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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

Isgoren Bulma, Secme ve Yerlestirme Kararlarimin Gestalt Ekolii Baglaminda
Degerlendirilmesi

( I.L.B.F. Ogrencileri Uzerinde Bir Uygulama)

Ozlem ANUK
Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Cahsma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dah
Insan Kaynaklari Program

Bu calismada isgoren bulma, secme ve yerlestirme karar1 verecek olan
gelecegin yonetici adayr 68rencilerin bilincli farkindalik, an1 yasama ve gestalt
temas bicimlerinin karar verme stilleri iizerindeki etkilerinin arastirilmasi
amaclanmistir. Orneklem olarak, Dokuz Eyliil Universitesi, iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi, Cahsma EKonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimii’nde lisans
ogrenimi goren 1. ve 4. simf ogrencileri secilmistir. Ogrencilerin, bilincli
farkindallk durumu, anm1 yasama durumu, gestalt temas bicimleri ve karar
verme stilleri ol¢cekler yardimiyla tespit edilmistir. Analiz edilen veriler
dogrultusunda ogrencilerin, gestalt temas bicimini kullandik¢a bilincli
farkindahk ve am yasama durumlar ile rasyonel karar verme stilleri anlamh
bir sekilde azalirken kacinma karar verme stilleri artmaktadir. Bununla
birlikte 6grencilerin, bilincli farkindalik ve am yasama durumlar arttikca
rasyonel karar verme stilleri anlamh bir sekilde artarken kendiliginden-anhk
karar verme stilleri azalmaktadir. Bu sonuclar ile bilincli farkindahik ve am
yasama durumu ile gestalt temas bicimlerinin Kisilerin karar verme stillerini

etkiledigi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Bilincli Farkindalik, Am1 Yasama, Gestalt Temas

Bicimleri, Karar Verme Stili, Secme ve Yerlestirme.
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ABSTRACT
Master’s Thesis

Assessment of Finding Workman, Selection and Placement Decisions in The
Context of Gestalt School

( An Application on Students of Economics and Administrative Sciences)

Ozlem ANUK

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Labour Economics and Industrial Relations
Human Resources Program

In this study, it is aimed to the investigation of the effects of mindfulness,
live the moment, and gestalt contact forms on decision-making styles of
candidate students in the future who will decide to finding workman, selection,
and placement. As a sample, 1st and 4th years students who have an
undergraduate education in Dokuz Eyliil Unversity, Faculty of Economic and
Administrative Sciences, Labor Economics and Industrial Relations
Department has been selected. Students’ conditions that mindfulness, live the
moment, and gestalt contact forms on decision-making styles determined with
the scales. As students use the gestalt contact form in the direction of the
analyzed data, mindfulness, live the moment, rational decision-making styles
are decreasing significantly and escape decision-making styles are increasing.
Nevertheless, as students rational decision-making styles increase with
increasing mindfulness and live the moment significantly, while spontaneous-
decision-making style decrease. With these results, it can be said that the
condition of mindfulness, live the moment and gestalt contact forms are

affecting the people's decision making styles.

Key Words: Mindfulness, Live The Moment, Gestalt Contact Forms, Decision-
Making Style, Selection, and Placement.
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ONSOZ

Bu calismada, gestalt ekoliiniin temel noktalari ile karar verme stilleri
arasinda iligki kurulmus ve bu konuyla ilgili arastirma yapilmistir. Yapilan
calismanin, gestalt ekolii hakkinda arastirma yapmak isteyen herkese yararli olmasi

umit edilmektedir.

Bu calismanin ortaya ¢ikmasinda emegi gecen herkese verdikleri destekten
dolay: siikranlarimi iletmeyi bor¢ biliyorum. Oncelikle, calismam boyunca benden
destegini esirgemeyen, degerli bilgileriyle siirekli yanimda olan ve birlikte
calismaktan onur duydugum danigsmani Dr. Ogretim Uyesi Cemile Cetin’e, egitimim
siiresince maddi manevi yanimda olan, hayatta kararli ve gii¢li olmay1 6greten
babam Asim Anuk’a miitesekkir oldugumu belirtmek isterim. Hayatim boyunca
yasadigim olumsuzluklarda, her zaman yanimda olan annem Goniil Anuk’a,
calismam siiresince bana evini agan ve her zaman yanimda olan kardesim, en yakin
arkadasim Ozge Anuk ile varligryla hayatima anlam katan kardesim Ozgiir Anuk ve
analiz slirecimde degerli bilgilerini benimle paylasan ve beni yiireklendiren Ars. Gor.

Pimnar Cinar’a ne kadar tesekkiir etsem azdir.

Aym zamanda, “Isgéren bulma, segme ve yerlestirme kararlarinin gestalt
ekolli baglaminda degerlendirilmesi” isimli bu ¢alismay1 basta babam olmak iizere

ailem, hocalarim, arkadaslarima ithaf ediyorum.
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GIRIS

Glintimiizde isgoren kavramina yliklenen anlam gittikce derinlesmektedir.
Isgoren salt ¢aligma hayatia katki saglayan bir iiretim faktorii olmaktan ote
organizasyonun c¢evresini ve beklentilerini degistiren bir bilgi giicii olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Isgoren, ayn1 zamanda ¢alisma hayatia bulundugu noktada en yiiksek
katkiy1 saglamaya elverisli potansiyel bilgi sermayesini temsil etmektedir. Bu
nedenle, isgérenin dogru noktada, dogru zamanda ve dogru bilgiyi iiretebilmesi
dogru bilgiyi tiretebilmesi organizasyonlarin nihai hedefi olmaktadir.

