ISLETMELERDE
INSAN KAYNAKLARI VE ORGUT PSIKOLOJISi

TEZSiZ YUKSEK LiSANS DONEM PROJESI

Endiistri liskileri ve Insan Kaynaklar1 Tezsiz Yiiksek Lisans Program

Damisman: Prof. Dr. Verda OZGULER

Eskisehir
Anadolu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Mayis 2021



DONEM PROJESI ONAYI

Merve Ugaroglu’nun “Isletmelerde Insan Kaynaklar1 ve Orgiit Psikolojisi” baslikli
calismasi, 31/05/2021 tarihinde, “Anadolu Universitesi Lisansiistii Egitim Ogretim ve
Smav Yonetmeligi” nin ilgili maddeleri uyarinca, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim dali Endiistri iliskiler ve Insan Kaynaklar1 programida dénem projesi

olarak degerlendirilmis ve kabul edilmistir.

Imza
Proje Danigmani : Prof. Dr. Verda OZGULER

Anabilim Dal1 Bagkani : Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU

Prof. Dr. Saime ONCE
Enstiti Muduri



APPROVAL FOR SEMESTER PROJECT

This study titled “Human Resources and Organizational Psychology in
Businesses” has been prepared and submitted by Merve UCAROGLU in partial
fullfillment of the requirements in “Anadolu University Directives on Graduate Education
and Examination” for ef Semester Project in the Department of Industrial Relations and

Human Resources and has been evaluated and approved on 31/05/2021

Signature
Supervisor : Prof. Dr. Verda OZGULER

Head of the Department  : Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU

Prof. Dr. Saime ONCE

Director



OZET

ISLETMELERDE
INSAN KAYNAKLARI VE ORGUT PSIKOLOJISI

Merve UCAROGLU

Endiistri iliskiler ve insan Kaynaklar Tezsiz Yiiksek Lisans Program

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mayis 2021

Damsman: Prof. Dr. Verda OZGULER

Bu calismanin ilk bolimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin zaman igerisinde
diinyadaki ve Tirkiye’deki degisimi ve personel yonetimi ile arasindaki farklara
deginilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin degisen is yasami kosullarina uygun
bir sekilde evrilmesinin sirketler agisindan verimliligi ile kaliciliginin saglanmasina olan
katkilarindan ve 6neminden s6z edilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ise Orgiit
psikolojisinin tarihsel gelisimine deginilmis, orgiitsel psikolojisini etkileyen faktorler
ayrmtili sekilde ele alinmustir. Orgiit i¢inde ¢alisanlara deger verilmesinin sirkete
yanstyacak katkilarinin pozitif yonlii olacagi goriilmektedir. Calisanlara saglanacak
egitim uygulamalari, kariyer planlamalari, ise uygun kisilerin se¢ilmis olmasi, ayrica
yetkinliklerine yarasir belirlenmis {icret uygulamalar1 ile ¢alisanlarin Orgiite olan
baghiliginin ve verimliliginin saglandigi sonucuna varilmistir. Bu baghik altinda
caligmanin ana konusu olan ‘Isletmelerde Insan Kaynaklar1 ve Orgiit Psikolojisi’ ile ilgili
olarak Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) Ulusal Tez sayfasindan tarama yapilmistir.
Yapilan taramada “6zet” alaninda “Orgiit Psikoloji” anahtar kelimesine yer veren
caligmalar incelenerek dokiiman analizi yontemi ile konumuz baglaminda
degerlendirilmistir. Bu ¢aligmanin amaci, insan kaynaklari alaninda 6nemli bir yer tutan
“orgiit psikolojisi” konusunun lisansiistii caligmalara hangi diizeyde yansidigini ortaya

koymaktir.

Anahtar Sozciikler: insan Kaynaklari, Orgiit Psikolojisi, Personel Yonetimi, Stratejik

Insan Kaynaklar:



ABSTRACT

HUMAN RESOURCES and ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY IN
BUSINESSES
Merve UCAROGLU

Department of Industrial Relations and Human Resources

Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, May 2021

Supervisor: Prof. Dr. Verda OZGULER

In the first part of this study, the changes in human resources management in the
world and in Turkey over time and the differences between employee management are
mentioned. Besides these, the contribution and importance of the evolution of human
resources management in accordance with the changing business life conditions in
ensuring the productivity and permanence of the companies are mentioned. In the second
part of the study, the historical development of organizational psychology is covered, and
the factors affecting organizational psychology are discussed in detail. It is seen that
valuing the employees in the organization will have a positive impact on the company. It
has been concluded that the employees' commitment to the organization and their
productivity are ensured through the training practices to be provided to the employees,
career planning, selection of suitable people for the job, and wage practices determined
according to their competencies. Under this title, the main subject of the study, "Human
Resources and Organizational Psychology in Business", was checked from the National
Thesis page of “Council of Higher Education Institution” (YOK). In the survey, the
studies that included the keyword "Organizational Psychology" in the "summary" field
were examined and evaluated in the context of our subject with the document analysis
method. The aim of this study is to reveal at what level the subject of "organizational
psychology”, which has an important place in the field of human resources, is reflected

in graduate studies.

Keywords: Human Resources, Organizational Psychology, Staff Management,

Strategic Human Resources
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GIRIS

Calisanlarin  yagam kalitesinin iyilestirilmesi ve insan kaynaklarinin verimli
kullanilmasi, organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin temelini
olusturur. Organizasyon igerisinde insan kaynaklari yOnetiminin rolii, bir caligma ortami
yaratmak, personelin motivasyonunu, katkisini artirmak ve bu ortami korumak ile birlikte daha
da gelistirmek i¢in gerekli teknik bilgi ve politikalar1 saglamak olacaktir. Sosyal ve teknolojik
gelismeler ile degisimler kuruluslar1 degisime uyum saglamaya, varliklarini korumaya ve rekabet
avantaji kazanmaya zorlamistir. Degisiklikleri tanimak i¢in organizasyonlarda ¢alisma saatleri
degismis veya artmis, is sagligi ve is giivenligi gibi sorunlar ortaya ¢ikmaya baslamis, stres,
ekonomik durgunluk, kriz gibi sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar, kuruluslar arasi iligkilerde
bozulmaya ve ¢alisanlarin kuruluslartyla iliskilerinde degisiklige yol agmistir. Bu bozulma ve

degisiklikler orgiitsel kimlik ve orgiitsel yabancilagma gibi konular1 6nemli hale getirmistir.

Calisanlarin yasam kalitesinin iyilestirilmesinde, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinde,
psikolojik, ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasinda, olasi sorun ve sikdyetlerin ortadan
kaldirilmasinda orgiitsel birlik ve baghilik 6nemli rol oynayacaktir. Calisanlarin kisisel
ozellikleri, bilgi diizeyi, ortamin kosullar1 ve konumlar1 yukarida belirtilen ihtiyaclardan farkli
ve 6zgiin olmalidir. insanlar ¢alisma nedeni olarak gesitli nedenleri gostermelerine ragmen, en
onemli ortak amagc belirli bir maas icin ¢alismak zorunda olmalaridir. Ucretler, bir aile kurmak
ve aile ihtiyaglarini karsilamak i¢in dnemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Isletmede adil bir

gelir ve iicret sistemi, kuruma bagli calisanlar yaratmak icin gereklidir.

Xi



BIRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI
1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Biitiinlesmis bir kiiltiirel yap1 ve calisma toplumu kullanmak, 6zel ve yetenekli bir
isgiliciiniin stratejik konuslandirmasi yoluyla rekabet eden, avantaj elde etmek icin kullanilan tiim
teknikleri kapsayan “insan kaynaklart yonetimi” isttihdam yonetiminin farkli bir yaklagimi olarak
da adlandirilmaktadir. Kisaca ifade edilecek olursa, bir organizasyondaki insan kaynaklarimin

koordinasyonu insan kaynaklar1 olarak adlandirilmaktadir (Osibanjo ve Adeniji, 2012: 5).

Her isletme ayakta kalabilmek icin rekabet edebilmek ve faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in
sahip oldugu tiim kaynaklari etkin olarak kullanmak zorundadir. Tarihsel perspektifle bakildiginda
teknolojik gelismeler ile insan kaynaklart yonetimi arasinda 6nemli bir iligki vardir. Diger bir
ifadeyle insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarinda teknolojik degisikliklerin ¢ok biiyiik bir
etkisi olmustur. Bu baglamda diisiiniildiiglinde modern yonetim degisen rekabet kosullarina
uyarlanmig, uyum icinde gelistirilmistir. Baslangigta, bu alandaki olaylar zamandan tasarruf
etmistir ve biirokratik engellerin kaldirilmasi ile diigiik maliyetlerin saglanmasi performans ve
insan performansi gibi konulara odaklanirken kaynaklarin verimli kullanim1 sorunlaria egilim

gostermistir.

Insan kaynaklar1 yonetimini tarihsel gelisim siirecinde inceledigimiz zaman baslangigta
‘personel yonetimi’ olarak degerlendirmek miimkiindiir. Sanayilesmenin hizlanmasi ile artan
isgiiclinii yonetmek daha zor ve spesifik bir hal almaya baslamistir. Bu isgiiclinii yonetmek ise
ustabaglarina diismiis ve akabinde personel yonetiminin temelleri atilmistir. Zaman igerisinde ise
ustabaglar1 tarafindan idare edilen personel yonetimi yetersiz kalmis ve yeni bir yonetim birimi
olarak is hayatinda uzmanlik alani olarak yerini almistir. Tarihsel siire¢ igerisinde, beden gliciiniin
teknoloji ile birlikte isletmelerdeki yerinin azalmasi ile beyaz yakali olarak tabir ettigimiz ¢alisan
kesim artmis ve yonetim organizasyonlar1 degisime ve gelisime ugramistir. Onceleri calisanlarin
bordrolama, caligma saati diizenlemesi, sigorta islerinin yapilmasi gibi islerden sorumlu olan
personel yonetimi (idari isler) degisime ugrayarak sorumluluk alani genisletilmis ve personeli
gelistirmeye yonelik egitim ve organizasyondan da sorumlu bir birim haline gelerek simdiki insan

kaynklar1 departmaninin temellerini olusturmustur.

1



Onceleri personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi tek bir depertman olarak
islemekteyken, giiniimiizde bir¢ok sirkette personel yonetiminden sorumlu depertman olan idari
isler depertmani ile insan kaynaklar1 yonetim depertmani ayri olarak islemektedir. Personel
yonetimi (idari isler depertmani) ve insan kaynaklar1 yonetim depertmani arasindaki temel farklar

ise su sekilde aciklanabilir.

Personel yonetimi (idari isler depertmani) siirecinin temel islevleri ise alma, isten ¢ikarma
ve zaman kontroliidiir. Genel olarak personel yonetimi, gerekli personelin belirlenmesinden,
personelin se¢ilmesinden, personel ve maaglarin degerlendirilmesinden, personel ve calisma
ortaminin gelistirilmesinden, isi koordine etmekten ve siirdiiriilebilir kilmaktan sorumludur

(Bingol, 2010: 22).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yaptig1 isi organizasyonla ve insan faktorleri ile uyumlu hale
getirmek i¢in kuruma katma degeri etkin ve verimli bir sekilde artirmaya yonelik insan odakli
gelistirme faaliyetleri olarak dzetlenebilir. Insan ve is kavramlari arasindaki uyum genellikle isin
tanimini, gerekli insan giiciiniin saglanmasini, isgiiciiniin gelisimini ve isi tamamlamak i¢in gerekli

motive edici unsurlarin tanimlanmasini igerir (Collings vd., 2018: 10 ).

