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Ozet

Bu caligma, insan kaynaklari yénetimi (IKY) ile orgiit psikolojisi arasindaki etkilesimi
sistematik bir bigimde inceleyen nitel bir derleme arastirmasidir. Literatiirde giderek artan
sayida aragtirma, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunun ve orgiitsel davraniglarinin, isletme
performansi ve siirdiiriilebilirligi tizerinde dogrudan belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu baglamda arastirmanin temel amaci, IKY uygulamalarinin érgiit psikolojisi perspektifinden
nasil ele alindigini, bu uygulamalarin ¢alisan bagliligi, motivasyon, is tatmini ve tiikenmislik
gibi psikolojik degiskenlerle iligkisini analiz etmektir.

Arastirma kapsaminda, 2014-2024 yillar1 arasinda yaymmlanmis Tiirkge ve Ingilizce nitel 266
aragtirmalar sistematik sekilde taranmis ve igerik analizi yontemiyle degerlendirilmistir. Elde

edilen bulgular, calisanlara yonelik insan merkezli yaklagimlarin, duygusal zeka, liderlik
bi¢imi, orgiitsel iklim ve psikolojik giivenlik gibi etkenlerle desteklenmesi durumunda, ¢alisan
performansi ve kurumsal bagliligin arttigini gostermektedir. Ozellikle duygusal korelme, isten
ayrilma niyeti ve ig stresine kars1 gelistirilen psikolojik dayaniklilik, IKY politikalarmin
basarisinda kritik rol oynamaktadir.

Calisma ayrica, Orgiitsel yapinin fiziksel kosullari, calisanlarin kararlara katilim diizeyi ve
odiillendirme sistemleri gibi yapisal unsurlarin, ¢alisanlarin psikolojik tutum ve davranislarini
sekillendirdigini vurgulamaktadir. Duygusal ihtiyaclarin gozetilmesi ve pozitif oOrgiit
psikolojisinin insasi, sadece bireysel refahi degil, ayn1 zamanda kurumsal verimliligi de
artirmaktadir.

Sonug olarak, bu arastirma IKYY ve 6rgiit psikolojisi arasindaki etkilesimin, kurumsal bagariy1
sekillendiren ¢ok boyutlu ve stratejik bir unsur oldugunu ortaya koymakta; disiplinlerarasi
yaklasimlarin gelistirilmesine yonelik somut 6neriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, is tatmini, orgiit psikolojisi, drgiitsel davranis,
psikolojik dayaniklilik,

Abstract

This study is a systematic qualitative review that examines the interaction between human
resource management (HRM) and organizational psychology. A growing body of literature
suggests that employees' psychological well-being and organizational behavior play a crucial
role in business performance and sustainability. Accordingly, the primary aim of this research
is to analyze how HRM practices are addressed from the perspective of organizational
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psychology, and how these practices relate to psychological variables such as employee
engagement, motivation, job satisfaction, and burnout.

The study analyzed qualitative research articles published between 2014 and 2024 in Turkish
and English, using systematic review methodology and content analysis techniques. The
findings indicate that human-centered approaches in HRM, when supported by factors such as
emotional intelligence, leadership styles, organizational climate, and psychological safety,
significantly enhance employee performance and institutional commitment. Particularly,
psychological resilience developed against emotional exhaustion, turnover intention, and job
stress emerges as a critical factor in the success of HRM policies.

The research also emphasizes that structural components—such as physical workplace
conditions, employee participation in decision-making, and reward systems—shape employees'
psychological attitudes and behaviors. Addressing emotional needs and fostering a positive
organizational psychology not only improves individual well-being but also boosts institutional
productivity and cohesion.

In conclusion, the study reveals that the interaction between HRM and organizational
psychology is a multidimensional and strategic determinant of corporate success. It underscores
the necessity of interdisciplinary approaches and provides practical and theoretical suggestions
for both HR professionals and organizational psychologists. The results highlight the need for
organizations to develop psychologically informed HR strategies to improve employee
experience and achieve long-term organizational effectiveness.

Keywords: Human resource management, job satisfaction, organizational psychology,
organizational behavior, psychological resilience.
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GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin yasam kalitesinin artirilmasi ve insan kaynaklarinin etkin
bi¢imde kullanilmasi, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisi agisindan stratejik bir dneme sahiptir.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), sadece personel alimi ve idari islemlerden ibaret bir siireg
olmaktan ¢ikmis; ayn1 zamanda calisanlarin is yerindeki psikolojik, sosyal ve fiziksel
gereksinimlerini karsilayarak, onlarin kuruma olan baghliklarini ve verimliliklerini artirma
amacini da Ustlenmistir (Dessler, 2020).

IKY'nin temel islevlerinden biri, calisanlara saglikl1 ve destekleyici bir ¢alisma ortami sunarak,
onlarin motivasyonlarim1 ve kurumsal katki diizeylerini yiikseltmektir. Bu baglamda, etkili
insan kaynaklar1 politikalari; liderlik, performans yonetimi, 6diillendirme sistemleri ve ¢alisan
memnuniyeti gibi alanlarda ¢ok boyutlu bir etkilesim gerektirir (Armstrong & Taylor, 2019).
Orgiitlerdeki bu uygulamalar, sadece iiretkenligi artirmakla kalmay1p, ayn1 zamanda psikolojik
1yi olusu destekleyen bir is ortami1 da insa etmeye yoneliktir.

Sosyal, ekonomik ve teknolojik doniisiimler, isletmeleri yapisal ve kiiltiirel anlamda 6nemli
degisimlere zorlamistir. Kiiresellesme, dijitallesme ve is giicii dinamiklerinin degismesi; uzun
caligma saatleri, is saglig1 ve giivenligi sorunlari, ¢alisan stresinde artis ve kriz yonetimi gibi
kavramlar1 glindeme tasimistir (Boxall, Purcell & Wright, 2007). Bu tiir sorunlarin
yonetilememesi, orgiitsel baglilikta zayiflamalara, calisan-isletme iliskilerinde kopukluklara ve
nihayetinde orgiitsel yabancilasmaya neden olabilmektedir (Seeman, 1972).

Calisanlarin orglite olan aidiyet duygusunun giiclendirilmesi, kurumsal amaglara ulagmada
kritik bir faktordiir. Orgiitsel birlik ve baglilik, hem bireysel hem de drgiitsel diizeyde birgok
olumlu sonucu beraberinde getirmektedir. Isletmelerin, ¢alisanlarin yalnizca ekonomik degil,
ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal ihtiyaglarina da duyarli olmasi; potansiyel sorunlarin
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onlenmesinde ve verimli bir ¢alisma ikliminin olusmasinda belirleyici olmaktadir (Meyer &
Allen, 1997).

Her bireyin kisisel 6zellikleri, yasam kosullar1 ve isten beklentileri farklilik gésterdiginden,
caligsanlarin tatminini saglamada standart ¢oziimler yetersiz kalabilir. Ancak yaygin olarak
goriilen temel motivasyonlardan biri, bireylerin belirli bir ekonomik giivenceye ulasma
cabasidir. Calisanlar, ¢cogunlukla temel yasam ihtiyaclarini karsilamak, ailelerini ge¢indirmek
ve sosyal statii elde etmek amaciyla is giicii piyasasina katilirlar (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1959). Bu noktada, isletmelerin adalet temelli bir iicretlendirme ve ddiillendirme
sistemi gelistirmesi, hem calisan bagliligini artirmak hem de is doyumunu saglamak agisindan
vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), stratejik hedeflere ulasmada yetenekli ve 6zel bir is giiciiniin
etkin sekilde istthdam edilmesini saglayan, ayni1 zamanda orgiit kiiltiirii ile biitiinlesmis bir
calisma toplulugu olusturarak rekabet avantaji yaratmayi hedefleyen kapsamli teknik ve
uygulamalari iceren bir yonetim anlayis1 olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, insan
kaynaklarinin organizasyon igerisindeki koordinasyonu, modern anlamda insan kaynaklar
yOnetiminin temelini olusturmaktadir (Osibanjo ve Adeniji, 2012: 5).

Rekabetin yogun oldugu is diinyasinda isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ve piyasada

varlik gosterebilmeleri i¢in tiim kaynaklarimi verimli sekilde kullanmalar1 kaginilmaz bir
gerekliliktir. Tarihsel siire¢ incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetimi ile teknolojik ilerlemeler
arasinda dogrudan bir iliski bulundugu goriilmektedir. Teknolojideki gelismeler, insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 6nemli 6lgiide doniistiirmiis, daha hizli, esnek ve maliyet etkin
siireclerin  gelistirilmesine olanak tammustir. Ozellikle baslangig dénemlerinde, ydnetim
uygulamalar1 performans artirimi, biirokratik yiiklerin azaltilmasi ve kaynaklarin daha verimli 268
kullanilmas1 gibi hedeflere odaklanmis; zamanla ise bu siirecler degisen rekabet kosullarina
uyarlanarak daha esnek ve yenilikg¢i bir yapiya dontismiistiir.

Insan kaynaklari yonetimi tarihsel olarak degerlendirildiginde, ilk dénemlerde "personel
yonetimi" adi altinda sekillenmis bir yapidan s6z etmek miimkiindiir. Sanayilesmenin hiz
kazanmasi ile birlikte artan is giicii ihtiyacinin daha etkili bigimde yonetilmesi gerekliligi ortaya
cikmis, bu ihtiyac baslangicta usta baslar1 tarafindan karsilanmistir. Zamanla, bu idari yapi
yetersiz kalmis ve uzmanlasmis bir insan kaynaklari biriminin olusumu kag¢inilmaz hale
gelmistir. Is giiciiniin niteligi de bu siirecte doniisiime ugramus; fiziksel emek giiciiniin yerini
bilgiye dayali ve teknik donanimi yiliksek "beyaz yakali" g¢alisanlar almistir. Bu durum,
organizasyon yapilarinda degisim ve gelisimi beraberinde getirmistir. Baglangigta bordro
takibi, sigorta islemleri ve c¢aligma saatlerinin diizenlenmesi gibi idari goérevleri iistlenen
personel birimi, zamanla egitim, gelisim ve calisan performansinin artirilmasina yonelik
sorumluluklar da alarak, bugiinkii insan kaynaklar1 yonetiminin temelini atmistir.