Dogru ise, dogru zamanda ve dogru isgoreni yerlestirmek isgdren bulma,
secme ve yerlestirme yetki ve sorumlulugu olan uzman veya yoneticilerin verecekleri
dogru kararlara baghdir. Isgéren ve organizasyonun ilk temas ani, karar verme
siirecinde uzman veya yonetici ile adayin veya mevcut isgoérenin ilk karsilasma
anidir. Tlk temas, kisi hakkinda ongorii olusturdugu kadar organizasyon hakkinda da
kisiye bilgi saglamaktadir. Bu baglamda karsilikli olarak verilecek Kkararlar,
isgorenin gelecekte gosterecegi performans icin ilk temas ani olmasi nedeni 6nemli
bir siirecin baslangicini ifade etmesidir. Bu siirecte dogru kararin verilmesi hem
degerlendirici hatalarini tasiyabilmekte hem de uzman veya yonetici ile isgorenin
geemis yasantilarindan etkilenebilmektedir. Calismanin ana konulart olan bilingli
farkindalik, anda olma ve gestalt temas bi¢imleri kisinin ge¢misten getirdikleriyle
baglantili ve kisinin kararlarini etkileyebilecek unsurlardir.

Kisilerin bilingli farkindalik, an1 yasama ve gestalt temas bi¢imlerinin karar
verme stilleri tizerinde etkilerinin arastirildigt bu ¢alisma dort boliimden
olusmaktadir. flk boliimde, isgéren bulma, segme ve yerlestirme asamalarmin teorik
cercevesi ele almarak, miilakat tirleri ile isgéren bulma siirecinden nihai
yerlestirmeye kadar devam eden asamalar ele alinmistir. Ikinci béliimde, karar verme
kavrami ve siirecini etkileyen faktorler ve karar verme stilleri aktarilmistir. Ugiincii
boliimde gestalt ekoliine ait teorik bilgilere yer verilmis, son bolimde ise gelecegin
yonetici adaylar olarak degerlendirilen {iniversite 6grencilerine yonelik elde edilen
verilerin istatistiksel analizleri gergeklestirilmis ve 6grencilerin bilingli farkindalik,
an1 yasama, gestalt temas bicimleri boyutlarinda karar verme stillerine iliskin

sonuclar degerlendirilmistir.



1.BOLUM

A.INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSGOREN BULMA, SECME VE
YERLESTIRME

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ve ISGOREN TANIMI

Insan kaynagi, insami ve insanin oldugu her yeri ifade etmektedir. Bu
bakimdan insan kaynagi birbirinden farkli kisilik 6zelliklerine ve becerilere sahip
topluluk olarak da ifade edilebilir. Insan kaynagi kavrami ¢ogunlukla organizasyonel
bir blinyede birbirinden farkli 6zelliklere sahip bireylerin bir arada bulundurma ve
organizasyonel vizyon dogrultusunda yonetebilme becerisinin temelini ifade
etmektedir. Bu baglamda insan kaynagi ve insan kaynaklari yonetimi (IKY)
kavramsal olarak incelendiginde birbirine yakin anlamlar tasimaktadir. Insan kaynagi
mikro bir kavram olarak ele alindiginda insan kaynaklar1 yonetimini, kaynagin
isletme diizeyini ifade etmektedir. Bir ¢alisma alan1 olarak insan kaynaklar
yonetimi, birden fazla kisinin bulundugu her yerdedir. Aile iiyelerinin ve ailenin
hedeflerini gergeklestirmek i¢in farkli gérev ve sorumluluklar kararlarin alindig: aile
diizeyinde baslamaktadir. Is boliimii ise, aile iiyelerinin felsefelerine, degerlerine ve
beklentilerine baglidir.'! Bu bakimdan benzer bir bicimde insan kaynag
organizasyonlarda, organizasyonun amaglari, degerleri ve beklentilerine bagl olarak
birbirinden farkli bireylerin amag, beklenti, becerilerine yon veren bir deger yaratma
siireci olarak da ifade edilebilir. insan kaynagim organizasyonel diizeyde olusturan is
goren ise, organizasyon i¢inde en degerli ve se¢im siireci en zor olani ifade
etmektedir. Is goren, insan kaynagini olusturan bir faktr olmaktan cok ote bir
kavrami ifade etmektedir. Organizasyon i¢inde deger yaratabilme, zamana bagh
olarak kendi kendine siirece uyum saglama becerisine ve en karmasik yapiya sahip
olmaktir. Biitiin kaynaklar zamanla degisime ugrarlar. Baz1 kaynaklar ise eskiyerek
déneme adapte olamazken® insan kaynagi zamanla gelisir, degisir ve kendini

yenileyebilir. Bu bakimdan isgoéren, essiz bir faktor olarak tanimlanabilir.

! Josephat Stephen Itika, Fundamentals of Human Resource Management, African Studies Centre,
African Public Administration and Management Series, Vol: 2, 2011,s.6.

? Sidika Deniz Kiziloglu, insan Kaynaklar1 Yénetiminde ise Alim, Bahcesehir Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2012, s.3.



1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN TARIHSEL SURECI

Her donem i¢inde isin degisen kosullar1 ve anlamina bagl olarak isgéren de
degismekte ve gelismektedir. Insan kaynagim olusturan isgorenin gecirdigi degisim
stireci insan kaynaklar1 yonetiminin gegirdigi siiregte izlenebilir. Toplumsal yapida
yasanan koklii degisimler, personel yonetiminden stratejik insan kaynaklari
yonetimine kadar uzanan siirecin temel belirleyicilerinden biridir. Oyle ki ekonomik,
sosyal ve kiiltiirel gelismeler organizasyonlart ve yonetim ilkelerini dogrudan
etkilemekte ve yeni ihtiyaglara gore yeniden bigimlendirmeyi zorunlu tutmaktadir.’