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetim Kavram

Personel yonetimi ile temellerini olusturan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, zaman
icerisinde sirketlerin globalleserek rekabetin diinya ¢apinda yayilmasi ile birlikte meydana gelen
degisim ve gelismelere uyum saglayabilmek ve ayakta kalabilmek i¢in kendi igerisinde degisime
ve gelisime ugrayarak isletmelerin varligini ve siirdiiriilebilirligini saglamak adina stratejeik insan
kaynaklarina dogru bir yolculuk olusturmustur. Insan kaynaklari, kurulusun stratejik hedefleri igin
yararl ve kullanishdir. Isletme veya organizasyon igindeki bir insan kaynag: en alt kademeden
yonetim kademesine kadar tiim c¢alisanlar ve organizasyon disinda fayda saglayabilecek bir

isgiiciinii ifade etmektedir (Ozer vd, 2017: 3).

Etkin olarak kullanilmak, calisanlarin beklentilerini en iyi sekilde karsilamak ve
profesyonel alanda gelismek ve gelistirmek kuruluslar igin 6nem tasimaktadir. Ise uyan
insanlardan olusturulan kaynaklarin dogru yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiindiir

(Simgek ve Oge, 2007: 2). Personel yeterliligi, bilgisi ve organizasyondaki becerilerin aktivasyonu



ve personelin aktif ¢alismasi insan kaynaklar1 yonetiminin onemini ve bu konudaki basarisini

ortaya koymaktadir (Cetin vd, 2014: 3).

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Personel yonetiminin gelismesiyle sekillenecegi diisiiniilen insan kaynaklar1 yonetimi
kapsami personel yonetiminden daha genistir. Insan kaynaklari yonetiminde tiim faktdrler
degerlendirilir ve insan faktorii dikkate alinir. Modern yonetim Tekniginin merkezinde insan
vardir; Insan kaynaklar1 ydnetimi Insan baglaminda en degerli iiretim aracidir. Insan kaynaklari,
orgiitsel etkinlik ve etkinligi saglamada kaynak yonetiminin temelini olusturur. Finansal
operasyonlardan operasyonel kararlara ve hatta her organizasyonel fonksiyona kadar insan faktorii
organizasyonlarda en énemli varliklardan biri olarak kabul edilir. Insan1 sermaye olarak géren ve
deger veren kuruluslarin yonetiminde kaynagin yani insanin verimli ve etkili kullanilmasi,
isletmelerin rekabet ortaminda basari ile siyrilmasina olanak saglayacaktir. Bu konuda insan
kaynaklarinin 6nemli bir sorumlulugu vardir. Bu nedenle insan kaynaklar1 bir organizasyonun

basarisi veya basarisizligidir.

Klasik personel yonetimi gerek bilimsel gerekse teknik gelismeler neticesinde etkinligini
yitirmis, glinlimiiz yonetim yontemlerinin ihtiyaclarini karsilamak icin insan kaynaklar1 yonetimi
on plana ¢ikmistir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi maliyetleri diisiiren, rekabet avantaji
saglayan ve 1gin degerini artiran bir faktor olarak bilgi ve teknolojinin 6n plana ¢ikmasi ile birlikte
goriilmeye baslanmistir. Bu kapsamda organizasyonlarda personel yonetimi kavrami terk edilmis
ve insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi benimsenmistir. Insan kaynaklari yonetiminin yeni bir
stratejik yaklasim olarak benimsenmesi 1980'lerin basinda ger¢eklesmistir. Gelisimi, liberallesme
ve kiiresellesmenin neden oldugu artan rekabetci baskilar ve Amerika Birlesik Devletleri ve
Birlesik Kralliktaki 6nde gelen akademisyenlerin etkisi gibi bir dizi faktorden etkilenmistir
(Fleming, 2000: 16).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Diinyadaki ve Tiirkiye’deki Gelisimi

Literatlire bakildiginda, bazi teorisyenler insan kaynaklar1 yonetiminin 1800'li yillarda
Ingiltere'de basladigini iddia etse de resmi olarak insan kaynaklari yonetiminin Amerika Birlesik

Devletleri'nde Sanayi Devrimi sirasinda basladigi diisiiniilmektedir (Richman, 2015: 121).



Zamanla bireyler ve gruplar Orgiitlenme hedefi etrafinda toplanmiglar ve kendi
kaynaklarin1 yaratmiglardir. Yizyillar 6ncesindeki organizasyonlarda bile sistematik de olsa
yOnetisim, liderlik, motivasyon ve ddiilden sorumlu kisiler iglevlerini yerine getirmek igin birime
ihtiyag duymuslardir. Bu gereksinimler genellikle askeri, sosyal ve ekonomik sorunlarin sonucu
olan bir sistem getirisidir. Ancak, bu alanda iyilesmek i¢in uzun bir siireye ihtiya¢ vardi. Gliniimiiz
insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin olugsmasina katki saglayan temel gelisme Sanayi
Devrimi'dir. Ote yandan psikolojinin, endiistrinin, insan iliskilerinin ve davramslarinin gelisimi de

giinlimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin tutumunu sekillendirmistir (Bingdl, 2004: 6).

Kavramsal olarak, insan kaynaklari ilk olarak 1817'de iktisat¢1 Springer tarafindan
kullanilmigtir. Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, Taylor ve Fayol tarafindan
yonetim alaninda kapsamli bir doktrin olarak 6ne siiriilen teoriler tarafindan sekillendirilir. Bazi
igverenlerin, ¢alisanlarinin ekonomik refahina olan ilgisi ile glindeme gelen refah sekreterligi,

personel yonetimi yaklasiminin baslangici olarak goriilmektedir (Benligiray, 2007: 78).

2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik personel planlamasi, egitim ve teknoloji degisimi ve
iyilestirme gibi gelismeler sonucunda bilginin eskimesini dnler ve personelin bireysel gelisimini
saglar. Organizasyon yapisinin bir parcasi olarak, kisilik arastirmalarina biitiinciil bir yaklagim ve
insan merkezli yonetim yaklasimlari, kilit dlgiitler arasindadir. Isletme igerisinde bu alandaki
uygulamalar performansi artirmada en onemli faktordiir. Bu sekilde, kaynaklar1 etkin bir sekilde

yonetmek ve desteklemek, boylelikle rekabet avantaji elde etmek miimkiindiir (Geylan, 2013: 7).

Personel yonetiminin gelismesiyle sekillenecegi diislinlilen insan kaynaklari yonetimi
kapsami personel ydnetiminden daha genistir. Insan kaynaklari ydnetiminde Tiim faktorler
degerlendirilir ve insan faktorii dikkate alinir. Modern yonetim tekniginin merkezinde insan vardir;
insan kaynaklari yonetimi Insan baglaminda en degerli iiretim aracidir. Insan kaynaklari, 6rgiitsel
etkinlik ve etkinligi saglamada kaynak yonetiminin temelini olusturur. Kaynagin verimli ve etkili
kullanilmast kuruluslarin baglica hedefleridir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi agisindan

sermayenin ¢ok onemli oldugu diisiiniilmektedir.

“Insan kaynaklarinin énemini genel anlamda su maddelerle agiklanabilmektedir.



— Insan Sermayesi Degeri: Insan sermayesi drgiitler igin kritik Sneme sahiptir,
clinkli insan sermayesi Orgiitlerde islerin basariyla gerceklestirilmesi ve belirlenen
hedeflere ulasilmasinda anahtar rol oynamaktadir.

- Catisma Coziimii: Calisanlar arasindaki kisilik cesitliligi, ¢calisma tarzlari,
gecmisleri ve deneyim seviyeleri géz Oniine alindiginda, isyeri ¢atismasi kaginilmazdir.
Calisan iligkileri meselelerini ele almak icin 6zel olarak egitilmis bir insan kaynaklari
miidiirii veya personel, iki ¢alisan veya bir yonetici ve ¢alisan arasindaki ¢atigmayi tespit
edip ¢ozebilmekte ve caligma iliskilerini diizeltebilmektedir.

— Biitce Kontrolii: insan kaynaklari, isgiicii yonetimi maliyetlerini azaltmak
icin yontemler gelistirmek yoluyla asirt harcamalar1 engellemektedir. Ek olarak, insan
kaynaklari, isgilicii piyasasini, istthdam egilimlerini ve is fonksiyonlarina dayali maas
analizini incelemek suretiyle rekabetci ve gergekei bir ticret belirleme saglamaktadir.

- Egitim ve Gelistirme: Insan kaynaklari, becerilerin ve niteliklerin
iyilestirilmesi igin gerekli beceri egitimi tiirlinii ve ¢alisanlarin gelisimini belirlemek i¢in
kurulusun mevcut iggiiciine yonelik ihtiya¢ degerlendirmeleri yapmaktadir.

- Calisan Memnuniyeti: Insan kaynaklari uzmanlar1 genellikle calisan
memnuniyetinin diizeyini belirlemekle sorumludur. Dikkatlice tasarlanmis calisan
anketleri, odak gruplar1 ve bir ¢ikis goriismesi stratejisi ile insan kaynaklar1 calisan
memnuniyetsizliginin altinda yatanlar1 belirlemekte ve ¢alisanlart motive etmek i¢in bu
konular1 ele almaktadir.

- Performans lyilestirme: Insan kaynaklar1 performans yonetim sistemlerini
gelistirmektedir. Calisanlar, performansi 6lgen bir plan insa edecek bir insan kaynaklari
personeli olmadan, becerilerine ve uzmanliklarina uygun olmayan islere verilebilmekte ve
beceri ve uzmanliklari ziyan edilmektedir.

- Maliyet Tasarrufu: Iyi yapilandirilmis bir ise alim ve segme siireci ile insan
kaynaklar1 yonetimi, ilan verme, yeni ¢alisanlar1 egitme ve yeni ¢alisanlart sosyal yardim
planlarina kaydetme ile ilgili maliyetleri en aza indirebilmektedir.

- Isin Siirdiiriilmesi: Insan kaynaklari ydnetimi Orgiitiin istikrarini ve
gelecekteki basarisin1 garanti edebilecegi personel yetistirme ozelligi ile oldukga

Onemlidir.



— Kurumsal Imaj: Isletmeler "tercih edilen isveren" olarak tanimmak
istemektedir. Tercih edilen isverenler, calisanlarina davranis bigimleriyle taninan
sirketlerdir. Tercih edilen bir isveren olmak, en nitelikli adaylar1 ise almak, en uygun
adaylar1 segmek ve en yetenekli calisanlari korumak ic¢in insan kaynaklari dengesini
saglamis olmak anlamina gelmektedir.

— Giivenilirlik: Insan kaynaklari, isgiiciiniin drgiitiin felsefesini ve is ilkelerini

benimsemesini saglamaktadir” (Parameswari ve Yugandhar, 2015: 62)

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme i¢in kaynak saglama ve degerlendirme agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Isletmeye saglayacak dogru personeli bulmak, mevcut personelin ihtiyaglarimi,
nerede, nasil ve ne zaman gerceklesecegini belirlemek temel personel sorunudur. Bu baglamda
departmanin 6nemli rold, isi tanimlamak ve analiz etmek, gerekli alana uygun ve kalifiye personel
yerlestirmektir. Ise alinacak personelin dogru segilmesi ve bu personelin isletmede tutulmas:
isletme tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ayrica personelin g¢alisacagr boliimiin c¢alisma
kosullarinin belirlenmesi, basarili grup ¢alismasi, psikolojik ve fiziksel saglik ve bu kosullara en

uygun kisilerin belirlenmesi personel yonetiminin en énemli gorevleridir (Unal, 2002: 2).