Baslangicta personel isleri ve insan kaynaklari siirecleri tek bir birim altinda yiiriitiiliirken,
giiniimiizde bir¢ok organizasyonda bu iki birim ayrismis durumdadir. idari isler boliimii hala
ise giris-cikis islemleri, maas dilizenlemeleri ve zaman kontrolii gibi temel siireglerle
ilgilenirken, insan kaynaklar1 yonetimi daha ¢ok calisanlarin gelisimi, ise alim stratejileri,
egitim faaliyetleri ve kurum i¢i kiiltiirel uyum gibi alanlara odaklanmaktadir (Bing6l, 2010: 22).

Insan kaynaklari ydnetimi, organizasyonda is siiregleri ile insan faktdriinii uyumlu hale
getirerek, kuruma deger katmay1 hedefleyen stratejik bir yonetim alanidir. Bu kapsamda insan
kaynaklar1 yonetimi, dogru ise dogru kisiyi yerlestirme, i tanimlarinin agik bir sekilde
belirlenmesi, ¢alisanlarin gelisim siirecinin planlanmasi ve motivasyonu saglayacak unsurlarin
yapilandirilmasi gibi bir dizi kritik islevi yerine getirir (Collings vd., 2018: 10).
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1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Insan kaynaklari ydnetimi, kdkenini personel yonetimi anlayisindan alsa da kiiresellesme ve
artan rekabet ile birlikte 6nemli bir doniistim yasamistir. Organizasyonlarin siirdiiriilebilirligini
saglamak ve gevresel degisimlere uyum saglayabilmek amaciyla insan kaynaklar: stratejik bir
boyuta taginmis; sadece idari bir fonksiyon olmaktan ¢ikip kurumsal basarinin merkezinde yer
alan bir unsur haline gelmistir (Ozer vd., 2017: 3).

Kurumsal gelisimin saglanabilmesi ve calisan beklentilerinin karsilanabilmesi i¢in, insan
kaynaklariin planl ve etkili bir sekilde yonetilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Uygun ise
uygun bireylerin yerlestirilmesi, onlarin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi ve
potansiyellerinin en verimli sekilde degerlendirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel
ilkeleri arasinda yer almaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 2).

Personelin bilgi ve beceri diizeyi ile organizasyonun ihtiyaglari arasinda saglanan uyum, hem
bireysel basarty1 hem de kurumsal performansi olumlu yénde etkilemektedir. Insan kaynaklar
yOnetimi, ¢alisanlarin etkinligini artirarak, orgiitsel hedeflere ulasilmasina katki saglamaktadir.
Bu kapsamda, calisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi
ve aktif katiliminin saglanmasi, insan kaynaklar1 yOnetiminin basarisini belirleyen temel
faktorlerdendir (Cetin vd., 2014: 3).

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetiminden daha kapsamli ve ¢ok boyutlu bir yapiya
sahiptir. Bu yonetim anlayisinda, tiim faktorler biitiinsel olarak ele alinmakta ve 6zellikle insan
unsuru merkeze yerlestirilmektedir. Modern yonetim tekniklerinin temelinde insan yer alirken,
insan kaynaklar1 yonetimi ise insani en degerli iiretim araci olarak kabul eder. Orgiitsel
etkinligin saglanmasi ve stirdiiriilebilir kilinmasinda insan kaynaklarinin yonetimi kilit bir role
sahiptir. Finansal kararlardan operasyonel siire¢lere, hatta organizasyonun tiim fonksiyonlarina
kadar insan faktorii, kurumlarin en kritik varliklarindan biri olarak goriilmektedir. Insan
sermayesine deger veren ve onu etkin sekilde kullanan isletmeler, rekabet ortaminda one
cikmakta ve basarili olmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 yonetimi bir organizasyonun
basarisinda ya da basarisizliginda belirleyici bir unsur haline gelmistir.

269

Klasik personel yonetimi yaklasimi, bilimsel ve teknik gelismeler dogrultusunda eskimis ve
glinlimiiziin dinamik yOnetim ihtiyaclarina cevap veremez hale gelmistir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi, daha kapsamli, stratejik ve yenilik¢i bir ¢ergeve olarak 6n plana ¢ikmustir.
Ozellikle bilgi ve teknoloji alanindaki gelismeler, insan kaynaklari ydnetiminin Onemini
artirmig, maliyetleri diisiiren ve rekabet avantaji saglayan bir faktdr olarak goriilmesini
saglamistir. Bu baglamda, klasik personel yonetimi yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
birakmis ve bu yeni yaklagim 1980’lerin bagindan itibaren yayginlasmaya baslamistir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin stratejik bir yOnetim disiplini olarak evrilmesi; kiiresellesme,
liberallesme ve artan rekabet baskilar1 ile birlikte ABD ve Birlesik Krallik'ta onemli
akademisyenlerin katkilar1 dogrultusunda sekillenmistir (Fleming, 2000: 16).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Diinyadaki ve Tiirkiye’deki Gelisimi

Literatiirde bazi teorisyenler insan kaynaklar1 yonetiminin kdkenlerini 1800’li yillarda
Ingiltere’ye dayandirsa da, genel kabul goren goriis insan kaynaklari ydnetiminin Sanayi
Devrimi doneminde ABD’de ortaya ¢iktig1 yoniindedir (Richman, 2015: 121). Tarih boyunca
bireyler ve gruplar, belirli hedefler etrafinda 6rgiitlenmis ve kaynaklarini olusturmuslardir. Cok
eski donemlerde dahi yonetigim, liderlik, motivasyon ve ddiillendirme gibi islevler sistematik
bicimde yerine getirilmis ve bu amagla belirli birimler olusturulmustur. Bu sistemler, genellikle
sosyal, askeri ve ekonomik kosullarin zorunlu kildig1 diizenlemelerdir. Ancak, insan kaynaklari
yonetimi alaninda 6nemli gelismelerin ger¢eklesmesi uzun bir zaman dilimini almistir.
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Giliniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin sekillenmesinde en belirleyici olay Sanayi
Devrimi olmustur. Ayrica psikoloji, endiistri iliskileri ve insan davraniglar1 alanindaki
gelismeler de bu disiplinin temel tutumlarini olusturmustur (Bing6l, 2004: 6). Kavramsal agidan
"insan kaynaklar1" terimi ilk defa 1817 yilinda iktisat¢r Springer tarafindan kullanilmistir.
Bunun yani sira, Taylor ve Fayol gibi 6ncii yonetim teorisyenlerinin ortaya koydugu teoriler,
insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal temelini olusturmustur. Isverenlerin ¢alisanlarmin
ekonomik refahina yonelik ilgisiyle ortaya ¢ikan refah sekreterligi uygulamalar ise, personel
yonetimi yaklagiminin baslangici olarak kabul edilmektedir.

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, stratejik personel planlamasi, egitim faaliyetleri ve teknoloji
degisikliklerine uyum saglama siirecleriyle bilgi eskimesini Onleyerek c¢alisanlarin bireysel
gelisimini destekler. Organizasyon yapisinin ayrilmaz bir parcasi olarak, insan merkezli
yonetim yaklasimlar1 ve biitiinciil kisilik analizleri, bu alanin temel OSlgiitleri arasinda yer
almaktadir. isletmelerde insan kaynaklari uygulamalari, performans artisini saglama noktasinda
kritik bir rol listlenmekte, bdylece kaynaklarin verimli yonetimi yoluyla rekabet avantaj1 elde
edilmesine olanak tanimaktadir (Geylan, 2013: 7).

Personel yonetiminin sinirlarini asan insan kaynaklar1 yonetimi, tiim siireclerde insan faktoriini
merkeze koyarak daha genis kapsamli bir yaklagim sunar. Modern yonetim tekniklerinde insan,
en degerli iiretim kaynagi olarak goriilmekte ve oOrglitsel verimliligin saglanmasinda insan
kaynaklarinin etkin yonetimi temel bir unsur olmaktadir. Kaynaklarin dogru ve etkili kullanima,
kuruluslarin 6ncelikli hedeflerinden biridir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, sermaye
acisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir. Insan kaynaklarinin &nemini su bashklar altinda
toplamak miimkiindiir (Parameswari ve Yugandhar, 2015: 62):

Insan Sermayesi Degeri: Insan sermayesi, organizasyonlarin hedeflerine ulagsmasinda ve 270
islerin basariyla yiiriitilmesinde temel bir unsur olarak kabul edilir.

Catisma Coziimii: Calisanlar arasindaki farkliliklar nedeniyle ortaya ¢ikan catigmalar, insan
kaynaklar1 uzmanlar1 tarafindan tespit edilip ¢oziilerek is iliskileri olumlu sekilde diizenlenir.

Biitce Kontrolii: insan kaynaklari, isgiicii maliyetlerinin kontrolii igin stratejiler gelistirerek
asir1 harcamalarin Oniine geger ve piyasa kosullarina uygun iicret politikalar1 olusturur.

Egitim ve Gelistirme: Kurulusun mevcut isgiiciine yonelik ihtiya¢ degerlendirmesi yaparak
caligsanlarin beceri ve niteliklerinin artirilmasini saglar.

Calisan Memnuniyeti: Calisanlarin memnuniyet diizeyini 6l¢mek icin anketler, odak gruplari
ve ¢ikis gorlismeleri diizenleyerek, motivasyon artirict dnlemler gelistirir.

Performans lyilestirme: Performans ydnetim sistemleri kurarak, calisanlarin yeteneklerine
uygun islerde gérev almasini ve verimliliklerinin artirilmasini saglar.

Maliyet Tasarrufu: Ise alim ve secim siireclerini optimize ederek, yeni personel egitimi ve
sosyal haklar gibi maliyetleri minimize eder.