Degisen zamana ve sartlara bagli olarak insan kaynagi kavramina degisik
anlamlar yiiklenmistir. Personel yonetimi daha c¢ok isletme ¢ikar1 veya is glici
verimliligine yonelirken insan kaynaklar1 yonetimi isgéren memnuniyeti ve isgoren
tatminini amaglamstir.*

Endiistri  devrimiyle baslayan makinelesme, c¢alisma kosullarinin
degismesinde en etkili faktor olmakta ve toplumsal yapiya goc¢, kentlesme, kadin
caligsmasi, fabrika gibi yeni kavramlar kazandirmaktadir. Bu donemde isgéren bedeni
emege dayanarak asgari gecimini saglayabilecek belirli zaman diliminde istthdam
edilen ve nihai hedefi verilen gorevi gerceklestirmesi beklenen bir tiretim faktorti
olarak degerlendirilmektedir. Insan1 deger olarak gérmek, degerlendirmek ve onun
niteliklerine en uygun sartlar1 saglamak gerekmektedir. Bir kisiye bir isi
yaptirabilmek i¢in o kisiyi tanimak, nasil se¢ilecegini bilmek ve nasil yetistirilecegini
bilmek gerekmektedir.” Bu anlamda personel yénetimi kavrammm ortaya ¢ikmasi
organizasyonlar i¢in zorunlu bir ihtiya¢ oldugu sdylenebilir. “Baslangi¢c asamasinda
personel yonetimi calisanlar hakkinda kayit tutma eylemi olarak goriiliip personelin
ticreti, yan odemeleri, sigorta kesintileri gibi muhasebe kayitlar1 ile aldig: izinler,
raporlu oldugu giin sayisi, ise devam etme durumu ve ge¢ kalma gibi {icret ve diger

O0demelere etkisi yoniinden degerlendirilebilecek hususlarda kayit tutmaktan oteye

? Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, ikinci Baski, Istanbul Universite Kitapevi,
Istanbul,1978,s.17.

* Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Baski, Ezgi Kitapevi Yaynlari, Bursa,
2000,s.7.

® Cahit Tulum, Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii Yaymlari,
No:49, Seving Matbaasi, Ankara, 1976, s.3.



gitmemektedir.”® Bunun nedeni ise isgoren-iicret, iicret-giivence, emek-iiriin gibi

kavramlarin 6n planda olmasidir. Diger bir deyisle sosyo-ekonomik kosullar insan

kaynaginin yonetim anlayisina yon vermektedir.

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Evrim ve Gelisim Asamalar

PERSOMEL _SI'R_—\TEJ']K
INSAN INSAN
KAYNAKLARI INSAN KAYNAKLART
RESMI REFAH PERSONEL  |[PERSONEL MUDURT KAYNAKLARI MUDURD
UNVAN MEMURU YONETICISI MUDURU MUDURU
|
CALISAN PERSONEL PERSONEL PERSC_)I\EL".H\_SAN INSAN _STR_-\TEJ']K
ASAL\*LALA% REFAHI VONETINVG || YONETIMI KAYNAKLARI KAYNAKLART || INSAN
YONETIMI TONETIMI KAYNAKILARI
YONETIMI
‘ 1900 ‘ 1920-1930 ‘ ‘ 1940-1960 ‘ ‘ 1970-1980 ‘ 1990 2000

Kaynak: Itika, 2011, s.7.

Sekil 1’ de goriildugl tizere 1970’lere kadar calisma hayatinda personel
yonetimi ve onun uygulamalar1 etkindir. 1970’11 yillarda baslayan kiiresel doniisiim
stireci personel yonetiminden insan kaynaklarina ve daha sonra stratejik insan
kaynaklarma dogru evrilmistir. Kiiresellesmenin getirmis oldugu yeni c¢alisma
kosullar1 ve rekabette tistiinlilk saglama miicadelesi, stratejik planlama ve proaktif
olmay1 zorunlu tutmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklarinin yapisi kisa bir zaman
icinde stratejik insan kaynaklari yapisina doniismiistiir ancak organizasyonlarda
personel yonetiminin varligi ise hala devam etmektedir. Personel yonetimi ile
stratejik yonetime dayali insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki temel fark, personel
yonetiminin yetkileri ve gorevleri agisindan organizasyonun yonetim alanlarinda
pasif rol iistlenmesidir. Stratejik insan kaynaklari ise organizasyonla ilgili stratejik
planlama, karar verme konularinda bulunmakta ve ¢aligsanlar: ilgilendiren tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin yonetiminden sorumlu gorevlerini yerine getirmektedir.

Pasif degil, aktif ve proaktif bir rol iistlenmektedir.’

® Kiziloglu, 2012, s.3.
7 Hiiseyin Koca, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Kum Saati Yayinlari, Istanbul, 2008, s.33.



1.3. CALISMA HAYATINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMIi

Calisma yasami ve c¢alismanin anlaminda yasanan biiyiik degisimler insan
kaynaginin galisma hayatindaki degerini ve yerini degistirmistir. Uriin ve siirecte
yenilik yaratmak, fark rekabetinin temel kosuludur. Bu bakimdan insan kaynaginin
zihinsel becerisinin 6nemi artmakta ve organizasyonlar yatirimlarini deger olarak
gordiikleri insan sermayesine bir diger ifade ile entelektiiel sermayeye yapmaktadir.
Insan kaynagma yapilan yahut yapilacak olan yatirimlarin belirlenmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarina girmektedir. Norm kadro olusumundan
emeklilik hatta emeklilik sonras1 kariyer planlamasina kadar ilerleyen siire¢, insan
kaynaklar1 yonetiminin deger olarak nitelendirilen insana yapilan yatirimina vurgu
olarak gosterilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemi her gecen giin artmakta ve motivasyon
performans, verimlilik, kariyer gibi alanda isgoéreni siirekli olarak gelisime
yonlendirmektedir. Organizasyonel yapilar mevcut sosyal diizenin mikro bir
gostergesidir. Hayat boyu Ogrenme, siirekli gelisim, kariyer planlar
organizasyonlarin  yapilarin1 da etkilemekte ve Ogrenen organizasyonlari
desteklemektedir. Degisen kosullara uyum saglamak, is yasaminin kalitesini
arttirmak ve performans artis1 insan kaynaklari yonetiminin nihai amacidir. Ise
devamsizlik, is giicii devri, is uyusmazliklarim1 ¢oziimlemek gibi maliyet arttirici
olumsuzluklar1 gidermenin yani sira planlama siirecinde is analizleri ve is etiitleri
yaparak dogru ise dogru insan1 yerlestirmek gibi organizasyonu biitiinsel bir bigimde

etkilemektedir.