Insan kaynaklar1 yonetiminde en onemli ve ilk kosul, is¢inin isletme icin ihtiyaclarinin
belirlenmesi ve mevcut isgiicliniin diizenli ve bilingli olarak nasil kullanilacagidir. Bu baglamda
insan kaynaklar1 yonetimi ile is diinyasinin on saflarinda yer almaktadir. Bu, esas olarak, gelecekte
isletmenin ihtiyaglar1 olacak veya olabilecek nitelikli insan kaynaklarini dengelemeyi amaclayan

onlemleri igerir (Erdem, 2004: 43).

Kotii adaylar arasindan en iyisini segme ihtiyacini ortadan kaldirmak i¢in aday bulma
stirecinin en st diizeyde devam etmesi ve tiim adaylarin en iyi diizeyde olmas1 gerekmektedir. Bu
stireclerde ideal insan kaynaginin nereden ve nasil elde edilebileceginin belirlenmesi 6nemlidir.
Bu, isletme biinyesinde izlenen personel politikas1 ile miimkiindiir. Genel olarak, is diinyasinda
eksiklikleri gidermek i¢in kullamlan iki yontem vardir. Bunlar i¢ ve dis kaynaklardandir. I¢
kaynaklar is yoOnetimine hakim oldugunda, personel eksiklikleri yer degistirme veya
popiilerlestirme yontemleriyle ortadan kaldirilir. Dis kaynaklar ise isletme disindaki insan
kaynaklarin1 tanimlar. Baska bir iste veya bagka bir alanda calisan yetkin personelden transfer gibi

secenekler dig kaynak kullanimi olarak kabul edilebilir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81).



3. insan Kaynaklar1 Yénetimin Amaclar

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklarmin organizasyonun hedefleri dogrultusunda
verimli ve etkin kullanilmasini saglamak, calisanlarin ihtiyag ve isteklerini karsilamak, ¢alisan
memnuniyetlerini saglamak ve mesleki eksikliklerin tespit ve gelisimini desteklemek i¢in ¢alisir

(Bingol, 2006: 13).

Insan kaynaklar1 yonetimi, dncelikle ihtiyaclar1 belirlemek, is yiikii i¢cin dogru personeli
secmek, kurumsal kiiltiir lizerinde ¢alismak, potansiyel sorunlar1 ¢6zmek, motive etmek ve daha
pek cok seyle ilgilenir. Ayrica sirket ici saglikli iletisim, i¢ ve dis iletisimin diizenlenmesi, kurum
kiiltliriiniin korunmasi, personel faaliyetlerinin 6l¢iilmesi, 68retim ve gelistirme faaliyetleri gibi

genis bir alan1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 5).
3.1. Toplumsal Amacg

Insan kaynaklarinin sosyal amaci, toplumdan gelen talep ve baskilarin kurum iizerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirgemek ve toplumun ihtiyaclarina yonelik ahlaki ve sosyal
sorumluluk duygusuna sahip olmaktir. Toplumun ihtiyaclarindan ahlaki ve sosyal olarak sorumlu
olmak, organizasyondaki ihtiya¢ kaynaklarinin toplum yararina kullanilmasina baghidir ve bu

nedenle olumsuz etkiler en aza indirilebilir (Aswathappa, 2005: 8).

3.2. Orgiitsel Amag

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci organizasyonel verimliligi saglamaktir. Bu
baglamda, insan kaynaklar1 yonetiminin hem temel bir amac1 hem de organizasyonel etkinligi

vardir ve kuruluga, kurulusun ana hedefleriyle ilgili olarak yardimci olur.

“Orgiitsel amag baglaminda insan kaynaklar: yonetimi ile ilgili baslica faalivet alanlar:
asagidaki sekilde siralanabilmektedir:
- Iletisim
- Calisan baghihig: olusturma
- Yerlestirme
- Yoneticilerin gelistirilmesi ve egitimi

- Calisanlarin gelistivilmesi, uyumu ve egitimi



— Basvuru saglama ve se¢me

- Insan kaynaklar: planlamas:” (Baykal, 2007: 13).

3.3. islevsel Amac

Insan kaynaklar1 departmaninin katkisini gerekli diizeyde siirdiiriilmeli, ihtiyaclar
karsilanmalidir. Kuruluslarin ihtiyaglarina uygun insan kaynaklar1 yonetimi az ya da ¢ok karmagik

oldugunda kaynaklari israf etmemeye calisir.

3.4. Kisisel Amac

Insan kaynaklarinin amaglarindan biri de kuruma katk: saglarken, galisanlarinda bireysel
hedeflerine ve kendi i¢ tatminlerine ulasmay1 da amaglar. Calisanlarin kisisel hedefleri kaynak
yonetimi kapsaminda korunmalidir. Bu sekilde calisanlarin motivasyonlar1 yliksek tutularak

kurum i¢i veriminin yiiksek olmasi saglanir.

4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, herhangi bir organizasyonun ayrilmaz bir parcasidir. Her
organizasyon Insanlardan olustugu igin insan kaynaklari yonetimi gergevesinde gorevlerin etkin
bir sekilde yerine getirilmesi miimkiindiir. Uygulanabilmesi i¢in baz1 temel islevlerin uygulanmasi
gerekir. Endiistriyel iliskiler, koruma, gelistirme, insan kaynaklari egitimi, Insan kaynaklari
arasinda odiiller, kadrolasma, dlgme ve degerlendirme ve planlama bulunur. insan kaynaklari
yOnetiminin temel islevi organizasyonun hedeflerine etkin ve verimli bir sekilde ulagsmak i¢in

gerekli faaliyetleri gergeklestirmektir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerin ihtiya¢ duydugu disiplinin saglanmasinda,
calisanlar i¢cin zamaninda, yerinde istihdam, denetim ve gelistirmeye uygun ortam saglanmasi gibi
konularin diizenlenmesinde dnem tasimaktadir. Ayrica "insan giicli planlamas1" Bu fonksiyonun
aktif hale getirilmesinde herhangi bir problem yoktur, Nitelikli personel ihtiyacini karsilamak ve
nitelikli personel ¢ekmek konularin 6nemi nedeniyle 20. yiizyildan beri yogun bir sekilde

calisilmaktadir (Arslan, 2012: 89).



Kariyer genellikle bir bireyin ¢alisma hayatinda tiim beceri ve yetencklere sahip bir
asamadir. Becerilerini kullanmak, daha yiiksek seviyelerde bir yer kazanmak olarak tanimlanir.
Kariyer yonetimi, siirekli insan kaynagi gelistirme ve egitim gibi deneyimleri igerirken,
calisanlarin siirdiiriilebilirligini ve kuruma katkilarini organize etmek ve saglamak, olarak ifade
edilebilir. Kariyer yonetimi bu 6nemli islevlerden biridir; bireysel amagclar i¢in 6rgiitsel hedefler
adaptasyon saglar. Kariyerin dogru yonetilmesi etkili degerlendirmeye baghdir; eksikliklerin
iistesinden gelebilmek icin destekleyici, gelisimsel ve egitici programlarin gelistirilmesini kapsar

(Kaya ve Kesen, 2014: 102).

5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasim

Strateji kavrami eski zamanlardan beri kullanilmaktadir ve "askeri" kavramina
dayanmaktadir. Askeri bir bakis agisindan, strateji kavrami diigmanin ne zaman nerede ve nasil
yaptigi belirlemeye yonelik genel bir plani ifade eder. Orgiitsel anlamda, rgiitiin gevre ile olan
iligkilerinin diizenlenmesi ve rekabet avantaji elde etmek i¢in kaynaklarin planlanmasi olarak

yorumlanabilir (Bratton ve Gold, 2017: 38-39).

Insan kaynaklari ydnetimi arastirmalari, zellikle son yirmi yilda stratejik bir ¢erceveye
kaymistir. Geleneksel olarak tanimlanan idari rollere ek olarak, insan kaynaklar1 yonetimi stratejik
ortakliklarda ve degisimde yeni roller listlenmistir. Bu kapsamda stratejik personel, bu personelin
isletme stratejisi ile uyumlu hale getirilmesi ve bu alandaki stratejik siire¢ ve bu yonetim iligkisine
dayal1 olarak belirlenen personelin yonetimine yaklasmay1 planlamaktadir. Son yillarda diger is

degiskenlerinde de goriilmiistiir.

Stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimi, kuruluslarin  ¢alisanlarinin  ihtiyaglarim
karsilamalarmin en iyi yoludur ve kurulusun hedeflerini destekler. Insan kaynaklar ydnetimi ise
alma, isten ¢ikarma, 6deme, sosyal haklar, egitim ve yonetim gibi ¢alisanlari etkileyen bir isin tiim
yonleri ilgilenmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi insanlar1 proaktif hale getirir. Bir
sirketin ¢alisanlarinin ve Otesinin ihtiyaclarini daha iyi diisiinen bir lider ile ¢alismasi, verimlilik
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bu, planlama araclari, yani bir strateji gerektirir. Bu konuda
Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Oncelikle strateji kavrammi dogru anlamak ve etkin

kullanabilmek ile baglar.



Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi son 25 yildir ticaret ve yonetimde yer almaktadir.
Ortaya cikan en giiclii ve etkili fikirlerden biri olmustur ve olmaya da devam etmektedir. s
diinyasinda rekabet giicii, degiskenlerin en 6nemli faktorlerinden biridir ve insanlarin yonetilme
sekli stratejiktir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklar1 genel olarak yonetim ve insan kaynaklari
yonetimi, i1gili faktdrleri degerlendirmek ¢ok nemlidir. Orgiitsel kimlik ve drgiitsel yabancilasma

gibi degiskenler de dahildir.
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IKINCI BOLUM
ORGUT PSIKOLOJISI
1. Orgiit Psikolojisinin Tarihsel Gelisimi

Herhangi bir alanda faaliyet gostermek tlizere kurulmus bir kurulus, calisanlarmin is
memnuniyetini olabildigince saglayarak ve belirli standartlara uygun olarak yasam kalitesini
yiikselterek hedeflerine ulasabilir. Calisanlarin yasam kalitelerinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin
calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin psikolojik, ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve bu durumlarda ortaya ¢ikan sorun ve sikayetlerin giderilmesi sonucunda ortaya
cikacaktir. Calisanlarin bireysel ozellikleri, egitim diizeyleri ve ¢evre kosullar1 ve konumlari, bu
ihtiyacglarin degismesine ve ¢esitlenmesine yol acar. Bu beklentilerin karsilanmadigir durumlarda

calisanlara "layik gordiikleri ancak yasamalart gereken kosullar" sorgulanmaktadir (Egilmez,

2007).

Kiiresel toplumda, insanlarin cogunlugu yoksullugun yiiksek oldugu ¢atismaci toplumlarda
yasarken, arastirmacilar ¢ogunlukla sosyal refahin toplumun c¢ogunluguna oranla daha iyi
diizeylerde seyreden gelir diizeyi yiiksek ve ¢atismasiz ortamlarda arastirmalarini yapmaktaydilar.
Bu aragtirmalar1 sonucunda orgiitlere bagimsiz olarak danigmanlik yaparak, uzman goriisii adi
altinda yoksullugun azaltilmasi, eldeki potansiyelin ortaya ¢ikarilmasi ve ihtiyaglar dogrultusunda
kullanilmasi, sistematik inceleme ve izleme, yetkinlik diizeyleri, politika olusturma ve gelistirme,

personel yapisinin incelenmesi konularinda destek vermislerdir (Berry vd., 2011).