Isin Siirdiiriilmesi: Personel yetistirme faaliyetleriyle orgiitiin uzun vadeli basarismin ve
istikrarinin temin edilmesine katki saglar.

Kurumsal imaj: “Tercih edilen isveren” olarak taninmak icin nitelikli adaylarin ¢ekilmesi ve
calisanlarin korunmasini saglayan insan kaynaklari politikalar1 olusturur.

Giivenilirlik: Insan kaynaklari, c¢alisanlarin kurumun degerlerini benimsemesini ve
benimsetilmesini saglar.

Year 3 (2025) Vol:3 Issue: 1 Issued in June, 2025 www.intecojournal.com



www.intecojournal.com
https://intecojournal.com/index.php/pub/index

ISSN
ASES INTERNATIONAL JOURNAL OF ECONOMY
3023-5634

Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin dogru personeli bulmasi, mevcut personelin
ihtiyaclarinin belirlenmesi ve is giiciiniin verimli kullanimi acisindan hayati 6nem tasir. Ise
uygun personelin secilmesi ve isletmede tutulmasi, verimliligi artirirken, ¢alisma kosullarinin
optimize edilmesi, psikolojik ve fiziksel sagligin korunmasi, basarili grup c¢alismasinin
saglanmasi gibi gdrevler insan kaynaklariin temel sorumluluklar1 arasindadir (Unal, 2002: 2).

Ayrica, insan kaynaklart yonetiminde en kritik adim, isgiiciiniin ihtiyaclarinin dogru sekilde
belirlenmesi ve mevcut ¢alisanlarin bilingli, planli olarak degerlendirilmesidir. Bu dogrultuda
insan kaynaklari, isletmelerin gelecekteki ihtiyaglarini karsilayacak nitelikli is giiclinii dengeli
sekilde saglamaya yonelik onlemler gelistirir (Erdem, 2004: 43).

Personel eksikligini gidermek igin iki temel ydntem kullanilmaktadir: i¢ ve dis kaynaklar. I¢
kaynaklarda personel, isletme icinde mevcut yonetim ve gorev degisiklikleriyle yeniden
diizenlenirken, dis kaynaklarda isletme digsindan, baska is veya alanlarda ¢alisan nitelikli
personelin transferi yoluyla destek saglanir. Bu yontemler, isletmenin personel politikasina
uygun sekilde belirlenir ve uygulanir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81).

1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglar

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi igin insan kaynaklarmin
etkin ve verimli kullanilmasini saglamay1 hedefler. Ayni1 zamanda calisanlarin ihtiyac ve
beklentilerini karsilamak, memnuniyetlerini artirmak ve mesleki gelisimlerini desteklemek de
bu yonetimin temel amaglari arasindadir (Bingo6l, 2006: 13).

Bu ydnetim alani, 6ncelikle is giicli ihtiyaglarini belirler, dogru personelin se¢ilmesini saglar,
kurumsal kiltliriin olusturulmas:1 ve siirdiiriilmesine katkida bulunur. Ayrica potansiyel
sorunlar1 ¢ozmek, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak, i¢ ve dis iletisimi diizenlemek, personel
performansini 6lgmek ve egitim faaliyetlerini planlamak gibi genis bir sorumluluk yelpazesini

kapsar (Sabuncuoglu, 2012: 5). 271
1.5.1. Toplumsal Amag

Insan kaynaklar1 yonetiminin toplumsal amaci, toplumdan gelen taleplerin ve beklentilerin
organizasyon lizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirgemek ve sosyal sorumluluk bilinciyle
hareket etmektir. Kurumlarin toplumsal ihtiyaclara duyarli olmasi, kaynaklarini toplum
yararina kullanmasi ve etik degerlere bagli kalmasi, sosyal ve ahlaki sorumluluklarin yerine
getirilmesini saglar (Aswathappa, 2005: 8).

1.5.2. Orgiitsel Amag

Insan kaynaklari ydnetiminin en temel amaci, organizasyonun verimliligini ve etkinligini
artirmaktir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 faaliyetleri, kurulusun hedeflerine ulasmasina
destek verir ve organizasyonun stratejik basarisinda 6énemli bir rol oynar.

Orgiitsel ama¢ dogrultusunda insan kaynaklari ydnetiminin temel gorevleri su sekilde
siralanabilir (Baykal, 2007: 13):

o Etkili iletisim saglamak

e (Calisan baglilig1 ve motivasyonunu artirmak

e Personel yerlestirme siire¢lerini yonetmek

e Yonetici gelisimi ve egitim programlari diizenlemek
e (alisanlarin uyum ve gelisimini desteklemek

e s bagvurularini almak ve uygun adaylar1 segmek
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e Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmak-
1.5.3. islevsel Amac

Insan kaynaklar1 departmani, organizasyonun ihtiyaclarma uygun olarak gerekli destegi siirekli
sunmalidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, karmasik ya da basit yapidaki organizasyonlarda
kaynaklarin etkin kullanilmasini saglayarak israfi onlemeyi amaglar.

1.5.4. Kisisel Amac¢

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin kisisel hedeflerine ulasmalarina ve is tatminlerinin
saglanmasina da 6nem verir. Bu yaklagim, bireylerin motivasyonunu yiiksek tutarak, kurum i¢i
verimliligin artmasina katkida bulunur. Calisanlarin kisisel gelisim ve memnuniyetlerinin
desteklenmesi, hem bireysel hem de kurumsal basarinin temel taglarindan biridir.

1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, herhangi bir organizasyonun temel ve ayrilmaz bir parcasidir.
Ciinki organizasyonlar esasen insanlardan olusur ve bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin
etkin isleyisi, organizasyonel basari icin kritik dneme sahiptir. insan kaynaklar1 ydnetiminin
uygulanabilmesi i¢in birtakim temel islevlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu islevler
arasinda endiistriyel iliskiler, ¢alisanlarin korunmasi, gelistirilmesi, insan kaynaklar1 egitimi,
odiillendirme sistemleri, kadrolagsma, performans 6lgme ve degerlendirme ile planlama yer alir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin ana gorevi, organizasyonun amagclarma verimli ve etkili sekilde
ulagsmasini saglayacak faaliyetleri gerceklestirmektir.

Insan kaynaklari planlamasi, isletmelerin ihtiya¢ duydugu disiplinin saglanmasi, ¢alisanlarin
zamaninda ve dogru pozisyonlarda istthdam edilmesi, denetim ve gelisim i¢in uygun ortamin
olusturulmasi agisindan biiyiik 6nem tasir. Insan giicii planlamasi fonksiyonunun etkin bigimde
uygulanmasi, Ozellikle nitelikli personel ihtiyacinin karsilanmasi ve bu tiir c¢alisanlarin
cekilmesi agisindan 20. yiizyildan bu yana yogun bir sekilde tizerinde galisilan bir alan olmustur
(Arslan, 2012: 89).

Kariyer ise, bireyin ¢aligma yasaminda sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri kullanarak daha
iist pozisyonlara yiikselmesi siireci olarak tanimlanabilir. Kariyer yonetimi; siirekli insan
kaynag gelistirme, egitim ve deneyimlerin yonetilmesini kapsar. Bu islev, ¢alisanlarin kurum
icindeki siirdiiriilebilirligini saglamak ve kuruma olan katkilarini artirmak amaciyla organize
edilir. Kariyer yonetimi, hem bireysel hedeflerin hem de 6rgiitsel amaglarin uyumunu saglamak
acisindan  kritik bir Oneme sahiptir. Etkili kariyer yonetimi, dogru performans
degerlendirmelerine dayanir ve ¢aliganlarin eksikliklerini gidermek i¢in destekleyici, gelisim
odakli egitim programlarinin hazirlanmasini igerir (Kaya ve Kesen, 2014: 102).

272

1.6.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagimi

Strateji kavrami, tarih boyunca 6zellikle askeri alanda kullanilmis ve diigmanin hareketlerini ne
zaman, nerede ve nasil gergeklestirecegini belirlemeye yonelik genel bir plani ifade etmistir
(Bratton ve Gold, 2017: 38-39). Orgiitsel baglamda ise strateji, bir organizasyonun cevresiyle
olan iligkilerini diizenleyerek rekabet avantaji elde etmek amaciyla kaynaklarini planlamasi ve
yOnetmesi olarak tanimlanabilir (Bratton ve Gold, 2017: 38-39).

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan arastirmalar, 6zellikle son yirmi yilda stratejik bir
perspektife kaymistir (Bratton ve Gold, 2017: 40). Geleneksel olarak idari ve operasyonel
islevlere odaklanan insan kaynaklar1 yonetimi, glinlimiizde stratejik ortakliklar gelistirme ve
degisim siireclerinde etkin roller iistlenmektedir (Bratton ve Gold, 2017: 41). Bu yaklagim,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilir ve temel olarak igletme stratejisi ile insan
kaynaklar1 uygulamalarinin uyumlastirilmasii hedefler (Bratton ve Gold, 2017: 42). Bu
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dogrultuda, personel yonetimi siirecleri stratejik hedeflerle biitiinleserek daha etkili bir yonetim
anlayis1 olusturulmaktadir (Bratton ve Gold, 2017: 43).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, kuruluslarin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini en iyi sekilde
kargilamay1 ve ayni zamanda isletmenin hedeflerini desteklemeyi amaglar (Bratton ve Gold,
2017: 44). Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alimdan isten ¢ikarmaya, iicretlendirmeden sosyal
haklara, egitimden performans yonetimine kadar ¢alisanlar ilgilendiren tiim alanlar1 kapsar
(Bratton ve Gold, 2017: 45). Stratejik yaklasimla insan kaynaklari, ¢alisanlar1 proaktif bir
sekilde yoOnetmeyi saglar (Bratton ve Gold, 2017: 46). Boylece, organizasyon liderleri,
calisanlarin ve organizasyonun genel ihtiyaclarin1 6nceden gorebilir ve bu dogrultuda planlama
yapabilir (Bratton ve Gold, 2017: 47). Bu siireg, etkili bir strateji gelistirme ve uygulama
yetenegini gerektirir (Bratton ve Gold, 2017: 48).