1.4. ISGOREN BULMA, SECME VE YERLESTIRME

Isgoren bulma, organizasyonlar icin en uygun kisiyi bulma siirecidir.®
“Kisiler farkli yapiya, diislinceye, davramiglara, merak ve yeteneklere sahiptirler.
Bununla birlikte, organizasyonda yapilan isler arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

Onemli ve oncelikli olan nokta, bu islerle farkli yapiya sahip kisiler arasindaki

*Havva Cavdar ve Mehmet Cavdar, isletmelerde isgoren Bulma ve Secme Asamalari, Journal of
Naval Science and Engineering, Vol: 6, No: 1, s.81.



uyumun saglanmasidir. Bunun saglanabilmesi isgdreni bulma, organizasyona segme
ve yerlestirme sirasinda baslamaktadir.”® Dogru ise, dogru isgdrenin yerlestirilmesi
organizasyonlar icin biiyilk 6nem tagimaktadir. Secilen isgdrenin isin gereklerine
yeterince sahip olmamasi verim diisiikliigii yaninda; egitim ve licret maliyetlerinin, is
giicii devrinin, is kazalarinin ve arizalarinin artmasi; motivasyon ve is tatmininin
dismesi, denetim giderlerinin yiikkselmesi gibi olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir. Isin gerektirdiginden fazla niteliklere sahip kisilerin ise alinmasi da;
maliyet, tatminsizlik, motivasyon kaybi ve isten ayrilma gibi sonuglara yol
acacaktir.'’Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminde segme ve yerlestirme siireci,
organizasyonu basl basina etkileyen ve 6nem verilmesi gereken uygulamalar1 ifade
etmektedir. Bu baglamda se¢cme ve yerlestirme siireci, insan kaynaklar1 yonetiminin
tim siiregleri koordine ettigi, yeni baslangiclar1 ve farkliliklar1 ortaya ¢ikardigi bir
uyum siireci olarak degerlendirilebilir. Secme ve yerlestirme siirecinde, istihdam
edilecek insan kaynagi i¢ ve dis kaynak kullanilarak temin edilebilirken, orgiitsel
faktorler, cevresel faktorler ve yasal diizenlemeler de siireci etkilemektedir.''

Organizasyonel faktorler olarak organizasyonun biylikliigli, misyon ve
vizyonu, isin gerekleri, organizasyonun isgorenden beklentileri, organizasyonun
dogal yapis1 ve iletisimi, isgérene sundugu tiicret ve yan haklar, organizasyonun
yapilacak olan is icin yilikselme imkani saglamasi, motive edici unsurlari gibi
organizasyonun dogasina ait faktorler ise se¢me siireci tizerinde etkilidir.

Cevresel faktorler, organizasyonun ulusal ve wuluslararasi ekonomik
kosullardan etkilenmesini ifade etmektedir. Organizasyonun biiylimeye ya da
kiigiilmeye gitmesi, yeni pozisyon ihtiyacinin dogmasi veya isten ¢ikarma karari
alinmasinda ekonomik kosullar 6nemli rol oynamaktadir. Ekonomik dalgalanmalarin
oldugu kararsiz siirecler organizasyonun yatirim karar1 almasmi etkiledigi i¢in
organizasyonlarin isgoren alma kararini da etkilemektedir.

Yasal diizenlemeler ise organizasyonlarin segme ve yerlestirme kararlarin

verirken uygun hareket etmek zorunda olduklar1 unsurlardir. Organizasyon

? Secil Goktas, ise Ahm Siireci ve Bir Uygulama, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Progranu, Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul,2009,s.8.

' Ahmet Cevat Acar, insan Kaynaklar1 Planlamasi ve is Géren Secimi, 6. Baski, Beta Yayim
Dagitim, Istanbul, 2013,ss.114-115.

" Acar, s.116.



bilinyesinde belli oranlarda engelli istihdam etmek veya eski hiikiimlii ¢alistirmak
gibi yaptirimlar kadro olusturma ve ise se¢me siirecinde etkilidir. Ayrica asgari {icret,
sosyal giivenlik, istihdamda esitlik, is giivencesi, ilicret kesintileri ve vergiler
isletmeleri baglayici 6zellik gostermektedir.'?

Isgoren bulma ve se¢me isleminin saglikli yiiriitiilebilmesi icin olmazsa
olmazi bu ¢alismay1 yapacak kisinin konuya iliskin egitimi ve deneyimidir. Isletme
daha ilk gorismede c¢ok degerli bir isgdreni kaybedebilir veya kazanabilir. Bu
yiizden bu isi yapacak olan kisinin isinde uzman olmasi gerekmektedir.BSeg:me
karar1 verilirken, secim yapan uzman veya yoneticilerin kisilik ozellikleri,
degerlendirici hatalari, degerlendirici hatalari, iletisim becerisi ve soru sorma
yetenekleri, psikolojik ve fiziksel ¢evre kosullari, demografik ozellikleri gibi

faktorler kararlar tizerinde etkili olmaktadir.

1.4.1. Secme ve Yerlestirmenin Onemi

Isgoren bulma, segme ve yerlestirme faaliyetinde organizasyonun siirekliligi
acisindan onem teskil etmektedir. Her etkinligin en 6nemli unsurunun insan olarak
kavranmasi en uygun ve en yetkin isgdrenin bulunmasini, segme ve yerlestirme
siirecinde en belirleyici siire¢ olarak karsimiza cikarmaktadir.'* Secme ve yerlestirme
siireci organizasyonu var eden en giiclii iiretim faktorii olan beseri sermayenin
yetkinligini tanima ve organizasyona uyum siireci hakkinda bilgi sahibi olunabilecek
ilk temas anin1 olarak ifade edilebilir.

Se¢me ve yerlestirme siireci, uzun ve dikkat edilmesi gereken bir siirectir.
Organizasyonun ve adayin gelecegine dair ilk karar isgéren se¢gme asamasinda
verilmektedir. Organizasyonda “insan giici gereksinmesinin nicelik ve nitelik
yoniinden en iyi bi¢imde karsilanmasi i¢in gerekli olan yontemlerden yararlanmak ve
yeter sayida nitelikli isgoreni zamaninda saglama amaci giidiilmektedir.”*Bu
nedenle 6zellikle isgéren segme asamasinda gergeklesecek olan miilakat siireci onem

tasimaktadir. Miilakat yapan uzman ve aday arasinda ¢ok sayida faktor miilakat

12 Acar, s.116.

' Cavdar ve Cavdar, s.82.