Insan hayatinin biiyiik bir kismu is hayatinda orgiitsel faaliyetlere harcanmaktadir. Bu
nedenle bireylerin iglerinden duyduklar1 memnuniyet, bireyin yaptiklar: isle ilgili degerlerinin
yerine getirilmesine ve bu degerlerin bireyin ihtiyaglari ile uyumluluguna, bir baska deyisle

calisanin i memnuniyeti olanak saglamistir (Muchinsky,2004:304).

Eski caglardan giliniimiize tartisilan bir konu olarak "yénetim” in tek bir tanimi yoktur.
Yonetim sosyal ihtiyaglarin bir pargasidir ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in gdrev ve rol
kuvvetlerini koordine etmek ve yonlendirmek icin bir araya gelir. Bu bir siire¢ olarak ifade edilir.
Insanlik tarihinin ydnetim diisiincesi ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve politik hem igerik

hem de bilimsel acisindan biiyiik bir degisiklik ge¢irmistir (Tastan, 2015: 41).
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Orgiitsel psikoloji sektorler agisindan incelendiginde; Ozel sektdr, miisteri kazanmay1 ve
kazandiktan sonra miisteriyi elde tutmay1 hedeflemektedir. Ozel sektdr sirketlerinin amaci
iirettikleri mal ve hizmetleri "satmak" hatta "daha fazla satmak" oldugu i¢in, miisterilerini korumak
ve gelistirmek isteyen 6zel sektor liderleri, birlikte ¢alistiklar: elemanlarinin yetkinliklerinin ve is
memnuniyetlerinin énemini giderek fark etmektedirler. Giliniimiiz organizasyon yapilari igin,
calisanin elde tutulmasi, miisteriyi elde tutmanin yani sira onemli bir faktor olarak goriilmektedir.
Orgiitsel psikoloji ve dolayli insan kaynaklar1 ve is ydnetimi kavramlari, bu degerlendirmeler

sonucunda 6nemli kavramlar olarak kabul edilmektedir.

Calisanlar1 elde tutmak, bilgi ve becerilerini artirmak ve periyodik faaliyetlerle
verimliliklerini artirmak i¢in organizasyonun insan islevi olarak gdriilen kisilere yatirim yapmak
bir zorunluluk olarak algilanmaktadir. Bu gergekler, 6zel sektoriin karini artirma amaci disinda,
kamu kuruluslari ve diger kuruluslar icin gegerlidir. Orgiitsel psikolojinin gelisim siireci
incelendiginde, Birinci ve Ikinci Diinya Savaslarinin bu gelisim siirecinde nemli bir etkisi oldugu

gortilmektedir (Ferris ve Frink, 1997: 18-37).

2. Orgiit Psikolojisini Etkileyen Faktorler

Organizasyondaki yoneticiler genellikle benzer temel sikayetlere sahiptir. Bu sikayetler
genel olarak; diisiik iicretler, uzun vadeli stres, higbir sey yapmayan liderlik, kararlara katilmama
vb. faktorler olarak siralanabilir. Acil durum o6nlemleri sorunu sadece engeller ve hicbir sey
¢oziilemez. Bu sorunlarin temel sebeplerini ve bu sorunlar1 ¢gézmenin yolunu kisa zamanda ¢6ziicii
yollar bulmak kurum i¢i dengelerin olumlu yonde olusmasini saglayacaktir. Mevcut sorunlarin
derinligini arastirmak i¢in organizasyonel bir yonetime ihtiya¢ yoktur. Sorunlarin ¢6ziimii i¢in

calisanlar Onerilerde bulunabilmelidir.

Orgiitsel atmosfere maruz kalan calisanlar tarafindan gelistirilen olumlu ve olumsuz
psikolojik tutumlar, is ve orgiitsel psikolojinin ana sonuglaridir. Caliganlar tarafindan gelistirilen
bu yaklagim kimi zaman belirli bir yon ve yogunlugu andirirken kimi zaman bazi ¢alisanlarda yerel
degisiklikleri yansitir. Isyerinde giivenligi ve huzuru iyilestirmeyi amaglayan is ve oOrgiitsel
psikolojide, kuruluslarin orgiitsel atmosfere maruz kalan c¢alisanlar {izerinde belirleyici
arastirmalar yapmasi, ¢alisanlarin pozitif bir psikolojisini incelemesi ve gelistirmesi gerekir. Bu

hedefe ulagmak icin pozitif ¢aligmayr ve oOrgiitsel psikolojiyi gelistirmeye yonelik bir strateji
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olusturulmalidir. Bir organizasyondaki pozitif psikoloji, organizasyonlarda ¢alisma hayatinin,
pozitif organizasyonlarin, pozitif 6znel deneyimlerin ve yasam kalitesini ve verimliligini artirmay1

amaclayan uygulamalarin bilimsel bir ¢caligmasi olarak tanimlanir (Donaldson ve Ko, 2010).

Calisanlarin farkli kisilik 6zelliklerinin bir sonucu olarak, dogal olarak ¢alisanlarin istek ve
motivasyonlarinda farklilasmasina neden olur. Calisanlarin iyi dinlendigi, detayli bir sekilde
degerlendirildigi ve degerlendirmelere dayandirildig1 faktorler, yonetim ve organizasyon yapisi
icin ¢ok onemli bir konu olarak kabul edilmektedir. En {iiretken c¢alisanlar mutlu ve huzurlu
calisanlar olarak goriilmekte ve yapilan arastirmalar bu kisilerin organizasyon yapisinda en ¢ok

inisiyatif kullananlar oldugunu gostermektedir (Tietjen ve Myers, 2000).

2.1. Ahman Ucret ve Ekonomik Giivenlik Endisesi

Orgiitsel psikolojiyi etkileyen en onemli faktorlerden biri maastir. Isletmelerdeki
maag(iicret) miktarini, ¢alisanlarin niteligi belirlemelidir. Sirket i¢indeki degerlere ve ozellikle
unvanlara uygun bir sekilde ayarlanmalidir. Gereksinimler dizinin ilk adiminda {icret, maddi
cikarlarin  bir yansimasi olarak goriilmektedir. Kisisel beklentilerin kargilanmamasi

organizasyonda sorunlara ve sikayetlere yol agabilmektedir (Tietjen ve Myers, 2000).

Insanlar ¢alisma nedeni olarak ¢esitli nedenlerden bahsediyor olsalar da genel olarak belirli
bir maas i¢in ¢alismak zorundadirlar. Maas, 6ncelikli olarak aile ve evlilik ihtiyag¢larini karsilamak,
emeklilik i¢in hayati bir kaynak olusturmak sebebi ile temel bir gereksinim olarak goriilmektedir.
Halbuki isten arta kalan zamanlarda yani bos vakitlerde insanlarin birtakim sosyal, ruhsal
gereksinimlerini karsilayabilmek icin faaliyetlerde bulunmasina olanak saglayacak sekilde
ticretlerin diizenlenmesi, calisan iizerindeki motivasyonu arttirarak isletmelerin asil amaci olan
verimliliginde yiikselmesine olanak saglayacaktir. Bu nedenledir ki adil kazang ve maas sistemi
isletmelerde olusturulmasi gereken en 6nemli faktorlerin basinda gelmektedir. Bir baska deyisle
organizasyonda motivasyon sistemi kurmak énemlidir. Kosul, adil bir iicret sistemi kurmaktir. Bu

sistem ¢alisanlarin elindedir (Tastan, 2015: 46).

Giivenlik, ekonomik bir garantiden daha fazlasidir ve ¢alisanlar i¢in belirli bir ¢alisma
ortami veya calisma alanlar1 i¢in uygun hissetmek Vvarolustan cok kisinin kendine giiven

duygusunu icerir. Orgiitsel yap1 bir kisinin ne yapacagma ve ne olgiide yapacagma baghdir.
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Basaril1 olabilecek seylerle ¢alismak daha 6zgiivenli adimlar atilmasina olanak saglamaktadir.
Risk almay1 sevmeyen basarili kisilerin se¢imi biiyiik bir kurulusun verdigi givendir. Bu kurumsal
ortam emekli maaglarina ve bor¢clanmaya erisim saglar. Bu yapilarda calisanlar sirket tarafindan

korunur ve stres aninda her zaman desteklenir.

Calisanlar i¢in giivenlik ihtiyaglarmin karsilanmasi hakkinda dezavantajlar da vardr.
Bunlardan ilki; isyerinde ¢aligsin ya da galismasin, yine de maasini eksiksiz almasit durumunda,
kisinin yine de ihtiyaglarini karsilayabilmesi ile rasyonel galisma kaybi yasanmasi kaginilmaz
olacaktir. Diger bir dezavantaj, bu giiveni saglayan kisi veya kurulusa asir1 giivenmektir. Bu gibi
durumlarda insan tiretkenligi azalir. Bagkasina baglanmak ve bor¢lu olmak, 6z deger ve yaraticilik
gibi daha yiiksek ihtiyaclar1 karsilamak ve kimliginden 6nemli seylerin kaybolmasi gibi
olumsuzluklara neden olabilmektedir (Belilos, 1997).

2.2. Egitim Uygulamalar1 ve Kariyer Planlamasi

Organizasyonun i¢inde veya disinda var olan bir 6grenen organizasyon kavrami iginde
degisim s6z konusu oldugunda yeni seyler 6grenmek igin egitim kagmilmazdir. Organizasyon
yapist igerisinde 6grenen organizasyon olgusunu yaratabilmek, Kisisel gelisim ve kariyer igin bir
avantaj saglayacaktir. Yoneticinin yiiksek motivasyonlu ve egitime 6nem veren, yeniliklere agik
olan bir tutum sergilemesi, calisalar arasinda hakkaniyetli seg¢imler ve Kkararlar almasi,
organizasyon c¢alisanlar1 arasinda motivasyonu arttiracaktir. Degisen kosullara uyum
saglayabilecek dinamik bir ¢alisma ortami ve is tatmini olusturmak 6nem arz etmektedir. Bunu
organizasyon tarafindan saglamak i¢in, liderlerin, yoneticilerin bilgi ve ilkelerle donatilmasi

gerekmektedir (Tietjen ve Myers, 1998).

Orgiitsel acidan incelendiginde “isgérene kendisinden tam olarak ne beklendigini,
uzlasilan hedeflere ulasmak icin neler yapmasi gerektigini, yoneticiyle mevcut durumunu,
gelecekteki gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiya¢ duydugunu ortaya ¢ikararak kendini

gelistirme firsati sunar” (Helvaci, 2002:157).

Organizasyon yapist i¢inde her seyi benzer konumlardaki yoneticiler tarafindan tiim
kararlarin alindigi bir sirketin basaris1 giiniimiiz sartlarinda pek kalicih@r yoktur. Is ile ilgili

stirecler, miisteri iliskileri, is ¢evresi ve miisteri ile iliskilerin giiclendirilmesi ve saglamlastirilmast
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giinlimiiz olusumlarinda biiytlik 6l¢iide ¢alisanlar tarafindan olusturulmaktadir. Bilgi Dénemin en
carpict yeniligi, calisanlarin calistifi organizasyon yapisidir. Saglayabilecekleri maksimum
fayday1 arastiran yeni bir yonetim felsefesi kavramidir. Kuruluslarin fayda elde etmek i¢in yapmast
gereken, ¢alisanlarini elde tutmaktir. Organizasyonun amacina uygun olarak yaratici yetenekleri
ogretmek ve harekete gegirmek igin egitim, bu politikanin temel dayanagidir. Bu bireysel
egitimlerin bir amaca hizmet edip etmedigini, nelerin yapilip nelerin yapilamadigini1 anlamak igin

sonuglar1 degerlendirmeleri gerekir (Eren, 2004: 248).