Son 25 yildir stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ticaret ve yonetim alaninda giderek daha fazla
onem kazanmis ve en etkili yonetim yaklagimlarindan biri haline gelmistir (Bratton ve Gold,
2017: 49). Is diinyasindaki rekabet giiciiniin temel belirleyicilerinden biri, insan kaynaklarinin
nasil yonetildigidir (Bratton ve Gold, 2017: 50). Bu nedenle, stratejik insan kaynaklar
yoOnetimi, sadece insan kaynaklar1 siireglerini degil, ayn1 zamanda orgiitsel kimlik, ¢alisan
bagliligi ve orgiitsel yabancilasma gibi ¢esitli faktorleri de dikkate alarak kapsamli bir
degerlendirme yapmay1 gerektirir (Bratton ve Gold, 2017: 51).

1.7. ORGUT PSIKOLOJISI
1.7.1. Orgiit Psikolojisinin Tarihsel Gelisimi

Herhangi bir alanda faaliyet gostermek lizere kurulmus bir kurulus, calisanlarinin is
memnuniyetini olabildigince saglayarak ve belirli standartlara uygun olarak yasam kalitesini 273
yukselterek hedeflerine ulasabilir. Calisanlarin yasam kalitelerinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin
caligma kosullarin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin psikolojik, ekonomik ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve bu durumlarda ortaya ¢ikan sorun ve sikayetlerin giderilmesi sonucunda ortaya
cikacaktir. Calisanlarin bireysel 6zellikleri, egitim diizeyleri ve ¢evre kosullar1 ve konumlari,

bu ihtiyaclarin degismesine ve cesitlenmesine yol acar. Bu beklentilerin karsilanmadigi
durumlarda ¢aliganlara "layik gordiikleri ancak yasamalar1 gereken kosullar" sorgulanmaktadir
(Egilmez, 2007).

Kiiresel toplumda, insanlarin ¢ogunlugu yoksullugun yiiksek oldugu catismaci toplumlarda
yasarken, arastirmacilar ¢ogunlukla sosyal refahin toplumun c¢ogunluguna oranla daha iyi
diizeylerde seyreden gelir diizeyi yliksek ve catismasiz ortamlarda arastirmalarini
yapmaktaydilar. Bu arastirmalar1 sonucunda oOrgiitlere bagimsiz olarak damismanlik yaparak,
uzman goriisii ad1 altinda yoksullugun azaltilmasi, eldeki potansiyelin ortaya g¢ikarilmasi ve
ihtiyaclar dogrultusunda kullanilmasi, sistematik inceleme ve izleme, yetkinlik diizeyleri,
politika olusturma ve gelistirme, personel yapisinin incelenmesi konularinda destek
vermiglerdir (Berry vd., 2011).

Insan hayatinin biiyiik bir kismu is hayatinda rgiitsel faaliyetlere harcanmaktadir. Bu nedenle
bireylerin islerinden duyduklar1 memnuniyet, bireyin yaptiklar isle ilgili degerlerinin yerine
getirilmesine ve bu degerlerin bireyin ihtiyaglari ile uyumluluguna, bir bagka deyisle ¢alisanin
1s memnuniyeti olanak saglamistir (Muchinsky, 2004: 304).

Eski ¢aglardan giinlimiize tartisilan bir konu olarak "ydnetim"in tek bir tanimi1 yoktur. Yonetim
sosyal ihtiyaclarin bir parcasidir ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in gérev ve rol kuvvetlerini
koordine etmek ve yonlendirmek icin bir araya gelir. Bu bir siire¢ olarak ifade edilir. Insanlik
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tarthinin yonetim diisiincesi ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve politik hem igerik hem
de bilimsel acisindan biiyiik bir degisiklik ge¢irmistir (Tastan, 2015: 41).

Orgiitsel psikoloji sektdrler acisindan incelendiginde; 6zel 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 Ozel sektor liderleri, birlikte calistiklar1 elemanlarinin
yetkinliklerinin ve is memnuniyetlerinin 6nemini giderek fark etmektedirler. Giinlimiiz
organizasyon yapilari i¢in, ¢alisanin elde tutulmasi, miisteriyi elde tutmanin yani sira dnemli
bir faktor olarak gériilmektedir. Orgiitsel psikoloji ve dolayl1 insan kaynaklar1 ve is yonetimi
kavramlari, bu degerlendirmeler sonucunda 6nemli kavramlar olarak kabul edilmektedir (Ferris
ve Frink, 1997: 18-37).

Calisanlar1 elde tutmak, bilgi ve becerilerini artirmak ve periyodik faaliyetlerle verimliliklerini
artirmak i¢in organizasyonun insan islevi olarak goriilen kisilere yatirim yapmak bir zorunluluk
olarak algilanmaktadir. Bu gergekler, 6zel sektoriin karini artirma amaci disinda, kamu
kuruluslart ve diger kuruluslar igin de gegerlidir. Orgiitsel psikolojinin gelisim siireci
incelendiginde, Birinci ve Ikinci Diinya Savaslarinin bu gelisim siirecinde énemli bir etkisi
oldugu goriilmektedir (Ferris ve Frink, 1997: 18-37).

1.7.2. Orgiit Psikolojisini Etkileyen Faktorler

Organizasyondaki yoneticiler genellikle benzer temel sikayetlere sahiptir. Bu sikayetler genel

olarak; diisiik iicretler, uzun vadeli stres, hi¢bir sey yapmayan liderlik, kararlara katilmama vb.
faktorler olarak siralanabilir. Acil durum Onlemleri sorunu sadece engeller ve higbir sey
coziilemez. Bu sorunlarin temel sebeplerini ve bu sorunlari ¢ézmenin yolunu kisa zamanda
¢oziicli yollar bulmak kurum i¢i dengelerin olumlu yonde olugsmasimi saglayacaktir. Mevcut
sorunlarin derinligini aragtirmak icin organizasyonel bir yonetime ihtiya¢ yoktur. Sorunlarin 274
¢Oziimi i¢in ¢alisanlar 6nerilerde bulunabilmelidir (Donaldson ve Ko, 2010).

Orgiitsel atmosfere maruz kalan calisanlar tarafindan gelistirilen olumlu ve olumsuz psikolojik
tutumlar, is ve oOrgiitsel psikolojinin ana sonuglaridir. Calisanlar tarafindan gelistirilen bu
yaklagim kimi zaman belirli bir yon ve yogunlugu andirirken kimi zaman bazi ¢calisanlarda yerel
degisiklikleri yansitir. Isyerinde giivenligi ve huzuru iyilestirmeyi amaglayan is ve orgiitsel
psikolojide, kuruluslarin orgiitsel atmosfere maruz kalan ¢alisanlar {izerinde belirleyici
arastirmalar yapmasi, ¢aliganlarin pozitif bir psikolojisini incelemesi ve gelistirmesi gerekir. Bu
hedefe ulasmak i¢in pozitif calismay1 ve orgiitsel psikolojiyi gelistirmeye yonelik bir strateji
olusturulmalidir. Bir organizasyondaki pozitif psikoloji, organizasyonlarda ¢alisma hayatinin,
pozitif organizasyonlarin, pozitif 6znel deneyimlerin ve yasam kalitesini ve verimliligini
artirmay1 amaglayan uygulamalarin bilimsel bir ¢aligmasi olarak tanimlanir (Donaldson ve Ko,
2010).

Calisanlarin farkl kisilik 6zelliklerinin bir sonucu olarak, dogal olarak calisanlarin istek ve
motivasyonlarinda farklilagsmasina neden olur. Calisanlarin 1yi dinlendigi, detayli bir sekilde
degerlendirildigi ve degerlendirmelere dayandirildig: faktorler, yonetim ve organizasyon yapisi
icin ¢ok 6nemli bir konu olarak kabul edilmektedir. En iiretken ¢alisanlar mutlu ve huzurlu
calisanlar olarak goriilmekte ve yapilan arastirmalar bu kisilerin organizasyon yapisinda en ¢ok
inisiyatif kullananlar oldugunu gostermektedir (Tietjen ve Myers, 2000).

1.7.2.1. Alman Ucret ve Ekonomik Giivenlik Endisesi

Orgiitsel psikolojiyi etkileyen en énemli faktdrlerden biri maastir. Isletmelerdeki maas (iicret)
miktarini, ¢alisanlarin niteligi belirlemelidir. Sirket icindeki degerlere ve 6zellikle unvanlara
uygun bir sekilde ayarlanmalidir. Gereksinimler dizinin ilk adiminda ticret, maddi ¢ikarlarin bir
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yansimasi olarak goriilmektedir. Kisisel beklentilerin karsilanmamasi organizasyonda
sorunlara ve sikayetlere yol acabilmektedir (Tietjen ve Myers, 2000).

Insanlar ¢alisma nedeni olarak cesitli nedenlerden bahsediyor olsalar da genel olarak belirli bir
maas i¢in ¢alismak zorundadirlar. Maas, dncelikli olarak aile ve evlilik ihtiyaclarini karsilamak,
emeklilik i¢in hayati bir kaynak olusturmak sebebiyle 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 ficretlerin diizenlenmesi, calisan {izerindeki motivasyonu arttirarak
isletmelerin asil amaci olan verimliligin de ylikselmesine olanak saglayacaktir. Bu nedenledir
ki adil kazang ve maas sistemi isletmelerde olusturulmasi gereken en 6nemli faktorlerin basinda
gelmektedir. Bir bagka deyisle organizasyonda motivasyon sistemi kurmak énemlidir. Kosul,
adil bir iicret sistemi kurmaktir. Bu sistem calisanlarin elindedir (Tastan, 2015: 46).