* Kaziloglu, s.40.

"> Nuri Tortop ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yayim Dagitim, Ankara, 2010,
s.130.



stirecini  etkilemekte ve verilecek kararin niteligini belirlemektedir. “Bir
organizasyonun sosyal ve entelektiiel kapitali olarak nitelendirilen insan kaynagi,
rekabetci tistlinliigiin kazanilmasi ve siirdiiriilmesi acisindan son derece onemlidir.”"
Bu baglamda stratejik tstiinliigiin yaratilmasinda, insan kaynaginin secimi miilakat

stirecinde alinacak kararin etkinligine bagl olacaktir.

1.4.2. isgoren Bulma

Isgoren segiminin gerceklestirilmesi igin, organizasyonun ilk once isgdrene
ihtiya¢ duymas1 gerekmektedir. Bu ihtiya¢ organizasyon icinden veya c¢esitli
yontemlerle dis kaynaklardan yararlanilarak giderilmektedir. Olusturulan aday
havuzu i¢inden pozisyon icin en uygun adaylarla cesitli miilakatlar
gerceklestirilmekte ve segme ve yerlestirme siireci tamamlanmaktadir. Bununla
birlikte, bazi isler i¢in adaylarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin daha objektif
yontemlerle degerlendirilmesi gerekebilmektedir. Bu durumda bazi testlerden de

yaralanilmaktadir.'”

1.4.2.1. isgoren Bulma Kaynaklar

Organizasyonda ¢ok cesitli nedenlerle isgoren ihtiyaci ortaya ¢ikabilmektedir.

Organizasyonlar ihtiyaglarini i¢ ve dis kaynaklar yoluyla temin etmektedir.

1.4.2.1.1. i¢ Kaynak

Organizasyonun mevcut ¢alisanlari, isgéren temininde yararlanilacak “ig¢
kaynag1” olusturmaktadir. Organizasyon i¢inde bosalan pozisyonlara ayni

organizasyon iginden isgorenlerin dikey ve yatay olarak kaydirilmasi i¢ kaynak is

'® ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Baski, Kariyer Yaymcilik, istanbul,
s.67.
7 flhami Findiker, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 7.Baski, Alfa Basim Yayim Dagitim,2009,s.67.



goren temini olarak tanimlanir.'® I¢ kaynak kullanimi, mevcut isgorenin terfi, nakil
yoluyla motive ederek performansini arttirmaktadir. Organizasyonlarda i¢ kaynak
kullaniminin avantaj ve dezavantajlar1 vardir.

Avantajlari: Yeni alinan isgorenin yasayacagi adaptasyon siirecinin ortadan
kalkmasi, organizasyon kiiltliriinii ve organizasyonda islerin nasil ylritiildigiini
bilen bir isgdérenin o pozisyona aktarilmasiyla islerin aksamamasi gibi yararlar1 da
vardir." Bu baglamda organizasyonda yapilacak isi ve organizasyon kiiltiiriinii
taniyan iggdéren maliyetlerin azalmasina olanak verirken aym1 zamanda i¢ kaynak
kullanimi motivasyon aract olarak da performansi ve iiretkenligi olumlu yo6nde
etkilemektedir. Bununla birlikte i¢ kaynak kullanim1 organizasyon i¢inde yiikselme
firsat1 taniyan motive edici bir faktor olmasi diger isgoérenler i¢in de 6z
yeterliliklerini arttirma ve kariyer firsatim1 degerlendirme ¢abasi yaratmaktadir.”
Dezavantajlari: Is giicii piyasasinda kesfedilmemis farkli yetenek ve donanima
sahip isgoren potansiyelinin kesfedilememesine®', terfi, nakil gibi i¢ kaynak olarak
degerlendirilememis iggorenlerin yonetim ve organizasyona karsi olumsuz
davramglar sergilemesine neden olabilir. Oyle ki i¢ kaynak kullanimi isgérenin
motivasyonunu arttiric faktordiir. > Bu nedenle i¢ kaynak olarak degerlendirilmeyen

isgérenin motivasyon kaybi1 yasamasi beklenen bir sonug olarak degerlendirilebilir.

1.4.2.1.2. D1s Kaynak

Organizasyonlar da her canli gibi biiyiir, gelisir ve hayatta kalmak igin
eskiyen kaynaklarmni degistirme ihtiyaci duyar. Organizasyon ig¢in gereksinim
duyulan yeni bilgilerle donatilmis, yeniliklere ag¢ik yeni isgoren ihtiyaci i¢
kaynaklarin yetersiz kaldigi durumlarda dis kaynaklardan saglanmaktadir.”

Biiyiimek ve gelismek i¢in organizasyonun dogasi geregi yapacagi hamleler de

'® Saadet Seyra Giingaglayan, ise Alim Siireci: Bir Banka Ornegi, Ankara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, insan Kaynaklari Y&netimi ve Kariyer Danismanhigi Anabilim Dali, Donem
Projesi, 2007,s.20.

9 Goktas, s.61.

20 Cavdar ve Cavdar, s.82.

*! Sinem Yanbiyik ve digerleri, Gida Sekt6riinde Personel Sec¢im Siirecinin Betimlenmesine Y6nelik
Bir Caligma, Uluslararasi Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, Say1:8, 2017,s.198.

> R. Wayne Mondy ve digerleri, Human Resource Management, 8th ed., Prentice Hall, United
States Of America, 2002, s.124.

2 Sabuncuoglu, s.78.



isgéren ihtiyacinin dogmasma neden olmaktadir.** Organizasyonun cesitli
nedenlerden dolayr bos olan yahut yeni olusturulacak kadrolar i¢in organizasyon
icinden isgoren temin etmek yerine cesitli ilan veya sosyal medya araglar ile
disaridan is giicii talep etme siireci disg kaynak kullanimi olarak tanimlanabilir.

Dis kaynak kullanimi, i¢ kaynak kullanimima gére cok daha maliyetli bir
stirectir. Segme ve yerlestirme siirecinde kullanilan yontemler, zaman ve karar verme
maliyeti i¢ kaynak kullanimima gore daha zor, dikkatli ve ivedilikle tamamlanmasi
gerekmektedir.”