Kuruluslarin ¢aliganlarina verecekleri egitimin olumlu sonuglart su sekilde siralanabilir:
kalite acisindan organizasyon standartlarini karsilayan bir iiretimin gerceklestirilmesi, ¢alisanlarin
caligmalarini iyilestirmek icin siirekli caba gostermek, hata iiretmek ve hizmetler, calisanin
cirosunu miimkiin oldugunca azaltmak igin is birligi ve koordinasyonu, ¢alisanlarin moralini ve
motivasyonu artirmak ve gevreye her zamankinden daha kisa stirede uyum saglamak, kuruluslarin

calisanlarina verecegi egitimlerden 6grenin diisiindiikleri faydalar gercek olmalidir.

2.3. Is Gorenle Ozdeslesen Is

Calisanlarin islerini belirleyebilecekleri organizasyon yapilarinda, is gorenler (isgiler)
kendilerini iste birlestirirler, en iist diizeyde calisirlar ¢abalar goriiliir ve bu durum calisanlarin
verimliligini arttirir. Uretkenlik biiyiiyen ve degerli bir isi olduguna inanan calisanin kendine
giiveni ve saygist ile biyiir. Calisanlarin ve bireylerin gelisimini saglamak kuruluslarin
sorumlulugundadir. Yaptiklar1 isin uyumunu saglamak, motive bir sekilde ¢alisma ortamlari
olusturmak, islerinde bagimsiz olarak neler basaracaklarini ve bu basarilarinin sonuglarini takip
edebilecekleri ve giiniin organizasyonlar1 olan calisanlara ulagilabilir hedefler atayabilecekleri bir

organizasyon yapist olusturmalidir (Tietjen ve Myers, 1998: 228).

Calisanlar ile organizasyon ¢evresi arasindaki bag ve iyi koordinasyon arttik¢a, isin olumlu

sonuglar1 saglanir, kisilerin umutlar kirtlmaz ve insanlarin istifa etme niyeti azalir (Lai ve Chen,

2012).
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2.4. Sevilen Isin Yapilmasi ve Rekabet Ortamm

Organizasyon kiiltiirii, calisanlarinin yaraticiligiyla calisan her yap1 yetenegi gelistirecek
ve bu yetenegi kullanmasina izin verecek bir sekilde yapilandirilmamistir. Yoneticiler yalnizca
boyle bir firsat bulundugunda bu firsati motive edici bir faktére doniistiirerek, Kisilerin isine
uygunlugunu dikkate alarak konu ile ilgili arastirma yapar ve ¢alisanlart motive edici birgok bulgu

ile yeteneklerinin kullanilmasina olanak saglarlar.

Orgiitsel yapida 6zerk bir yapinin kurulmasi durumunda, otonom bir sistem yani sonuglara
ulasmak icin yiiksek ihtiyaglar1 olan insanlar segilirse daha basarili olacaktir. Ozerk calisanlar icin
olusturulacak katilim ve geri bildirim bildirilen organizasyon yapilarinin daha yiiksek bir is
memnuniyeti oranina sahip oldugu goriilmektedir. Ancak bu durum her ¢alisan i¢in olumlu bir
durum olarak goriilmemektedir. Clinkii birtakim ¢alisanlar i¢in ¢ok fazla 6zerklik ve sorumluluk
gerektiren ¢aligma ortamlari, ¢alisan motivasyonunu artirmak yerine, ¢alisani endiseli ve huzursuz
hale getirebilir. Bu nedenle yapilacak isin durumuna ve ortama bagli olarak 6zerk bir yapiya sahip
olma veya olmama, birlikte calisacak kisilerin 6zellikleri g6z oniinde bulundurularak tercih

asamasinda dnemli bir konu oldugu goriilmektedir (Linder, 1998).

“Isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif ¢alisma programlarimn ve esnek
calisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin isgérenin yaraticiligini gerektirmesi, is
rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir”
(Karcioglu vd., 2009:62). Meslektaslarla iyi iliskiler, yiiksek maaslar, iyi calisma kosullari, gelisim
ve egitim firsatlari, kariyer gelisimi veya diger faydalar calisan memnuniyetini saglayabilir

(Sageer vd., 2012).

Dolayisiyla organizasyonlarda rekabetin gerektirdigi verimlilik bu durumu dogrudan
etkilemektedir. Stresli faktorler ¢cok yiiksek oldugunda, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligi
i¢in tehdit olustururlar ve is tatmini, 6rgiitsel motivasyon ve ¢alismayi azaltarak isletme tiretkenligi
iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilirler. Rekabet yogunlastikca, bircok sirket bir maliyet
diistirme stratejisi olarak calisan sayisini diisiirmeye basladi, bu da kuruluslarda kalan g¢alisanlar
i¢in artan is ve ¢alisma taleplerinin yan1 sira uzun ¢aligsma saatleri ve rol catismalarina ev 6devi, is

hayati veya is-aile gatigmasi gibi etmenlere neden olmustur (Head ve Kelly, 2009).
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2.5. Is Goren Statiisii, Is Gorene Verilen Deger ve Ozel Yasama Sayg

Toplumdaki insanlarin kisilere verdigi deger, kisilerin sahip olduklar1 "statii" ¢er¢evesinde
olusmaktadir. Onlara bu tiir degerleri atfetmek veya bdyle bir statiiye sahip olmak i¢in kisiler ¢ok
caligmaktadirlar. Statii disinda saygi, vazgecilmez bir kavram olarak algilanmaktadir. Oysaki
organizasyon yapisi i¢inde Kisinin konumuna, statiisiine bakilmaksizin gosterilen saygi ve kisinin
isinin degerlendirilmesi ¢alisan i¢in 6nemli bir memnuniyet duygusu olusturmaktadir. Bir baska
acidan ise birtakim alt kademe calisanlari, liderlerini daha yiiksek diizeyde gérmekten memnun
olurlar ve bu sekilde islerin aksamayacagindan emin olurlar. Caliganlar liderlerinin saygisini ve

sevgisini kazanma cabalari karsiliginda statiilerinin yiikselmesini beklerler (Eren, 2004: 517).

“Calisanlar yaptiklar: igin kendilerine basari, takdir edilme, igin kendisi, iste gelisme ve
ilerleme ozellikleri verdiklerine inaniyorlarsa bu inang is tatminini olumlu etkiler” (Agirbas vd.,
2005:330). Isin sosyal statiisii ve Ozgiil ozellikleri calisanlarin beklentilerini karsiliyorsa ve
caligsanlarin calisma ortamindaki deneyimleri sonucunda calisma kosullarina karsi olumlu bir

tutum varsa bu faktorler isi etkiler (Celik, 2011).

2.6. Is Gorenin Kararlara Katitiminin Saglanmasi

Calisanlarin iiretim kapasitesini ve is memnuniyetini artiran en onemli faktor, kararlara
katilimin olmasidir. Sirketlerdeki ‘yonetime katilin, hedeflere ulagin’ temasi dogru bir motivasyon
aract olarak kullanilabilir. Yonetimde ¢alisanlarin katilimei oldugu bir yonetim anlayisi iginde
olmasi, kendi fonksiyonlarini olusturmak yoneticiler arasinda sadik bir iligki saglar (Tekarslan ve
digerleri, 2000: 230-233). Yonetime katilabilen, demokratik anlayisa sahip ve gelecegini insa
edebilen insanlar somiiriilmemeli ve ¢alisanlarin ¢ikarlar1 temel alinarak olusturulmalidir. ¢alisan
fikirleri bu sisteme dahil edilmeli ve gerektiginde uygulanmalidir. Organizasyon iginde ortaya
cikabilecek sorunlar ve gatismalar, ¢alisan katilimi arttik¢ca azalmasi agisindan etkili olacaktir.
Y 6netim agamasinda alinan kararlarin, paymi bilen ¢alisanlarin kararlarini takip etmesi daha kolay
olacaktir ve durum boyle oldugunda sirket iginde daha samimi ve orgiite bagl bir atmosfer
yaratacaktir. Calisan hedefleri ve organizasyon hedefleri ayni ¢at1 altinda bulusabilir (O'Driscoll

ve Randal, 1999: 197-209).

Calisanlarin isyeri performansini bir¢ok faktor etkileyebilir. Bir ¢alisanin isi esas olarak

caligsanin is birligine ve diger calisanlarla iletisime bagli olmasina ragmen, diisiik veya yliksek
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sicaklik, ofis ortami, dogal 1s1k eksikligi ve hatta kisa bir ¢alisma alani1 ¢alisanin performansini
etkileyebilir (Rahman ve Badayai, 2012). “Performans icin isgorenlerin sosyal ve ekonomik
gereksinimlerinin ve ¢alismakta oldugu isletmeler tarafindan statii, sayginlik, gurur ve giiven gibi

psikolojik ihtiyaglarimin da karsilanmasi gerekmektedir” (Bekis vd., 2013:25).

2.7. Orgiitte Uygulanan Disiplin Sistemi ve Adalet

Calisanlar icin kendilerine ait organizasyon yapist igerisinde, yoneticiler tarafindan
tehditlere karst korundugunu ve ¢ikarlarina saygi gosterildigini bilmek son derece 6nemlidir.
Maagslar, calisma kosullari, terfi firsatlar1 vb. konularinin varligi bir ilgi 6rnegi olarak gosterilebilir.
Calisanlar1 odiillendirirken kurulusa sagladiklar girdiler arasindaki paralellik ve esitlige dikkat
edilmelidir. Calisanlarin deneyim, beceri, ¢aba ve diger konulardaki farkliliklarinin gozetilerek
maaslar1 yansitilmasi hakkaniyetli olacak ve calisanlar bu farkliliklara gore degerlendirilip
karsiligin1 aldiklarindan emin olacaklardir. Bu noktadaki giris ve ¢ikislarin sayist ve farkli
cesitlere sahip farkli alanlardaki c¢alisanlarin sorunu en aza indirilebilir. Her isi buna gore
odiillendirebilecek ideal bir 6diil sistemi olusturmak icin girisler ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir

(O'Driscoll ve Randal, 1999: 197-209).

Organizasyon i¢i ihtiyaglarin karsilanmasi yeterli degildir. Bununla olasi sikayetlerin
istisnasiz birlikte degerlendirilmesi gereklidir. Adil bir sekilde 6diillendirme veya cezalandirma
sistemi kurularak sirket ici disiplin sistemi olusturulabilmektedir. Sirketler icerisinde ¢alisanlarin
esit muamele gormesi, gerekli bulundugunda herkesin ceza alabileceginin bilinmesi veya tam
tersine basarili bulunan, gelisime katkida bulunanlarin 6diillendirileceginin bilinmesi Orgiite
baglilig1 ve motivasyonu arttirmaya katki saglayacaktir. Her tiirlii yapida olabilecegi gibi bu tiir
organizasyonlarda da orgiit yapisi i¢inde calisanlarin uymadigr uygulamalar bulunabilmektedir.
Bu gibi durumlarda sikayetler dikkate alinmali ve rapor edilerek diizeltilmesi konusunda adimlar

atilmalidir.

2.8. Cevresel Kosullar

Isyerinde kotii calisma kosullar, sikAyet ve memnuniyetsizligin nedeni olabilir. Yetersiz

1sitma kosullari, yetersiz havalandirma vb. faktorler isin aksamasina neden olan fiziksel faktorler
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olarak adlandirilir ve g¢alisanlarin saghiginin olumsuz olarak etkilenmesine neden olabilir. Bu
kosullar, iiretimdeki diisiisle yakindan iliskilidir. Is ¢evresinde ve calisanlar arasinda kaygi ve
sikayetlere neden olur. Organizasyonlarda ¢evre kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisgan memnuniyeti

ve Uretimi artiran sonuglar getirir (Eren, 2004: 280).