Giivenlik, ekonomik bir garantiden daha fazlasidir ve calisanlar i¢in belirli bir ¢calisma ortami
veya ¢alisma alanlart i¢in uygun hissetmek varolustan ¢ok kisinin kendine giiven duygusunu
igerir. Orgiitsel yapi, bir kisinin ne yapacagma ve ne dlgiide yapacagina baglidir. Basarili
olabilecek seylerle calismak daha 6zgiivenli adimlar atilmasina olanak saglamaktadir. Risk
almay1 sevmeyen basarili kisilerin se¢imi biiylik bir kurulusun verdigi giivendir. Bu kurumsal
ortam emekli maaglarina ve bor¢lanmaya erisim saglar. Bu yapilarda ¢alisanlar sirket tarafindan
korunur ve stres aninda her zaman desteklenir (Belilos, 1997).

Calisanlar icin gilivenlik ihtiyaclarinin karsilanmast hakkinda dezavantajlar da vardir.
Bunlardan ilki; isyerinde ¢alissin ya da ¢caligmasin, yine de maasini eksiksiz almas1 durumunda,

kisinin yine de ihtiya¢larini kargilayabilmesi ile rasyonel ¢alisma kaybi yasanmasi kaginilmaz
olacaktir. Diger bir dezavantaj, bu giiveni saglayan kisi veya kurulusa asir1 giivenmektir. Bu

gibi durumlarda insan iiretkenligi azalir. Baskasina baglanmak ve bor¢lu olmak, 6z deger ve 275
yaraticilik gibi daha ytiksek ihtiyaglari karsilamak ve kimliginden 6nemli seylerin kaybolmasi

gibi olumsuzluklara neden olabilmektedir (Belilos, 1997).

1.7.2.2. Egitim Uygulamalari ve Kariyer Planlamasi

Organizasyonun i¢inde veya disinda var olan bir 6§renen organizasyon kavrami i¢inde degisim
s0z konusu oldugunda yeni seyler 6grenmek i¢in egitim kagiilmazdir. Organizasyon yapisi
icerisinde Ogrenen organizasyon olgusunu yaratabilmek, kisisel gelisim ve kariyer i¢in bir
avantaj saglayacaktir. Yoneticinin yiiksek motivasyonlu ve egitime 6nem veren, yeniliklere
acik olan bir tutum sergilemesi, calisanlar arasinda hakkaniyetli secimler ve kararlar almasi,
organizasyon ¢alisanlart arasinda motivasyonu artiracaktir. Degisen kosullara uyum
saglayabilecek dinamik bir calisma 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 agidan incelendiginde, “isgdrene 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
firsat1 sunar” (Helvaci, 2002: 157). Organizasyon yapisi i¢cinde her seyi benzer konumlardaki
yoneticiler tarafindan tiim kararlarin alindigi bir sirketin bagaris1 giiniimiiz sartlarinda pek
kalicih@ yoktur. Is ile ilgili siirecler, miisteri iliskileri, is cevresi ve miisteri ile iliskilerin
giiclendirilmesi ve saglamlastirilmas1 giiniimiiz olusumlarinda biiyiik Olgiide calisanlar
tarafindan olusturulmaktadir. Bilgi donemin en carpict yeniligi, calisanlarin calistigi
organizasyon yapisidir. Saglayabilecekleri maksimum faydayi arastiran yeni bir yonetim
felsefesi kavramidir. Kuruluglarin fayda elde etmek icin yapmasi gereken, calisanlarini elde
tutmaktir. Organizasyonun amacina uygun olarak yaratici yetenekleri 6gretmek ve harekete
gecirmek i¢in egitim, bu politikanin temel dayanagidir. Bu bireysel egitimlerin bir amaca
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hizmet edip etmedigini, nelerin yapilip nelerin yapilamadigin1 anlamak igin sonuglar
degerlendirmeleri gerekir (Eren, 2004: 248).

Kuruluslarin ¢alisanlarina verecekleri egitimin olumlu sonuglar su sekilde siralanabilir: kalite
acisindan organizasyon standartlarini karsilayan bir iiretimin gergeklestirilmesi, ¢alisanlarin
caligmalarini iyilestirmek i¢in stirekli ¢gaba gostermek, hata oranini azaltmak ve hizmetlerde is
birligi ve koordinasyonu saglamak, ¢alisanlarin moralini ve motivasyonunu artirmak ve ¢evreye
her zamankinden daha kisa siirede uyum saglamak. Bu nedenle, kuruluslarin calisanlarina
verecegi egitimlerden bekledikleri faydalarin gergek olmasi gerekmektedir (Eren, 2004: 248).

1.7.2.3. Is Gorenle Ozdeslesen Is

Calisanlarin islerini belirleyebilecekleri organizasyon yapilarinda, is gorenler (isciler)
kendilerini iste birlestirirler, en {ist diizeyde c¢alisirlar ve bu ¢abalar verimlilik artigina yol acar.
Uretkenlik, biiyiiyen ve degerli bir isi olduguna inanan ¢alisanin kendine giiveni ve saygisi ile
paralel olarak artar. Calisanlarin ve bireylerin gelisimini saglamak, kuruluslarin
sorumlulugundadir. Yaptiklar1 isle uyumlu bir ortam saglamak, motive bir ¢alisma ortami
olusturmak; islerinde bagimsiz olarak neler basarabileceklerini ve bu basarilarin sonuglarini
takip edebilecekleri, ayn1 zamanda calisanlara ulasilabilir hedefler atayabilecekleri bir
organizasyon yapisi olusturulmalidir (Tietjen ve Myers, 1998: 228). Calisanlar ile organizasyon
cevresi arasindaki bag ve iyi koordinasyon arttikca, isin olumlu sonuglart saglanir, kisilerin
umutlar kirilmaz ve insanlarin istifa etme niyeti azalir (Lai ve Chen, 2012).

1.7.2.4. Sevilen Isin Yapilmasi ve Rekabet Ortam

Organizasyon kiiltiirli, ¢alisanlarinin yaraticilifiyla gelisen ve her ¢alisanin yetenegini
kullanmasina izin verecek sekilde yapilandirilmamistir. Yoneticiler yalnizca boyle bir firsat
bulundugunda bu firsatt motive edici bir faktore doniistiirerek, kisilerin isine uygunlugunu
dikkate alarak konu ile ilgili arastirma yapar ve calisanlarin yeteneklerinin kullanilmasina
olanak saglarlar (Linder, 1998).
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Orgiitsel yapida 6zerk bir yapmin kurulmasi durumunda, sonuglara ulasmak igin yiiksek
motivasyona sahip bireylerin segilmesi halinde daha basarili sonuglar almmmaktadir. Ozerk
calisanlar i¢in olusturulan katilim ve geri bildirim mekanizmalari, organizasyonlarda daha
yiiksek i memnuniyeti oranina yol agmaktadir. Ancak, bu durum her ¢alisan i¢in olumlu
degildir; ¢iinkii asir1 6zerklik ve sorumluluk bazi ¢alisanlarda endise ve huzursuzluk yaratabilir.
Bu nedenle, isin ve ortamin durumuna bagli olarak 6zerklik tercihinin yapilmasi ve g¢alisan
ozelliklerinin g6z onilinde bulundurulmasi énemlidir (Linder, 1998).

“Isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif ¢alisma programlarmin ve esnek calisma
saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin isgorenin yaraticiligini gerektirmesi, is rotasyonu ve
is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir” (Karcioglu
vd., 2009:62). Ayrica, meslektaslarla iyi iligkiler, yiiksek maaslar, iyi ¢alisma kosullari, gelisim
ve egitim firsatlari, kariyer gelisimi gibi faktorler ¢alisan memnuniyetini artirmaktadir (Sageer
vd., 2012).

Organizasyonlarda rekabetin gerektirdigi verimlilik bu faktorleri dogrudan etkiler. Stresli
caligma kosullar arttiginda, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik saglig1 tehdit altina girebilir, bu
da is tatmini, orgiitsel motivasyon ve performans iizerinde olumsuz etkiye neden olur. Rekabet
yogunlastik¢a, bircok sirket maliyet diisiirme stratejisi olarak calisan sayisini azaltmis, bu
durum kalan ¢alisanlarda is yiikii artis1, uzun ¢alisma saatleri ve rol ¢atismalar1 gibi sorunlari
dogurmustur. Ayrica, is ve aile hayati arasinda ¢atigsmalar artarak calisanlarin genel
verimliligini diistirmiistiir (Head ve Kelly, 2009).
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1.7.2.5. is Goren Statiisii, is Gorene Verilen Deger ve Ozel Yasama Saygi

Toplumdaki insanlarin kisilere verdigi deger, kisilerin sahip olduklar1 "statii" cercevesinde
olusmaktadir. Onlara bu tiir degerleri atfetmek veya bdyle bir statiiye sahip olmak i¢in kisiler
cok calismaktadirlar. Statii disinda saygi, vazgegilmez bir kavram olarak algilanmaktadir.
Oysaki organizasyon yapisi i¢cinde kisinin konumuna, statiisiine bakilmaksizin gosterilen saygi
ve kisinin isinin degerlendirilmesi ¢alisan i¢in Onemli bir memnuniyet duygusu
olusturmaktadir. Bir baska ac¢idan ise birtakim alt kademe calisanlari, liderlerini daha yiiksek
diizeyde goérmekten memnun olurlar ve bu sekilde islerin aksamayacagindan emin olurlar.
Calisanlar liderlerinin saygisin1 ve sevgisini kazanma ¢abalar1 karsilifinda statiilerinin
yiikselmesini beklerler (Eren, 2004: 517).

“Calisanlar yaptiklar1 isin kendilerine basari, takdir edilme, isin kendisi, iste gelisme ve ilerleme
ozellikleri verdiklerine inantyorlarsa bu inang is tatminini olumlu etkiler” (Agirbas vd., 2005:
330). Isin sosyal statiisii ve oOzgiil Ozellikleri calisanlarin beklentilerini karsiliyorsa ve
caligsanlarin ¢alisma ortamindaki deneyimleri sonucunda c¢alisma kosullarina karsi olumlu bir
tutum varsa, bu faktdrler isi olumlu etkiler (Celik, 2011).