Degisim ve gelisime uyum saglamak i¢in organizasyonlarin dis kaynak
kullannominin avantajlar1 kadar dezavantajlar1 da vardir. Avantajlar: Yeni isgorenler
kendilerini organizasyona kabul ettirmek i¢in yiiksek performans sergileyebilir ve
diger isgorenlerin de yliksek performans gostermesine tesvik edici olabilirler. Bu
durumda verimlilik artis1 saglanabilir.”*Dis kaynak kullanimi, yeni yeteneklerin
kesfedilmesine olanak saglar. Yaratict ve yeni bakis agisina sahip isgorenlerle
caligma firsati yakallanabilir.27

Dezavantajlar: Organizasyon ve pozisyon i¢in dis kaynak kullanimi
organizasyon igerisinden isgorenin sec¢ilmesinden daha zordur. Dis kaynak kullanima,
organizasyon i¢inde motivasyon kaybina neden olabilir. Mevcut isgéren yeni
isgorenin kendilerinden daha yetenekli oldugunu diisiinebilir ve organizasyonda
motivasyon kaybi yasanabilir. Dis kaynak kullanimi, yeni isgorenin uyum saglama
stireci ve verilmesi gereken egitimler goz oniine alindiginda i¢ kaynak kullanimina

gore daha maliyetli bir siirectir.”®

s Ozge Avci, ise Alim Siirecleri ve Sozsiiz fletisim (Marmara ve Ege Bolgesinde Bir Uygulama),
Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Yonetimi Anabilim Dali, insan Kaynaklari
ve Orgiitsel Degisim Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul,2017,s.9.

% Ronald R. Sims, Organizational Success Through Effective Human Resources Management,
First Published, Greenwood Publishing Group, United States of America, 2002, s.118.

*® Sabuncuoglu, s.78.

7 Sims, s.117.

% Sims, s.118.
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1.4.3. Isgoren Secme

Isgoren segme, organizasyonda belirli bir pozisyon igin yapilan basvurulardan
en uygun adayin se¢ilme siireci olarak tanimlanabilir.”’ Isgoren secme, bir veya daha
fazla pozisyon i¢in se¢im silirecinden olusan kombinasyonlar olarak da
tanimlanmaktadir.’® Isgoren se¢me siirecinde dikkat edilmesi geren en énemli nokta
pozisyon ile isgorenin niteliklerinin  birbiriyle Ortlismesidir. Pozisyonun
gerekliliklerini tam anlamiyla tasiyan bir isgdren her zaman bulunmayabilir. Bu
durumda amag pozisyonun niteliklerine en uygun adaymn se¢ilmesidir.”’

Isgoren segme bir karar verme eylemidir. Secme ve yerlestirme siirecinin her
asamasi bir segme karardir. Ilk karar, is profili ¢ikartildiktan sonra on goriismeyle
baslar‘32 Izleyen siire¢ secim smavlar1 ve testler, miilakat, referans kontrolii, saglik
kontrolii ve yerlestirme karar1 benzer adimlarla organizasyonun kiiltiiriine uygun bir

sekilde sonlandirilir.

1.4.3.1. Is Profilinin Cikarilmasi

Is profilinin ¢ikarilmasi, segme ve yerlestirme yapilacak isin gorev ve
sorumluluklar1 ile isin niteliklerinin belirlenerek isi yapacak kisinin hangi
yetkinliklere sahip olmasi gerektigi hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Is profilinin
¢ikarilmas1 organizasyon ig¢in biiyiik bir rahatliktir. Isin ve isi yapacak olan kisinin
net olarak tarif edilmesidir.*®> Bu baglamda, is profilinin ¢ikartilmasi isgdren segme
asamasinda uzman ve yoneticilere dogru kisiyi se¢ebilmeleri i¢in yardimci olacagi

sOylenebilir.

» Mondy ve digerleri, s.175.

*® Robert Edenborough, Assessment Methods In Recruitment, Selection & Performance: A
Manager’s Guide To Psychometric Testing, Interviews and Assessment Centres, Koan Page,
2007, s.2.

! Goktas, s.81.

*? Alan Price, Human Resources Management, Fourth Edition, South-Western Cengage Learning,
2011,s. 372.

** Tuba Canvar Kahveci, insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlari, Sakarya Universitesi, 2016,s.10.
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1.4.3.2. On Gériisme

On goriisme, segme siirecinde 6nemli bir rol oynar. Basvuruda bulunan
adaylar hakkinda temel bilgilerin dogrulugunu degerlendirmek i¢in yapilan yaklagik
yirmi dakikalik soru cevap bi¢ciminde ve genellikle telefon miilakati biciminde de
gerceklestirilebilen bir segcme asamasidir. On goriisme ayni zamanda bir eleme
asamasidir. Bagvuru sayisinin fazla oldugu durumlarda adaylara ait temel bilgilerin
dogrulugu degerlendirilerek pozisyonun niteliklerine uygunlugu saptanmaya
calistimaktadir. **

On goriisme, istihdam edilmek istenen isgoren ve organizasyon arasinda
fiziksel temasin gergeklestigi ilk asama oldugu s6ylenebilir. On goériisme, kisa siireli
bir iletisim yontemidir ve pozisyon i¢in uygun oldugu diistiniilen adayin kendisine
yoneltilen sorulara verdigi cevaplara gore diger adaylardan farkini ortaya koyma
cabasidir. Bu baglamda 6n goriisme, isgorenin giyim-kusami, beden dili, ses tonu ve

genel davraniglar1 hakkinda insan kaynaklari bolimiintin fikir edinebilecegi bir

asama ve bilingli bir siirec olarak nitelendirilebilir.*

1.4.3.3. Secim Sinavlar ve Testler

Se¢me ve yerlestirme asamasinda, ©On goriigme sonrasi pozisyonun
niteliklerine uygun olabilecegi diistiniilen adaylara ikinci bir segme asamasi olarak
secim sinavlari ve testler uygulanir.