3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Orgiit Psikolojisi

Calisanlarin ait olduklar1 organizasyona ve yaptiklar1 ise yonelik tutumlari, bireylerin
kisisel ozelliklerine ve degerlerine, yaptiklari isten aldiklar1 zevke baglidir. Calisanlarin ¢alisma
ortamindaki olumlu veya olumsuz deneyimleri bu duyguyu goéstermektedir. Bu kavramin temeli
tamamen duygusaldir ve yapilan isten elde edilen haz ilgili olumlu veya olumsuz duygulara
dayanir (Izgar, 2003: 125).

Kisinin isinde kendini ifade etme yetenegi ve kendi yolunu se¢cme oOzgiirliigii, isinin
zenginligi ve isini elde etme gibi faktorler kisiye yiiksek diizeyde tatmin saglar. Ornegin, bir bilim
insan1 bilimsel aragtirmadan hoslanir, bir besteci bir senfoni besteler ve bir sanat¢i is yapma
becerilerini gosterir. Calisanlara calismalarinda belirli bir derecede 6zerklik ve sorumluluk
vermek, basarili bir sekilde kullanilirsa, yiiksek verimlilik ve nitelikli {iretime yol agacaktir.
Gormekten zevk aldigi bir i bulan bir adam, isinin belli bir iiretim ve kalite gerektirdigi

gerceginden endise duymayacaktir (Kayhan, 2009:32)

Yonetimin klasik islevleri arasinda, 6zellikle calisanlar1 hedef belirlemeleri i¢in motive
etme ve harekete gecirme islevi biiylik onem tagimaktadir. Rehberlik islevi (motivasyon),
caliganlarin ¢alistign her organizasyonda yer almalidir. Insanlar, birbirleriyle iliskileri olan,
diistinen ve sorunlari olan, giindelik sosyal olaylardan olumlu ya da olumsuz etkilenen duygusal
varliklardir. Bu nedenle calisanlar1 yonlendirirken dikkat edecegimiz psikolojik ve sosyolojik
yonler ¢ok oOnemlidir. 21. yiizyillda kiiresellesme baglaminda, sanayilesmis ve sanayilesmis
iilkelerde hangi sektorde calisirlarsa caligsinlar, insanlar bazen depresyona girdikleri ve disari
cikmakta giicliik cektikleri durumlar ve sendromlar yasamaktadirlar. Makinelesme, kentlesme ve
cevre sorunlari, giiriiltii ve monotonlugun neden oldugu stres, can sikintis1 ve depresyon, uzun siire
ayni isi insanlarin bireysel sorunlariyla birlestirdiginde; dogal olarak personel verimliligi azalir.

Personel bir sekilde bu sorunlardan kurtarilmalidir (Kayhan, 2009:23).
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Tim canlilar, hayatta kalabilmek i¢in ¢evresel faktorlerle siirekli miicadele etmek zorunda
olduklar1 i¢in kars1 karsiya kalabilirler. Birlikte ¢alisma sorunlar1 nedeniyle orgiitlerde bireyler
veya gruplar arasinda yasanan g¢atismalar, ¢alisma hayatindaki normal faaliyetlerin durmasina
neden olur. Catigmalarda iki hedef ve birbirinin yerini almayacak bir hedef arasinda se¢im yapmak
gerekir ve bu se¢im diger secenegin terk edilmesine neden oldugu i¢in terk edilmis secenegi
erisilemez kilar (Tastan, 2015:69-70). Birlikte ¢calisma sorunlar1 nedeniyle orgiitlerde bireyler veya
gruplar arasinda yasanan catismalar, ¢aligma hayatindaki normal faaliyetlerin durmasina neden

olur.
4. Dokiiman Analizi

Bu baslik altinda galismamizin ana konusu olan ‘Isletmelerde Insan Kaynaklar1 ve Orgiit
Psikolojisi’ ile ilgili olarak Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) Ulusal Tez sayfasindan bir tarama
yapilmigtir. Yapilan taramada “6zet” alaninda “Orgiit Psikoloji” anahtar kelimesine yer veren

caligmalar incelenerek dokiiman analizi yontemi ile konumuz baglaminda degerlendirilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 alaninda 6nemli bir yer tutan “6rgiit psikolojisi”
konusunun lisansiistli caligmalara hangi diizeyde yansidigini ortaya koymaktir. Lisansiistii tezler
bilimsel bilgi birikiminin olugmasinda 6nemli akademik calismalar olarak ilgili konudaki

literatiiriin gelisimini saglamakta 6nemli bir bilimsel temel olusturma potansiyeli tasimaktadir.

Tablo1’de s6z konusu caligmalar yer almaktadir.
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Lisansiistii Tezler

Tablo 1. Anahtar Kelime Taramasi Ozet Kisminda “Orgiit Psikolojisi” Bulunan

Tez No Yazar Yil Tez Adi (Orijinal/Ceviri) Tez Tiira Konu
ESRA EDIN Gui¢ kaynaklari ve bunlarin ortam . . isletme = Business
42133 BELGIL 1995 faktorleri ile iliskisi YUksek Lisans Administration
Yetkinlik bazli insan kaynaklari yonetimi
BULENT ve uygulamalari . . isletme = Business
103731 2001 Yiksek Lisans L .
BERKTAS Competency based human resources ! ! Administration
management and its applications
Calisanlarin is memnuniyetlerindeki
yetersizliklerin ise olumsuz etkileri ve Psikoloji = Psychology
MEHMET bunun saptanmasi igin bir 6lgek : Calisma Ekonomisi
122846 | oimak TOZON | 2002 geligtirme Yiksek Lisans | ve Endiistri lligkileri =
Development of a scale to identify the Labour Economics and
negative effects of employee job Industrial Relations
dissatisfaction
isyerinde yildirma (mobbing) egilimleri:
GULSEMIN 'bir 6rnek olay’ . . isletme = Business
209537 | pEMIR kAYMAZ | 2007 Mobbing in the workplace: 'one sample Viksek Lisans Administration
case'
Sosyo-ekonomik ve demografik
Ozelliklerin 6rgutlerde yasanan psikolojik
sorun ve sikayetler Uzerindeki etkisi,
Tarkiye Vakiflar Bankasi T.A.O lzerine
bir uygulama i = i
189731 ngzi'ﬁ"MinE 2007 Yo _ Yiiksek Lisans Isletme = Business
G The Impact of socio-economic and Administration
demographic characteristics on
psychological troubles and complaints in
organizations, a practice for Turkiye
Vakiflar Bankasi T.A.O
Self-efficacy, contextual factors and well-
being: the impact of work engagement isletme = Business
221379 ESRA BAL 2008 = Doktora L .
Oz-ye;‘erlilik, ortamsal faktérler ve Administration
esenlik: Ise gbnlilden adanmanin etkisi
Ortadgretim okullarinda gérev yapan okul
yoneticisi ve 6gretmenlerin mobbing
(psikolojik siddet)'e maruz kalma Egitim ve Ogretim =
0ZGUR BEKIR duzeyleri N . Education and Training
235148 AYDIN 2009 The level of being exposed to mobbing Yuksek Lisans ; Psikoloji =
(psychological violence) of the managers Psychology
and the teachers working at secondary
schools
Orgiitlerde problemli davraniglar ve
DUYGU davranigsal risk yonetimi isletme = Business
265118 = 2010 Dokt L .
KIZILDAG Problematic behaviors in organizations oxtora Administration
and behavioral risk management
Hastane isletmelerinde 6rgut iklimi ve Hastaneler = Hospitals
. tikenmiglik etkilesimi ; Saghk Kurumlar
KEZIBAN . . YoOnetimi = Health
270748 2010 Yuksek Lisans
ZEYBEK Organizational climate and burnout . san Care Management ;

interaction at hospital business

isletme = Business
Administration
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Tez No

Yazar

Yil

Tez Adi (Orijinal/Ceviri)

Tez Tiirii

Konu

287781

BIGE ZEYNEP
OKTUG

2011

Olumsuz geribildirim ile performans
arasindaki iligki: Biligsel yeniden
degerlendirme ve duygu disavurumunu
bastirma Uzerine bir ¢calisma

Relation between negative feedback and
performance: A study on cognitive
reappraisal and expressive suppression

Doktora

Psikoloji = Psychology

443172

NALAN SABIR
TASTAN

2015

Noroplastisitenin glindelik hayata , érgut
psikolojisine, egitim 6gretim alanina
uygulanabilirligi ve 6grenme- bellek ,
kisisel gelisim , psikolojik ve nérolojik

faktorler Uzerine etkilerini ortaya koymayi

saglayacak egitim programi ve bir
uygulama

The education programme providing to
prove the effects of neuroplasticity on
learning- memory, personal
development, psychological and
neurological factors and the application
of neuroplasticity to daily life and
organisational pyscology, education-
teaching area and an application

Yiksek Lisans

Egitim ve Ogretim =
Education and Training
; Psikoloji =
Psychology ; isletme =
Business
Administration

524470

HASAN TEZCAN
UYSAL

2018

Is ve 6rgiit psikolojisinde yeni bir kavram
psikolojik benchmarking: Bireysel
psikolojinin 6rglt atmosferine
adaptasyonu

A new conception in industrial and
organizational psychology: Psychological
benchmarking - the adaptation of
individual psychology towards
organizational atmosphere

Doktora

isletme = Business
Administration

514549

SENAY SENER

2018

X ve 'Y kusaklarinin catisma yénetimi
stratejilerinin incelenmesi Gzerine lojistik
sektoriinde bir galisma

A study on conflict management styles of
X and Y generations in logistic sector

Yiksek Lisans

Psikoloji = Psychology

580539

SERHAN
KESERLIOGLU

2019

Saglik ¢alisanlarinda duygusal kérelme
ile empati iligkisi

Empation relationship with emotional
blinding in health employees

Yiksek Lisans

Saglik Kurumlari
YOnetimi = Health
Care Management

554598

MERVE GCAGLAR

2019

Pozitif 6rgit psikolojisinde duygusal
zekanin yeri ve 6nemi bankacilik sektoru
ornegi

The role and importance of emotional
intelligence in positive organization
psychology: The case of banking sector

Yiksek Lisans

Bankacmk = Banking ;
Isletme = Business
Administration
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Tez No Yazar Yil Tez Adi (Orijinal/Ceviri) Tez Tiira Konu
. Qallsanla_rln ggngk calisma Calisma Ekonomisi
du_zenlemelerlne iliskin tutumlarlqln ve Endiistri iligkileri
ise devamsizlik algilarina etkisi = Labour Economics
MUSTAFA . . )
544662 AVCI 2019 The effect of employees' attitudes Yiksek Lisans and |n(EjL.]Str|a| _
regarding flexible working Relations ; Isletme =
arrengements on absenteeism qu!ness
perceptions Administration
Ofis yapilarindaki ortak mekanlarin Mimarlik =
msan-mekiigelllgrl](ﬁgziaglammda Architecture ; ig
MERVE Mimari ve
604343 ; 2019 Doktora
SAHIKA TAN A research of common spaces in De;korasy_on =
office buildings in the context of Interior Design and
human-space relationship Decoration
Kaynak: https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (Erisim Tarihi:
27.04.2021).