1.7.2.6. is Gorenin Kararlara Katthminin Saglanmasi

Calisanlarin iiretim kapasitesini ve iy memnuniyetini artiran en Onemli faktor, kararlara
katilimin olmasidir. Sirketlerdeki ‘yonetime katilin, hedeflere ulasin’ temas: dogru bir
motivasyon araci olarak kullanilabilir. Yonetimde ¢alisanlarin katilimer oldugu bir yonetim
anlayis1 i¢inde olmasi, kendi fonksiyonlarii olusturmak ydneticiler arasinda sadik bir iligki
saglar (Tekarslan ve digerleri, 2000: 230-233). Y onetime katilabilen, demokratik anlayisa sahip
ve gelecegini inga edebilen insanlar somiiriilmemeli ve calisanlarin ¢ikarlar1 temel alinarak
olusturulmalidir. Calisan fikirleri bu sisteme dahil edilmeli ve gerektiginde uygulanmalidir.
Organizasyon i¢inde ortaya cikabilecek sorunlar ve catigsmalar, calisan katilimi arttikca 277
azalmasi agisindan etkili olacaktir. Yonetim asamasinda alinan kararlarin, paymi bilen
calisanlarin kararlarini takip etmesi daha kolay olacaktir ve durum bdyle oldugunda sirket
icinde daha samimi ve Orgiite bagli bir atmosfer yaratacaktir. Calisan hedefleri ve organizasyon
hedefleri ayni1 ¢at1 altinda bulusabilir (O'Driscoll ve Randal, 1999: 197-209).

Calisanlarin igyeri performansini birgok faktor etkileyebilir. Bir ¢alisanin isi esas olarak
calisanin 1s birligine ve diger calisanlarla iletisime bagli olmasina ragmen, diisiik veya yliksek
sicaklik, ofis ortami, dogal 151k eksikligi ve hatta kisa bir ¢aligma alani ¢alisanin performansini
etkileyebilir (Rahman ve Badayai, 2012). “Performans i¢in isgorenlerin sosyal ve ekonomik
gereksinimlerinin ve ¢alismakta oldugu isletmeler tarafindan statii, sayginlik, gurur ve giiven
gibi psikolojik ihtiyaclarinin da karsilanmasi gerekmektedir” (Bekis vd., 2013: 25).

1.7.2.7. Orgiitte Uygulanan Disiplin Sistemi ve Adalet

Calisanlar i¢in kendilerine ait organizasyon yapisi igerisinde, yoneticiler tarafindan tehditlere
kars1 korundugunu ve ¢ikarlarina saygi gosterildigini bilmek son derece dnemlidir. Maaglar,
caligma kosullari, terfi firsatlart vb. konularinin varligi bir ilgi 6rnegi olarak gosterilebilir.
Calisanlar ddiillendirirken kurulusa sagladiklart girdiler arasindaki paralellik ve esitlige dikkat
edilmelidir. Calisanlarin deneyim, beceri, ¢caba ve diger konulardaki farkliliklarinin gézetilerek
maaglar1 yansitilmas: hakkaniyetli olacak ve calisanlar bu farkliliklara gore degerlendirilip
karsiligimi aldiklarindan emin olacaklardir. Bu noktadaki giris ve c¢ikislarin sayis1 ve farklh
cesitlere sahip farkli alanlardaki calisanlarin 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 birlikte olas1 sikayetlerin
istisnasiz birlikte degerlendirilmesi gereklidir. Adil bir sekilde ddiillendirme veya cezalandirma
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sistemi kurularak sirket i¢i disiplin sistemi olusturulabilmektedir. Sirketler igerisinde
calisanlarin 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 oOrgiit yapisi i¢inde c¢alisanlarin uymadigi
uygulamalar bulunabilmektedir. Bu gibi durumlarda sikayetler dikkate alinmali ve rapor
edilerek diizeltilmesi konusunda adimlar atilmalidir.

1.7.2.8. Cevresel Kosullar

Isyerinde kétii calisma kosullari, sikAyet ve memnuniyetsizligin nedeni olabilir. Yetersiz 1sitma
kosullar1, yetersiz havalandirma vb. faktorler isin aksamasina neden olan fiziksel faktorler
olarak adlandirilir ve ¢alisanlarin sagliginin olumsuz olarak etkilenmesine neden olabilir. Bu
kosullar, iiretimdeki diisiisle yakindan iliskilidir. Is ¢evresinde ve ¢alisanlar arasinda kaygi ve
sikayetlere neden olur. Organizasyonlarda c¢evre kosullarinin iyilestirilmesi, c¢alisan
memnuniyeti ve liretimi artiran sonuglar getirir (Eren, 2004: 280).

1.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Orgiit Psikolojisi

Calisanlarin ait olduklar1 organizasyona ve yaptiklari ise yonelik tutumlari, bireylerin kisisel
ozellikleri ve degerleri ile yaptiklar1 isten aldiklar1 doyuma baglidir. Calisanlarin ¢alisma
ortamindaki olumlu ya da olumsuz deneyimleri, bu tutumlarin olusmasinda énemli bir rol
oynar. Bu kavramin temeli tamamen duygusaldir ve yapilan isten elde edilen haz, ilgili olumlu
ya da olumsuz duygulara dayanir (Izgar, 2003: 125).

Kisinin isinde kendini ifade etme yetenegi ve kendi yolunu se¢gme 6zgiirliigli, isin zenginligi ve
isin anlam1 gibi faktorler bireye yiiksek diizeyde tatmin saglar. Ornegin, bir bilim insam
bilimsel arastirmadan keyif alir, bir besteci senfoni bestelerken, bir sanatci yaratici becerilerini
ortaya koyar. Calisanlara belirli bir 6l¢iide 6zerklik ve sorumluluk verilmesi, dogru sekilde
uygulandiginda, yiiksek verimlilik ve kaliteli tiretime yol acar. Kendisinin yaptig1 isi gormekten
zevk alan bireyler, islerinin belli bir tiretim ve kalite gerektirdigi gerceginden kaygi duymazlar
(Kayhan, 2009: 32).

Yonetimin klasik islevleri arasinda, 6zellikle calisanlar1 hedef belirlemeleri i¢in motive etmek
ve harekete gecirmek biiyiik 6nem tasir. Rehberlik islevi (motivasyon), ¢alisanlarin bulundugu
her organizasyonda yer almalidir. Insanlar, birbirleriyle iliskiler kuran, diisiinen ve sorunlari
olan, giindelik sosyal olaylardan olumlu ya da olumsuz etkilenen duygusal varliklardir. Bu
nedenle ¢alisanlar1 yonlendirirken psikolojik ve sosyolojik yonler dikkatle ele alinmalidir.

278

20. yiizyilda kiiresellesme baglaminda, sanayilesmis ve gelismekte olan iilkelerde hangi
sektorde olursa olsun calisanlar zaman zaman depresyona girme ve sosyal yasama katilmakta
giicliik ¢cekme gibi sorunlar yasayabilmektedir. Makinelesme, kentlesme, c¢evre sorunlari,
giirilti ve monotonlugun neden oldugu stres, can sikintis1 ve depresyon, uzun siire ayni isi
yapmanin getirdigi bireysel sorunlarla birlestiginde, personel verimliligi dogal olarak diiser. Bu
nedenle, calisanlarin bu tiir sorunlardan kurtarilmasi 6nem arz etmektedir (Kayhan, 2009: 23).
Tiim canlilar, hayatta kalabilmek icin ¢evresel faktorlerle siirekli miicadele etmek zorundadir.
Orgiitlerde ise birlikte ¢aligma sorunlari nedeniyle bireyler veya gruplar arasinda catismalar
yasanabilir; bu c¢atismalar, calisma hayatindaki normal faaliyetlerin durmasina yol agcar.
Catigmalarda, genellikle iki farkli hedef ya da birbirinin yerine ge¢emeyen hedefler arasinda
secim yapmak gerekir. Bu secim, diger secenegin terk edilmesine neden oldugundan, terk
edilen secenek erisilemez hale gelir (Tastan, 2015: 69-70).
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2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Deseni

Bu arastirma, insan kaynaklar1 yonetimi ile Orgiit psikolojisi arasindaki iliskiyi incelemeye
yonelik nitel bir sistematik derleme calismasidir. Calismada, daha Once yapilmis nitel
arastirmalarin analizine dayanarak alandaki mevcut bilgi birikimi degerlendirilmis ve tematik
sonuglar elde edilmistir. Sistematik derleme deseni, belirli bir konudaki bilimsel literatiiriin
sistematik olarak taranmasi, secilmesi, degerlendirilmesi ve sentezlenmesini igerir.

2.2. Arastirmanin Amaci ve Yaklagimi

Arastirmanin temel amaci, orgiit psikolojisi temelli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
akademik literatiirde nasil ele alindigini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, son 10 yilda
yayimmlanmis nitel arastirmalar incelenerek; ise alim, performans yonetimi, egitim-gelisim,
calisan baglilig1 ve is tatmini gibi IKY siireglerinin psikolojik boyutlar1 degerlendirilmistir.
Yaklasim olarak, nitel arastirma yontemi benimsenmis ve igerik analizi teknigi kullanilmistir.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Veriler, elektronik ortamda erisilebilen akademik veri tabanlari aracilifiyla toplanmistir.
Tarama; Scopus, Web of Science, Google Scholar ve ULAKBIM veri tabanlarinda
gerceklestirilmistir. Literatiir taramasinda kullanilan anahtar kelimeler arasinda “orgiit

psikolojisi”, “insan kaynaklar1 yonetimi”, “is tatmini”, “calisan baghilig1”, “nitel arastirma” ve
“psikolojik sermaye” gibi ifadeler yer almistir.