Pozisyonun gerekliliklerine gore adaylarin yetenek, zeka, beceri, bilgi ve
deneyimlerinin 6l¢iilmesi amac¢lanmaktadir. Siavlarin icerigi acik olarak adaylarin
bilgi ve pozisyonun gerekliliklerine baglh 6zeliklerini 6lgemeye yonelik olmalidir.
Sorular anlasilir, kavram kargasasi yaratmayacak bi¢imde, segme ve yerlestirme
yapacak uzman veya yoneticinin tecriibelerine bagl olarak beklenen cevaplardan
veya On yargilarindan uzak olarak hazirlanmalidir. Smav siiresi ve sinavin yapildigi

ortam olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olmamalidir. Sorular tiim adaylara

34 .

Price, s.372.
** Demet Ozcan, Personel Secim Siirecinin Etkinliginde Psikoteknik Testlerin Rolii, Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali, Insan
Kaynaklar1 Programi, Yiiksek Lisans Tezi, [zmir, 2006,s.32.
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ayni bicimde ve sayida uygulanmali, adaylar arasinda karsilastirma yapabilme
imkan1 vermelidir.*

Adaylarin pozisyonun niteliklerine ve organizasyonlara uygunlugunu dlgmek,
adaylar arasinda firsat esitligi saglamak ve isgiicli devir oranin1 azaltmak icin bazi
testler uygulanmaktadir. Testler, sayisal olarak degerlendirme ve isgorenleri
karsilastirma aracidir.’’ Isgorenlerin sergiledikleri performanslar karakterlerine gore
farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar; biligsel testler, psikomotor testler, yetkinlik
testleri, uygulamali testler, mesleki yeterlilik testleri ve kisilik testleri ile
Olciilebilmektedir. Bilissel testler: Adaylarin kelime, rakamsal hafiza, akic1 konugsma
gibi muhakeme yeteneklerini 6l¢meyi amacglayan testlerdir. Bilissel testlerle
adaylarin pozisyonun niteligiyle ortiisecek bilgiye sahip olup olmadigmi 6lgmek
temel amactir. Hizli gelisen teknoloji ve degisen calisma kosullarina uyum saglama
becerisini 6l¢gmek i¢in adaylara bilissel testler uygulanmaktadir. Psikomotor testler:
Psikomotor testler, 6nemli gorevlerde performans sergilemesi gereken adaylarda giic,
koordinasyon ve beceri 6lgmeyi amaglaya testlerdir. Yetkinlik testleri: Yetkinlik
testleri, pozisyonun 6zellikle belirtilen niteliklerine hakkinda adayin bilgi sahibi olup
olmadigimi o6l¢mek i¢in uygulanan testlerdir. Uygulamali testler: Pozisyonun
ozelliklerine bagli olarak yapilacak gorevleri adaylara uygulama yoluyla yapilan
testlerdir. Uygulamali testlerde, adayin daha onceden belirlenen sonuca ulagsmasi
beklenir. Ozellikle zaman baskis1 altinda hizli sonuglarin alinmasi beklenen gorevler
icin bu testler uygulanmaktadir. Mesleki yeterlilik testleri: Mesleki alana ilgisi ve
en fazla tatmin edici sonuglarin elde edilebilecegi adaylar1 belirlemek i¢in uygulanan
testlerdir. Mesleki yeterlilik testleri, Ozellikle spesifik gorevlerde yer alacak
isgorenlerin gosterecekleri basarilar hakkinda karsilastirma yapabilme imkan1 tanir.
Kisilik testleri: Adaylarin kisisel 6zellikleri, mizag¢ ve egilimlerini 6lgmek amaciyla
kullanilan testlerdir. Kisilik testleri adaylarin, yiiksek motivasyon, esneklik ve
calisma  becerilerinin  Ol¢lilmesinde  kullanilmaktadir. Kisilik  testleri

organizasyonlarda kisilik tiplerinin smiflandirilmasinda da kullanilmaktadir.

** {lhan Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaynlar, Istanbul, 1991, s.54.
37 .
Goktas, 5.94.
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Ozellikle takim ¢alismasina 6nem veren organizasyonlarda takimlar olusturulurken

kisilik testlerinden yararlanilmaktadir.*®

1.4.3.4. Miilakat

Miilakat se¢gme ve yerlestirme silirecinde en Onemli isgdren segme
yontemlerinden biridir. On goriisme, secim sinavlar1 ve testlerden sonra miilakat
stirecine gegcilir. Miilakat, adaylara iliskin 6n goriisme, siav ve testlerde eksik kalan
noktalarin tamamlanmasini saglayan® belirli bir amag¢ odakli, karsilikhi bilgi
aligverisinin yapildigi iletisim siirecidir.*’

Miilakatta adayin gecmis davranisinin gelecegine yon verecegi diisiincesiyle
geemise doniik bazi sorular yoneltilebilir. Benzer bicimde adaya bilgi, beceri, egitim
gibi sahip oldugu donanimlara iliskin sorular da yoneltilebilir. Adayin yonetme
becerisi, takim ¢alismasina yatkinligi, heyecani ve liderlik yetenegi gibi 6zellikleri de
yoneltilen bu sorularla 6grenilebilir. Miilakat, secme ve yerlestirme karar1 verecek
uzman veya yonetici i¢in tek basina yeterli bir segme araci degildir. Miilakat tek
basina bir se¢cme aract olarak degerlendirildiginde verilecek kararlar hatal
olabilecektir. Bu baglamda, verilecek kararlar diger se¢me araglariyla birlikte
degerlendirilmeli ve nihai karar isgéren se¢me siireci sonunda verilmelidir."
Miilakat sitirecinde uzman veya yoneticilerin kararlarimi etkileyen birgok faktor
vardir. Duygu durumu, kisilik 6zellikleri, degerlendirici hatalari, beklentiler, iletisim
becerisi ve soru sorma, psikolojik ve fiziksel c¢evre, demografik o6zellikler gibi

faktorler milakat siirecinde verilecek kararlar iizerinde etkilidir.

** Mondy ve digerleri, s.187, 188.

» Ayse Kocabacak, Insan Kaynaklar1 Se¢cme ve Yerlestirme Siireci A¢isindan Kisilik Boyutlari
ile Cahsan Performans: fliskisi: Ilac Sektoriinde Psikoteknik Boyutta Bir Uygulama, Selcuk
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dal,
Doktora Tezi, Konya, 2011, s.44.