4.2. Arastirmanin Konusu ve Kapsami

“Orgiit Psikoloji” anahtar kelimesi kapsaminda yazilmis olan 17 calisma bulunmaktadir.

S6z konusu 17 tez “tez no, yazar, yil, tez adi, tez tiirii ve konu” basliklarinda incelendiginde, 4
tanesinin 2019, 2 tanesinin 2018, 2010 ve 2007, birer tanesinin ise 2015, 2011, 2009, 2008, 2002,
2001 ve 1995 yillarinda, 7 tanesinin “Isletme”, 3 tanesinin “Psikoloji”, 2 tanesinin “Egitim ve

% ¢¢

Ogretim” Ve birer tanesinin ise “Saglik kurumlar1 yonetimi”, “Mimarlik”, “Hastaneler”, “Caligsma

Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri” ve “Bankacilik” konu basliklarinda yer aldig1 gériilmektedir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

S6z konusu caligmalar ilgili web sayfasindan bilgisayara indirilerek tam metin olarak elde
edilmis ve caligma konusu ile baglantili olarak nitel okuma yapilarak ele alinan konularin
calismamamiz kapsaminda incelenen “alinan iicret ve ekonomik giivenlik”, “egitim uygulamalari

29 ¢

ve kariyer planlama”, is gorenle 6zdeslesen is”,

99 ¢y **9%  CCy

sevilen igin yapilamas1” “ig goren statiisii”, “is
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gorenin kararlara katilimi” ve “orgiitte uygulanan disiplin sistemi” boyutlarindan hangilerini ne

Olctide ele aldiklar1 incelenmistir.

Dokiiman incelemesi, mevcut olan dergi, gazete, istatistiksel veriler, yasal diizenelemeler,
kitplar gibi yazili olan dokiimanlarin igeriklerinin incelenerek analiz edilen nitel bir arastirma
yontemidir. Bu yontem ile elektronik ortamdaki veya basili bilgi ve belgelerin incelenemesi ve
degerlendirmeler yapilarak ¢ikarimlar olusturulmasi miimkiindiir. Dokiiman incelemesi,
dokiimanlara erisme, dokiiman orijinalliginin kontrolii, belgenin igerigini anlama, analiz edebilme

ve veriyi kullanma siralamasina uygun sekilde gergeklestirilmektedir.

4.5. Bulgular ve Yorum

Yapilan dokiiman incelemesi sonucunda tezlerin genel olarak sirketlerde orgiit psikolojisinin
onemi ele alinmis olup ¢alisanlarin duygu durumlarina ve verimliligine dolayisiyla siirekli rekabet
ortaminda bulunan sirketlerin verimliliginin ve kaliciliginin ne sekilde etkilenecegine deginilmistr.
Aragtirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunda nitel arastirm teknikleri kullanilmistir. Anketler ile elde
edilen sonuglarda c¢alisan mutlulugunun, ise olan baghiligi, verimi, gelisimi olumlu yonde
etkiledigi ortaya konulmaktadir. Ancak calisan mutlulugu icin gerekli olan degiskenlere ve bu
degiskenlerin sirkete olan maliyetlerinin elde edilecek kar ile oranlanmasina yeterince yer
verilmemistir. Ayrica hala 6nemli bir problem olan issizlik kaynakli olarak siirekliligini
giiniimiizde hala hizla siirdiiren ¢alisan sirkiilasyonunun nedenleri ve isletmelerdeki yoneticelerin
bu konudaki tutumlarina yeterince yer verilmedigi goriilmiistiir.

42133 numarali Esra Edin Belgil tarafindan yazilmis olan 1995 tarihli ‘Gii¢ Kaynaklar: ve
Bunlarin Ortam Faktérleri ile Iligkisi’ yiiksek lisans tezinde Tiirkiye’de bulunan isletmelerdeki
gii¢ kavrami ve giiciin kaynaginin ne oldugu ile ilgili bir calisma yapilmistir. Calisma, ¢ok uluslu
gida sirketinin liretim ve pazarlama departmaninda ¢alisan 60 kisi arasinda gergeklestirilmistir.
Calisanlarin 30’u memur, 30’u da isci statiisiinde calismaktadir. Arastirma sonucunda istenilen
giic kaynagmin ‘babacan gii¢’ olarak ifade edilen tiir olmasina karsin karsilasilan gii¢ tliriiniin
‘otoriter gii¢’ oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica statii farkliliklar1 dikkate alinarak
incelendiginde ise is¢ilerin otoriter giicii daha cok tercih ettikleri gériilmiistiir. Tercihleri yas, stati,
egitim gibi faktorlerin etkiledigi goriilmiustiir.

103731 numaral Biilent Berktas tarafindan yazilmis olan 2001 tarihli ‘Yetkinlik Bazli Insan
Kaynaklar: Yonetimi ve Uygulamalary’ yiiksek lisans tezinde insan kaynaklar1 yonetiminin yillar
icerisindeki degismi ve gelisimi ele alinmis olup, yetkinlik bazli insan kaynaklari alaninda detayli
bir ¢alisma yapilmustir. Insan kaynalari igerisinde kullanilan yetkinlik kavrammin 1960’11 yillarin
sonu ve 1970’11 yillarin basma gelen zaman diliminde 6rgiit psikolojisi ve endiistri psikolojisi

24



alaninda gergeklestirilen ¢aligsmalar sonucunda ortaya ¢ikmasina karsin tarihsel gelisim ile paralel
olarak diger insan kaynaklar1 uygulamalarinda oldugu gibi 1990’11 yillarda etkinligi ve uygulama
alan1 arttig1 sonucuna varilmistir. Calisma yetkinlige dayali insan kaynaklar1 alaninda isleyis ve
ozellikleri konusunda bilgiler icermektedir.

122846 numarali Mehmet Burak Tiiziin tarafindan yazilmis olan 2002 tarihli ‘Calisanlarin Is
Memnuniyetlerindeki Yetersizliklerin Ise Olumsuz Etkileri ve Bunun Saptanmas: I¢in Bir Olgek
Gelistirme’ yiiksek lisans tezinde tekstil ve konfeksiyon sektorii ¢alisanlarinin is tatminsizligi
yasamalarinin altinda yatan gerekgeleri saptayabilmek ve genel is tatminini 6l¢meye yarayacak bir
Olcek gelistirmek amaglanmistir. Konfeksiyon sektoriinde ¢alisan 120 kisinin bulundugu arastirma
gurubu, Endiistri/Orgiit Psikolojisi alaninda uzman kisilerce ¢alisanlarin is tatminini 6lgmek
amaciyla literatliirde mevcut bulunan dlgekler baz alinarak hazirlanmis olan 34 mddelik bir 6l¢ek
ile degerlendirilmistir. Gelistirilen bu 6lgegin giivenilirligi Minnesota Tatmin Olgegi ile
korelasyon analizi yapilarak saglanmistir. Sonug olarak gelistirilen bu Olcek ile tekstil ve
konfeksiyon sektoriinde ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri belirlenebilmektedir.

209537 numarali Giilsemin Demir Kaymaz tarafindan yazilmis olan 2007 tarihli ‘Isyerinde
Yilduma (Mobbing) Egilimleri: 'Bir Ornek Olay” yiiksek lisans tezinde isletmelerde galisan
kisilerin yasadiklar1 psikolojik baskilar, bu baskilar ile nasil basettikleri ve ne sekilde tepki
verdikleri konulart ele almmustir. Orgiit psikolojisi ile ilgili yapilan son zamanlardaki
aragtirmalarda ‘yildirma politikalar’ olarak tanimlanan, calisanlar1 fiziksel ve ruhsal olarak
olumsuz yonde etkileyen zorbaca, diigmanca tavirlarin orgiitlerde sik¢a karsilasilan bir sorun
oldugu sonucuna varilmistir. S6z konusu yildirma politikalarinin yol a¢tig1 sorunlara ve ne sekilde
gergeklestigine deginilmistir. Calisma Ornek olay yontemiyle ve bulgular analiz edilerek
yapilmistir.

189731 numarali Kazim Efe Egilmez tarafindan yazilmis olan 2007 tarihli ‘Sosyo-Ekonomik ve
Demografik Ozelliklerin Orgiitlerde Yasanan Psikolojik Sorun ve Sikayetler Uzerindeki Etkisi,
Tiirkiye Vakiflar Bankast T.A.O Uzerine Bir Uygulama’ yiiksek lisans tezinde psikoloji biliminin
bulgularinin 6rgiit psikolojisine ve ¢alisan davraniglari tizerindeki etkilerine deginilmistir. Ttirkiye
Vakiflar Bankasi T.A.O. ele alinarak, bu sirket calisanlarinin i¢inde bulunduklar1 Grgiit
psikolojisini  olugturan sosyo-ekonomik, demografik niteliklerinin etkisi incelenmistir.
Arastirmaya katilanlarin medeni durumu, egitim diizeyi, cevresel kosullari, yapilan isin
sonucundaki beklentilerinin agirlik noktasinin durumu ve ¢alisanlar1 ne yonde etkiledigi goz
oniinde bulundurulmustur. Calismanin amacini, orgiit iginde calisanlarin sorunlarinin tespit
edilerek bu sorunlara nelerin yol a¢tigin1 anlayabilmek ve giderebilmek olusturmaktadir.

221379 numaral1 Esra Bal tarafindan yazilmis olan 2008 tarihli ‘ Oz-Yeterlilik, Ortamsal Faktéorler
ve Esenlik: Ise Goniilden Adanmanin Etkisi> doktora tezinde orgiit ici ¢alisan psikolojisini olumlu
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yonde etkileyen faktorlere deginilmistir. Is Talepleri-Kaynaklar: Modeli incelenerek ‘ise goniilden
adanma’ lizerinde durulmustur. Bu model arastirmacisi tarafindan daha sonra genisletilmis ve bu
genisletilmis hali ile farkli sektdrlerden olmak tizere 21 farkli sirketin 1033 calisani iizerinde
uygulanmigtir. Arastirma sonucuna gore ortamsal faktorlerden ziyade 6z yeterliligin ise olan
bagliliga daha ¢ok katkis1 oldugu gdzlemlenmistir. Ise adanmanin 6rgiit i¢i yansimalar1 ele alinmis
olup olumlu sonuglar1 ortaya konulmustur. Sonug olarak ise adanmanin sirketler ve ¢alisanlar i¢in
onemi ve orgiitlerde nasil yayginlastirabilecegi irdelenmistir.

235148 numarali Ozgiir Bekir Aydm tarafindan yazilmis olan 2009 tarihli Ortadgretim
Okullarinda Gérev Yapan Okul Yéneticisi ve Ogretmenlerin Mobbing (Psikolojik Siddet)'e Maruz
Kalma Diizeyleri’ yiiksek lisans tezinde ¢alisma ortamlarinda 6nemli bir problem olan mobbingin
kar amaci gilitmeyen, kamuya bagli sosyal hizmet saglayan sektorlerde daha ¢ok goriildiigiinii ve
bu tanima uyan ortadgretim kurumlarinda mobbingin ne derece olduguna dair bir calisma
gerceklestirmistir. Bu calisma Canakkale ilindeki ortaggretim kurumlarinda gorev yapan toplam
705 okul yoneticilerini ve dgretmenlerini kapsayacak sekilde, 2007-2008 egitim Ogretim yili
icerisinde gergeklestirilmistir. Arastirma tarama modeli ile yapilmis veriler anket ¢alismasi ile
olusturulmustur. Arastirma kurum i¢i ¢alisanlarinin psikolojik siddete maruz kalma diizeylerinin
cinsiyet, yas, gorev ve brans degiskenleri ¢ercevesinde olusturulmustur.