2.4. Veri Secim Olciitleri

Calismaya dahil edilecek makalelerin se¢ciminde asagidaki 6l¢iitler dikkate alinmistir:

e 2014-2024 yillar1 arasinda yayimlanmig olmasi, 273

e Tiirkge veya Ingilizce dilinde yazilmis olmast,

e Hakemli akademik dergilerde yayimlanmis olmasi,

e Nitel arastirma yontemine dayali olarak hazirlanmis olmasi,

e Insan kaynaklar1 yonetimi ile 6rgiit psikolojisi arasindaki iliskiyi incelemis olmast.
2.5. Verilerin Analizi

Toplanan ¢alismalar, igerik analizi ydntemiyle analiz edilmistir. Oncelikle c¢alismalar
kodlanmis, ardindan benzer kodlar gruplandirilarak temalar olusturulmustur. Elde edilen
temalar; calisan motivasyonu, Orgiitsel baglilik, is tatmini, liderlik iliskileri, tiikenmislik,
psikolojik giivenlik ve duygusal zekad gibi baghiklar altinda simiflandirilmigtir. Her bir tema
altinda, ilgili calismalarin bulgular1 karsilastirmal1 olarak degerlendirilmistir.

2.6. Arastirmanin Giivenirligi ve Etik Siire¢

Arastirmada gilivenirligi saglamak amaciyla veri analiz siirecinde cift kodlayict yontemi
kullanilmis ve kodlayicilar arasi tutarlilik denetimi yapilmistir. Ayrica, derleme ¢aligmasi
olmas1 nedeniyle etik kurul izni gerektirmemekle birlikte, tiim siire¢ boyunca arastirma etigi
ilkelerine bagl kalinmistir. Kullanilan kaynaklar agikc¢a belirtilmis, intihalden kagmilmis ve
arastirmaya dahil edilen ¢alismalarin orijinal igerikleri bozulmadan sunulmustur.

3. KURAMSAL CERCEVE VE iLGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde, 6rgiit psikolojisi ve insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) kavramlarinin kuramsal
temelleri agiklanmakta ve konu ile ilgili yapilmis akademik arastirmalarin bulgularina yer
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verilmektedir. Amag, orgiit psikolojisinin IKY uygulamalariyla nasil bir etkilesim iginde
oldugunu teorik ve ampirik diizeyde ortaya koymaktir.

3.1. Orgiit Psikolojisi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi

Orgiit psikolojisi, bireylerin orgiit i¢indeki tutum ve davramslarini, calisma kosullariyla
etkilesimlerini inceleyen uygulamali psikoloji alanlarindan biridir. Insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) ise orgiitlerin en dnemli varlig1 olan insan unsurunu stratejik olarak planlama, ise alma,
gelistirme, motive etme ve elde tutma siireclerini kapsar. Bu baglamda 6rgiit psikolojisi, IKY
uygulamalarinin insan davranisi iizerindeki etkilerini anlamada ve iyilestirmede temel bilimsel
destek sunar (Robbins & Judge, 2013; Kayhan, 2009).

3.2. Lisansiistii Tezlerde Orgiit Psikolojisinin Yeri

Bu c¢alisma kapsaminda Yiiksekogretim Kurulu (YOK) Ulusal Tez Merkezi veri tabaninda
yapilan taramalarda, "Orgiit psikolojisi" ifadesinin 6zet kisminda yer aldigi 19 lisansiistii tez
tespit edilmistir. Bu tezler, 1995-2019 yillar1 arasinda yayimlanmis, yiiksek lisans ve doktora
diizeyinde hazirlanmig ¢calismalardir. Tezlerde ele alinan konular oldukca genis bir yelpazeye
yayilmakta olup; mobbing, is tatmini, duygusal zeka, esnek calisma, orgiit iklimi, liderlik,
tiilkenmislik gibi 6rgiit psikolojisinin temel bilesenlerini igermektedir.

3.3. Tezlerin Konu Dagilimina Genel Bir Bakis

Veriler incelendiginde, orgiit psikolojisinin daha c¢ok isletme, psikoloji, ¢alisma ekonomisi,
egitim ve saglik yonetimi gibi disiplinlerde ele alindig1 goriilmektedir. Bu durum, orgiit
psikolojisinin disiplinleraras: bir yapiya sahip oldugunu ve farkli akademik alanlarda ilgiyle
incelendigini gostermektedir.

One ¢ikan bazi temalar sunlardir: 580

Mobbing ve psikolojik siddet: 2007 yilinda Giilsemin Demir Kaymaz ve 2009 yilinda Ozgiir
Bekir Aydin’in ¢alismalar1 bu alana 6rnektir.

Tiikenmislik ve is ortami: Keziban Zeybek’in (2010) saglik ¢alisanlar iizerinde yaptig1 tez
dikkat ¢ekicidir.

Duygusal zeka ve is iliskileri: Merve Caglar’in (2019) bankacilik sektdrii 6zelinde yaptigi
yiksek lisans tezi pozitif 6rgiit psikolojisi ¢ercevesindedir.

Yeni kavramsal yaklasimlar: Hasan Tezcan Uysal’in (2018) "psikolojik benchmarking"
onerisi, orgiit psikolojisine yeni bir boyut kazandirmay1 hedeflemektedir.

Kusaklar aras1 farkhiliklar: Senay Sener’in (2018) caligmasi, X ve Y kusaginin c¢atisma
yOnetim stratejilerini karsilastirarak orgiit psikolojisine kusak perspektifi kazandirmaktadir.

3.4. Egilimler ve Bulgularin Degerlendirilmesi

Son 10 yil igerisinde yapilan tezlerin biiyiik bir kism1 ¢alisanlarin psikolojik 1yi olusunu, is
yerindeki iliskileri ve orgiitsel davramislari incelemektedir. Ozellikle duygusal zeka, oz-
yeterlilik, psikolojik giivenlik gibi kavramlarin orgiitlerde performans, baglilik ve memnuniyet
gibi sonug degiskenleriyle iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica, ¢evresel faktorler, fiziksel
caligma ortami, ortak kullanim alanlar1 gibi unsurlarin da 6rgiit psikolojisi ¢ergevesinde ele
alindig1 goriilmektedir (6rnegin, Merve Sahika Tan, 2019).

3.5. Kuramsal Derinlik ve Uygulama Arasindaki Koprii

Bu tezlerin 6nemli bir kismi uygulamali ¢aligmalar olup, orgiitlerde karsilagilan psikolojik
sorunlara ¢Oziim gelistirmeye odaklanmaktadir. Bununla birlikte, baz1 tezlerde kuramsal
cercevenin sinirl kaldigi, orgiit psikolojisine dair daha derin teorik analizlerin eksik oldugu da
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dikkat cekmektedir. Bu durum, disiplinleraras1 bir alan olan 6rgiit psikolojisinin daha genis bir
teorik perspektifle ele alinmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

4. BULGULAR

Yapilan dokiiman incelemesi neticesinde, lisansiistii tezlerin biiylik bir kisminda Orgiit
psikolojisinin isletmelerdeki yeri, calisan memnuniyeti, motivasyon ve verimlilik iligkisi
cercevesinde ele alindig1 goriilmektedir. Bu ¢alismalar, ¢alisanlarin duygusal durumlarinin ve
psikolojik iyi oluslarinin orgiitsel performans iizerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya
koymaktadir (Eren, 2004; Kayhan, 2009).

Tezlerde agirlikli olarak nitel arastirma yontemlerinin kullanildig1 dikkat ¢cekmektedir. Bu
yontemler kapsaminda yapilan anket ve goriismeler sonucunda, ¢alisanlarin mutlulugu ve is
tatmininin i3 performansi, orgiitsel baglilik ve gelisimle pozitif yonde iliskilendirildigi
bulgulara ulagilmistir (Tastan, 2015). Ancak c¢alisan memnuniyetini etkileyen degiskenlerin
isletmeler agisindan doguracagi maliyetlerin, saglanacak potansiyel faydalarla karsilastirmali
olarak ele alinmadig1 da gézlemlenmistir.

Ozellikle issizlik oranlarinin yiiksek oldugu ekonomik kosullarda, calisan devir hizi
(sirkiilasyonu) ciddi bir kurumsal sorun olarak varligim siirdiirmektedir. Incelenen tezlerin
cogunda bu olgunun nedenleri, sonuglart ve yoneticilerin bu siirece yonelik tutumlart detayl
bicimde ele alinmamigtir. Oysa orgiitsel baglilik ve siirekliligin saglanabilmesi i¢in, ¢alisan
sirkiilasyonuna neden olan yapisal ve psikolojik faktorlerin analiz edilmesi biiyiilk 6nem arz
etmektedir (Robbins & Judge, 2013).

Ayrica, orgiit psikolojisinin sadece bireysel degil, ayn1 zamanda kurumsal diizeyde stratejik bir

unsur olarak ele alinmasi1 gerektigi sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda ¢alisanlarin psikolojik 281
gereksinimlerini gozeten politikalarin sadece is verimliligine degil, ayn1 zamanda kurumun
stirdiiriilebilirligine de katki sundugu goriilmektedir (Kayhan, 2009; Eren, 2004). Bununla
birlikte, mevcut ¢aligmalarin ¢ogunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin maliyet-etkinligi
acisindan yeterli karsilagtirmalar yapilmadigi ve bu durumun uygulama siirecinde karar
vericiler acisindan eksiklik yarattig1 degerlendirilmektedir.

Avcr (2019) tarafindan yapilan “Calisanlarin Esnek Calisma Diizenlemelerine Iligkin
Tutumlarmin Ise Devamsizlik Algilaria Etkisi” baslikli arastirmada, kamu sektdriinde gorev
yapan caligsanlarin esnek ¢aligma uygulamalarina yonelik tutumlari ve bu uygulamalarin ise
devamsizlik algisi lizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin temel amaci, 6rgiit i¢i baglilik
ve verimliligi artiracak alternatif calisma modellerinin ise etkisini degerlendirmektir. Aragtirma
sonuclarina gore, esnek calisma uygulamalar1 devamsizligi azaltmakta ve orgiitsel baglilig
desteklemektedir.

Caglar (2019) tarafindan yapllan “Pozitif Orgiit Psikolojisinde Duygusal Zekanin Yeri ve
Onemi: Bankacilik Sektérii Ornegi” bashikli arastirmada, duygusal zekanin orgiitsel
performans, iletisim becerileri ve ¢alisan iliskileri {izerindeki etkisi degerlendirilmistir. Ozel bir
bankada yiiriitiilen ¢caligma kapsaminda, duygusal zekasi yiiksek olan bireylerin empati kurma,
duygu diizenleme ve problem ¢6zme alanlarinda daha basarili olduklar1 ortaya konmustur. Bu
da pozitif 6rgiit psikolojisinin gelisiminde duygusal zekanin 6énemini gostermektedir.

Keserlioglu (2019) tarafindan yapilan “Saglik Calisanlarinda Duygusal Korelme ile Empati
[ligkisi” baslikli arastirmada, saghk alaninda gérev yapan bireylerin karsilastiklari duygusal
tilkkenmislik diizeyleri ile empati becerileri arasindaki iliski ele alinmistir. Arastirmada, saglik
caliganlarinin yogun is temposu ve stresli ortam nedeniyle duygusal korelme yasadigi, ancak
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empati yeteneklerinin gii¢lii olmasi durumunda bu durumun olumsuz etkilerinin azaltilabildigi
belirtilmistir.

Kizildag (2010) tarafindan yapilan “Orgiitlerde Problemli Davranislar ve Davranissal Risk
Yonetimi” baglikli doktora tezinde, Orgiit igerisinde gozlemlenen problemli davranislarin
orgiitsel performansa olan etkileri ve bu davramiglardan dogan risklerin nasil yonetilmesi
gerektigi ele alinmigtir. Arastirma, hem nicel hem nitel yontemlerle yiiriitiilmiis ve yoneticilerin
liderlik tarzi, yas, sektor gibi degiskenlerin davranissal risk yonetimi uygulamalarini etkiledigi
ortaya koyulmustur.

Oktug (2011) tarafindan yapilan “Olumsuz Geribildirim ile Performans Arasindaki iliski:
Biligsel Yeniden Degerlendirme ve Duygu Disavurumunu Bastirma Uzerine Bir Caligma”
baslikli doktora tezinde, Orgiit i¢i iletisimde yer alan geri bildirim siireglerinin calisan
performansi iizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Calisma, olumsuz geribildirimin performansi
diisiirdiigiinii; buna karsilik ileri besleme (feedforward) goriismelerinin olumlu duygu
durumunu tesvik ederek performansi artirdigini géstermistir.

Sener (2018) tarafindan yapilan “X ve Y Kusaklariin Catisma YOnetimi Stratejilerinin
Incelenmesi Uzerine Lojistik Sektoriinde Bir Calisma” baslikli arastirmada, kusaklar arasi
farkliliklarin catisma yonetimi yaklagimlarina etkisi degerlendirilmistir. Mersin’deki biiytlik
Ol¢ekli bir lojistik firmasinda yiirlitiillen arastirma, Y kusagi calisanlarinin daha ¢ok uyma ve
kacinma stratejilerine yoneldigini, X kusagi ile isbirligi ve uzlagsma agisindan benzer tutumlar
sergilediklerini ortaya koymustur.

Tan (2019) tarafindan yapilan “Ofis Yapilarindaki Ortak Mekanlarin insan-Mekan Iliskisi
Baglaminda Incelenmesi” baslikli doktora tezinde, ortak alanlarin ¢alisan psikolojisi ve is
yerindeki sosyal etkilesim {izerindeki etkisi degerlendirilmistir. Ortak mekanlarin
sosyallesmeyi tesvik ettigi, calisan bagliligi ve ig verimliligine katki sagladigi saptanmuistir. 282
Arastirma, fiziksel mekan tasariminin Orgiit psikolojisi iizerindeki dolayli etkilerine dikkat
cekmektedir.

Tastan (2015) tarafindan yapilan “Néroplastisitenin Giindelik Hayata, Orgiit Psikolojisine,
Egitim Ogretim Alanina Uygulanabilirligi” baslikli tezde, ndroplastisite kavramimin
calisanlarin 68renme siiregleri, kisisel gelisimi ve Orgiitsel uyumlar1 iizerindeki etkisi
degerlendirilmistir. Deney grubuna uygulanan egitim programi sonucunda farkindalik,
motivasyon ve psikolojik iyilik halinin arttigi gézlemlenmistir. Bu sonug, bireysel bilissel
gelisimin orglitsel faydaya doniisebilecegini gostermektedir.

Uysal (2018) tarafindan yapilan “Is ve Orgiit Psikolojisinde Yeni Bir Kavram: Psikolojik
Benchmarking” baglikli doktora tezinde, bireysel psikolojik durumlarin 6rgiit atmosferine olan
etkisi degerlendirilmistir. Psikolojik benchmarking modeli sayesinde yoneticilerin problemleri
lokalize ederek ¢6ziim odakli miidahalelerde bulunmasi, 6rgiit genelinde daha stirdiirtilebilir bir
iyilik hali yaratmaktadir.

Zeybek (2010) tarafindan yapilan “Hastane Isletmelerinde Orgiit iklimi ve Tiikenmislik
Etkilesimi” baglikli yliksek lisans tezinde, saglik ¢alisanlarinin tiikkenmislik diizeylerinin orgiit
iklimiyle iligkisi ele alinmistir. Olumlu 6rgiit ikliminin is tatmini ve verimliligi artirdigy;
olumsuz iklimin ise tiikenmislige yol actig1 tespit edilmistir. Bu ¢alisma, 6rgiit ikliminin ¢alisan
refahi lizerindeki belirleyici roliinii vurgulamaktadir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER
5.1 Sonug¢

Bu ¢alisma kapsaminda incelenen arastirmalar, 6rgiit psikolojisi ve davranis bilimleri alaninda
onemli bulgular ortaya koymustur. Orgiitlerde problemli davranislarin yonetimi, ¢alisanlarin
psikolojik durumlar1 ve orgiitsel iklim gibi kavramlarin birbirleriyle etkilesim i¢inde oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, esnek caligsma diizenlemeleri, duygusal zeka, noroplastisite farkindaligi
ve kusaklar arasi catigma ydnetimi gibi giincel konularin oOrgiit performansina ve galisan
memnuniyetine olumlu katkilar sagladig: belirlenmistir.

Ozellikle, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarinin ve psikolojik iyi oluslarnin gdzetilmesinin,
orgiitsel verimlilik, baglilik ve is tatmini lizerinde belirleyici oldugu ortaya ¢ikmistir. Olumsuz
geri bildirimlerin performans iizerindeki negatif etkisinin, ileri besleme goriismeleri gibi
destekleyici yaklagimlarla azaltilabilecegi de onemli bir sonu¢ olarak 6n plana ¢ikmuistir.
Bununla birlikte, fiziksel ¢alisma ortamlarinin sosyal ve psikolojik etkilerinin goz ardi
edilmemesi gerektigi anlasilmistir.

5.2 Tartisma

Arastirmalar 1518inda, Orgiitlerdeki davranigsal risklerin yonetilmesi ig¢in biitiinciil bir
yaklagimin gerekliligi anlasilmistir. Farkli sektorlerde ve demografik yapilar iginde davranigsal
risklerin degiskenlik gostermesi, risk yonetimi stratejilerinin 6zellestirilmesi gerekliligini
vurgulamaktadir. Bu baglamda, psikolojik benchmarking gibi yenilik¢i modellerin
uygulanmasi, orgiitsel sagligin korunmasinda ve gelistirilmesinde 6nemli bir ara¢ olarak
degerlendirilmelidir.

Ayrica, farklt kusaklarin Orgiit icinde birlikte calistigi giliniimiizde, catisma yOnetimi
stratejilerinin ¢esitlendirilmesi, verimlilik ve is barisinin korunmasi agisindan kritik bir dneme 283
sahiptir. Bununla beraber, ¢alisanlarin esnek ¢calisma diizenlemelerine olan olumlu tutumlarinin

ise devamsizlik ve tiikenmislik gibi sorunlarin azaltilmasinda etkili oldugu gézlemlenmistir.

Ote yandan, saglk calisanlar1 gibi yiiksek stresli meslek gruplarinda duygusal kdrelme ve
tiikenmislik diizeylerinin yiiksek olmasi, empati becerilerinin desteklenmesiyle azaltilabilir. Bu
durum, ¢alisanlarin is doyumu ve orgiitsel bagliligini artirmak i¢in 6nemli bir miidahale alani
sunmaktadir.

5.3 Oneriler

Davranigsal Risk Yonetimi: Orgiitlerde problemli davranislarin erken tespiti ve uygun
miidahale stratejilerinin gelistirilmesi i¢in kapsamli davranigsal risk yonetimi sistemleri
kurulmalidir.

Egitim Programlari: Ozellikle néroplastisite farkindaligi ve duygusal zeka gelistirme eg@itim
programlar1 yayginlastirilmali, ¢calisanlarin psikolojik dayanikliliklar: artirilmalidir.

Kusaklar Aras1t Catisma Y Onetimi: Calisanlarin kusak farkliliklari g6z 6niinde bulundurularak,
catigma yOnetimi stratejileri ¢esitlendirilmelidir. Bu sayede ¢alisma ortaminda uyum ve igbirligi
artirilabilir.

Esnek Calisma Modelleri: Is ve yasam dengesi saglamak amaciyla esnek galisma modelleri
tesvik edilmeli, 6zellikle ise devamsizlig1 azaltmak icin uygulanabilirligi artirilmalidir.

Olumsuz Geribildirim Yonetimi: Yoneticiler olumsuz geribildirim verirken ileri besleme
(feedforward) tekniklerini kullanmali ve calisanlarin motivasyonunu destekleyecek geri
bildirim kiiltiiriinii gelistirmelidir.
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Calisma Ortamimin lyilestirilmesi: Ofis ve ortak ¢alisma alanlarmin tasarimida insan-mekan
iliskisinin psikolojik etkileri dikkate alinmali, sosyallesmeyi ve verimliligi destekleyen fiziksel
ortamlar yaratilmalidir.

Saglik Calisanlart i¢in Destek Programlari: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin duygusal korelme ve
tilkenmislik diizeylerini azaltmak i¢in psikolojik destek ve empati gelistirme programlari
diizenlenmelidir.
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