265118 numarali Duygu Kizildag tarafindan yazilmis olan 2010 tarihli ‘Orgiitlerde Problemli
Davranislar ve Davramigsal Risk Yonetimi’ doktora tezinde orgiit icerisinde problemli davraniglar
ve bu davranislarin yol agtigi sorunlar ele alinmistir. Bu olumsuz davraniglarin orgiite olan
olumsuz etkilerinin azaltilabilmesi i¢in farkli davranislardan kaynaklanan riskler goz oOniinde
bulundurularak risk yonetiminin uygulanmast gerekliligi varsayimi {izerinde durulmustur.
(Calismada nicel ve nitel yontemler birarada kullanilmis olup, 6rgiit i¢indeki yoneticilerin yonetim
kademesi, yasi, yonetim tarzi ve bunlarin yani sira orgiitiin faliyet gosterdigi sektoér gdz oniinde
bulundurulmustur. Arastirma sonucunda ise oOrgiitlerin faaliyet alanlarinin ve sermaye yapisinin
orgiitsel davranigsal risk yonetimi uygulamalarinda farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

270748 numarali Keziban Zeybek tarafindan yazilmis olan 2010 tarihli ‘Hastane isletmelerinde
orgiit iklimi ve tiikenmislik etkilegimi’ yiiksek lisans tezinde 6zel olarak hastanelerde, ¢esitli meslek
grubunda yer alan ¢alisanlar agisinda orgiit icerisindeki verimliligi, etkinligi ve performansi
etkileyen faktorler ele alinmistir. Orgiitte uygulanan olumlu ve olumsuz tutumlarm calisanlar
iizerindeki etkileri ve yapilan isin verimliligini, calisanlarin is tatminini etkiledigi gozlemlenmis
olup orgiit i¢i tutumun sektordeki rakiplerine kars1 olan rekabeti ne yonde etkiledigi ele alinmigtir.

287781 numaral1 Bige Zeynep Oktug tarafindan yazilmis olan 2011 tarihli ‘Olumsuz Geribildirim
ile Performans Arasindaki Iliski: Bilissel Yeniden Degerlendirme ve Duygu Disavurumunu
Bastirma Uzerine Bir Calisma’ doktora tezinde 6rgiit psikolojisinde énemli yeri bulunan olumsuz
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geribildirim ve bunun performans tizerindeki etkileri ile ‘ileri besleme goriismesi’nin performans
iizerindeki etkileri arastirilmistir. Bu ¢alisma i¢in 128 iiniversite 6grencisi arasindan belirli bir
duygu diizenleme stratejisini agirlikli olarak kullanan 50 6grenci se¢ilmistir. Segilen bu kisilere
Olumsuz geri bildirim sonrasi performans Ol¢imii yapilmistir ve performansta azalma
gbzlemlenmistir. ikinci bir calismada ise diger deney grubuna verilen olumsuz geri bildirimin yani
sira ileri besleme goriismesi de yapilmis ve ardindan performanslari l¢iilmiistiir. Ik guruba gore
ileri besleme goriismesi yapilan grupta pozitif duygularinda artis gézlemlenmis ve performansa
olan etkisine deginilmistir.

443172 numarali Nalan Sabir Tastan tarafindan yazilmis olan 2015 tarihli ‘Noroplastisitenin
Giindelik Hayata , Orgiit Psikolojisine, Egitim Ogretim Alamna Uygulanabilirligi ve Ogrenme-
Bellek , Kisisel Gelisim , Psikolojik ve Nérolojik Faktorler Uzerine Etkilerini Ortaya Koymayt
Saglayacak Egitim Programi ve Bir Uygulama’ yliksek lisans tezinde kisilerin ndroplastisite
konusunda farkindaliklar1 olusturularak yasam doyumlarinin arttirilmasi ve buna bagli olarak
orgiit psikolojisinin ne yonde etkilenecegine dair bir caligma yapilmistir. Calismanin amaci
kisilerdeki noroplastisite farkindaliginin saglanarak orgiit icerisinde ve hatta yasamsal alanlarinda
pozitif yonde bir etki olmasini saglamaktir. Arastirmada deneysel arastirma teknikleri kullanilmig
ve kontrol gruplart olusturulmustur. 163 kisiden olusturulan deney grubu(egitim programi
uygulanmis) ve 163 farkli kisiden olusturulmus kontrol grubu(egitim programi uygulanmayan
grup) arastirmada kullanilmigtir. Deney grubunda konu ile ilgili oturumlar diizenlenip bu
oturumlarda ‘1. girig-problemin belirlenmesi, 2. agiklama, 3. bilgilendirme ve kabul, 4. mucize
senaryo- gelecegin olumlu goriiniimii, 5. gelismenin yapilandirilmas: ve kazamimlarin
paylasilmast ve 6. kapanis ve danmiganlar i¢in gelecek adimlar’ konullarinin denekler tarafindan
hayatlarinda 6 ay siire ile uygulanmasi istenmistir. Kontrol grubunda ise bu siire¢ igerisinde bir
islem yapilmamistir. Arastirma sonucunda ise deney grubunda uygulanan egitim programinda
farkindalik ve gelisimde biiyiikk bir artis go6zlenirken, kontrol grubunda bir artis
gozlemlenmemistir.

524470 numarali Hasan Tezcan Uysal tarafindan yazilmis olan 2018 tarihli ‘I ve Orgiit
Psikolojisinde Yeni Bir Kavram Psikolojik Benchmarking: Bireysel Psikolojinin Orgiit
Atmosferine Adaptasyonu’ doktora tezinde psikolojik benchmarking modeli tizerinde durulmus ve
bu alan ¢alisma yapilmistir. Orgiit verimliliginin arttirilmasi amaglanan bu uygulamada, orgiit
icerisindeki yoneticilerin uygulamalarini ve tutumlart orgiitiin tamamina uygulamasindan ziyade
yalnizca gerekli ¢alisanlara ve gerekli diizeyde uygulanmasi saglanarak lokak birtakim problemler
diger calisanlara ve birimlere yayillmadan ¢oziime ulasacaktir. Bu yolla yoneticilerin is yiiki
azalacak, calisanlar daha pozitif bir ortamda ¢alisacak ve isten ayrilma, ise gelmeme gibi durumlar
azalacagindan sirketin ugrayacagi maddi zarar minimum seviyeye inecegi ifade edilmistir.

514549 numarali Senay Sener tarafindan yazilmis olan 2018 tarihli ‘X ve Y Kusaklarinin Catisma
Yonetimi Stratejilerinin Incelenmesi Uzerine Lojistik Sektoriinde Bir Calisma’ yiiksek lisans
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tezinde Orglit icerisinde birarada calisan X ve Y kusagi calisanlarinin ise olan tutum ve deger
farkliliklar1 incelenmistir. Calismanin amaci, farkli kusaklardan olusan oOrgiit calisanlarinin
huzurlu bir ortamda ¢alismalarini saglayarak verimliligi arttirmak, farkli bakis agilar1 kazandirmak
ve 0zgiit psikolojisine katki saglamaktir. Mersin ilinde yapilan calismada biiyiik 6lgekli bir lojistik
firmas1 ele alinmis, calisma 156 c¢alisan arasinda yapilmistir. Kolayda 6rneklem yontemi
kullanilarak veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Calisma sonucunda ise Y kusagi
caligsanlarinin X kusagi calisanlarina oranla uyma ve kaginma alt boyutu puan ortalamasinda daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak her iki kusak i¢in igbirligi, hiikmetme ve uzlasma boyutlarinda
farkliliga rastlanmamuistir.

580539 numaral1 Serhan Keserlioglu tarasfindan yazilmis olan 2019 tarihli ‘Saglik Calisanlarinda
Duygusal Korelme ile Empati Iliskisi’ yiiksek lisans tezinde saglik sektoriinde calisan kisilerin
dinamik bir tempoda ve siirekli degiskenlerin bulundugu bir ortamda ¢aligmalarindan kaynakli
olarak duygusal korelme, tiikenmislik, isten soguma gibi birtakim psikolojik temele dayali ruh hali
degisimleri ile kars1 karsiya kalabilmektedirler. Diger bir taraftan empati kurabilme yetenegi
calisanlarin is arkadaslariyla, hastalarla ve hasta yakinlari ile olan iliskileri i¢in 6nemli bir yere
sahiptir. Bu ¢aligmada duygusal korelme ile empati kurabilme becerisinin etkili ve saglikli iliski
kurabilme ag¢isindan etkileri incelenmistir. Caligsma 6rgiit psikolojisi agisindan alan yazin taramasti
yontemi ile olusturulmustur.

554598 numarali Merve Caglar tarafindan yazilmis olan 2019 tarihli * Pozitif Orgiit Psikolojisinde
Duygusal Zekamin Yeri ve Onemi Bankacilik Sektorii Ornegi’ yiiksek lisans tezinde orgiit
basarisinin temelini olusturanlarin ¢alisanlar oldugu ve kariyer hedeflerine ulagmada, basarili
olmada duygusal zekanin 6neminden s6z edilmistir. Bu kapsamda nitel arastirma yontemlerinden
yola ¢ikilarak 6zel bir bankada ¢alisan 110 calisan ile goriisme teknigi kullanilmistir. Calisanlarda
10 kisisi yonetici diizeyindedir. Arastirma sonucuna gore yoneticilerinin personellerine gore
duygusal zekalarinin daha ytiksek oldugu tespit edilmis olup duygusal zekasi yiiksek olan kisilerde
empati kurma, ¢6ziim odaklilik, duygu yonetimi gibi konularda daha basarili olduklar1 sonucuna
varilmistir.

544662 numarali Mustafa Avci tarafindan yzilmis olan 2019 tarihli ‘Calisanlarin Esnek Calisma
Diizenlemelerine Iliskin Tutumlarimin Ise Devamsizitk Algilarina Etkisi’ yiiksek lisans tezinde
amaglanan c¢alisanlarin esnek calisma diizenlemelerine olan tutumlarinin ise devamsizlik
iizerindeki etkisini incelemektir. Bu kapsamda kamu sektorii calisanit olan 381 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda ise degiskenlerin demografi Ozelliklerine gore Gnemli
farkliliklarinin olmasinin yani sira esnek ¢alisma diizenlemelerinin ise devamsizlik konusunda
pozitif yonde etkisi oldugu saptanmistir. Calismadaki ana hedefi ise orgiit i¢i birlik ve verimliligin
saglanmasi olugturmaktadir.

28



604343 numarali Merve Sahika Tan tarafindan yazilmis olan 2019 tarihli ‘Ofis Yapilarindaki
Ortak Mekanlarin Insan-Mekan Iliskisi Baglaminda Incelenmesi’ doktora tezinde kisilerin
giinlerinin 6nemli bir kismmi konutlar1 disinda yer alan ¢alisma mekanlarinda gecirmek
durumunda kaldiklarindan s6z edilmis ve calisma ortaminin insan davranislar1 ve psikolojisi
iizerindeki etkilerine deginilmistir. Calisma ortaminda son yillarda ortak alanlar insa edilmis ve
calisanlarin sosyallesmesi hedeflenmistir. Bu yol ile ¢alisan verimliliginin artmasi1 beklenmistir.
Bu konu ile ilgili nitel bir durum belirleme yontemi yaklasimi tercih edilmis, amagh 6rnekleme
yontemi ile belirlenmis olan sirketlere anket uygulanmistir. S6z konusu anket sonuglart SPSS
programi ile analiz edilmis olup calisan kisilerin ortak mekan uygulamasi hakkindaki goriisler
ortaya konulmustur.
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