* Mondy ve digerleri, s.190.

* Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6.Basi, Arikan Yayincilik, Istanbul,2006,s.204.
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1.4.3.4.1. Miilakat Tiirleri

Miilakatlar ~ yapisina, yoOntemine, igerigine ve uygulamali olarak
gerceklestirilebilmesine bagli olarak cesitlenebilmektedir. Miilakat yapisina baglh
olarak, planli, plansiz ve karma miilakat; yontemine bagl olarak, bireysel veya grup
miilakati, panel miilakat, telefon miilakati, video konferans miilakat; icerigine gore,
sorun ¢ozmeye dayali miilakat, stres miilakati, yetkinlik bazli miilakat; uygulamah
olarak ise beyin firtinasi, alt1 sapkali diistinme teknigi, kirmiz1 koltuk yesil koltuk,

akrep ve yelkovan uygulamasi olarak tiirlere ayrilir.

1.4.3.4.1.1. Yapisina Gore Miilakat Tiirleri

1.4.3.4.1.1.1. Planh Miilakat

Adaya yoneltilecek sorularin onceden hazirlandigi, aday hakkinda detayli
bilgi edinmeyi amaglayan miilakat bi¢imidir. Planli miilakatta, standart sorular
adaya yoneltilir. Bu nedenle, miilakat 6ncesi hazirliklarda hata pay1 disiiktiir. Planh
miilakatta adaydan beklenen beceri ve yetenekleri en uygun bigcimde saptamak
amaclanir.”” Planli miilakat, secme ve yerlestirme karar1 verecek uzman veya
yoneticinin nesnel davranmasina olanak tanimaktadir. Planli miilakat, avantajli ve
hata payr diisiik bir miilakat bicimi olsa dahi bazi dezavantajlar1 vardir. Planl
miilakatta adaylara ayni sorular yoneltildigi icin diger adaylarin sorular1 6grenebilme
riski vardir. Diger bir dezavantaj ise uzman veya yoneticilerin standart sorulari
adaylara yoneltmesinden dolayr adaylarin yaratict yonleri hakkinda bilgi sahibi
olamamalaridir.” Ayrica, planli miilakatta esneklik s6z konusu degildir. Miilakat
aninda ortaya ¢ikacak yeni durumlar i¢in uygun sorular yoneltilemeyeceginden bilgi

kaybinin yasanmasi muhtemeldir.**

Y3
Avct, s21.
* Aybike Serttas, Miilakat Teknikleri Ozgecmis Hazirlama ve Beden Dili ipuclar1, Ekin Basim
Yayin Dagitim, Bursa,2012,s.45.
* Bingdl, s.208.
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1.4.3.4.1.1.2. Plansiz Miilakat

Adaylara daha 6nce hazirlanmis sorularin yoneltilmedigi 6zel bir yapiya bagh
olmayan miilakat bi¢imidir. Plansiz miilakatlarda adaylarin yoneltilen sorulara cevap
verme ve fikirlerini savunma bigimi ile olaylara nasil yaklastigina dikkat edilir.*’
Plansiz miilakatlar, planli miilakatlara gére esnek ve sikici olmayan miilakatlardir.
Miilakat siireci secilen bir konu tizerinden siirdiiriilebilir. Plansiz miilakatlarda
uzman veya yoneticinin stireci dogru bir bigimde yiiriitmesi 6nemli bir noktadir.
Belirlenmemis soru veya konular tizerinde adayla tartigmaya girilmemesi gerekir. Bu
nedenle, se¢gme ve yerlesme karar1 verecek uzman veya yoneticinin bu konuda bilgi

birikimi ve deneyime sahip olmast énemlidir.*°

1.4.3.4.1.1.3. Karma Miilakat

Karma miilakat, planli ve plansiz miilakat bi¢iminin birlikte uygulanmasidir.
Planli miilakat yontemi ile daha onceden belirlenmis sorularin adaya yoneltilmesi ile
birlikte miilakatta dikkat ¢eken bir adaya plansiz miilakatta oldugu gibi daha 6nceden
belirlenmemis sorular yoneltilebilir. Bu bicimde adaylarla ilgili daha fazla bilgi elde

edilebilir.*’

1.4.3.4.1.2. Yontemine Gore Miilakat Tiirleri

1.4.3.4.1.2.1. Bireysel veya Grup Miilakati

Bir veya birden fazla uzman veya yoneticinin tek bir adayla yaptig1 goriisme
bireysel miilakat, birden fazla aday ile yapilan goriisme ise grup miilakatidir.*®

Bireysel miilakatta, adaym ge¢mis deneyim ve davranislart degerlendirilmeye

* Aylin Altun ve Ahmet Kovanci, Personel Segiminde Miilakat ve Miilakat Yéntemleri, Havacilik ve
Uzay Teknolojileri Dergisi, Cilt:1, Say1:3, 2004, s.57.
46 -
Sabuncuoglu, s.96.
7 Erdogan, s.69.
8 Erdogan, s.70.
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calisilir. Adaylara benzer sorularin yoneltilmesi adaylarin kiyaslanabilmelerine
imkan tanimaktadir.*’

Grup miilakatlari, zaman kaybmi onleme ve miilakat aninda adaylar
karsilagtirma imkani tamimaktadir. Grup miilakatlarinda, adaymn denge, uyum
saglama, giriskenlik 6zellikleri rahatlikla gézlemlenebilmektedir.”® Grup miilakatinin
dezavantaji, farkli gruplar icin standart bir degerlendirme yapmanim zor olmasidir.”’
Bu baglamda grup miilakatlarinda farkli gruptan adaylar1 kiyaslama yapmanin giic

oldugu sdylenebilir.

1.4.3.4.1.2.2. Panel Miilakat

Panel miilakat, ikiden fazla uzman veya yoneticinin tek bir adayla miilakat
yapma bi¢imidir. Her bir uzman veya yoneticinin miilakatta aldigi rol, adaydan

ogrenmesi gereken bilgi ve adaya yoneltecegi sorular bellidir.”

1.4.3.4.1.2.3. Telefon Miilakati

Telefon miilakati, aday sayisinin fazla oldugu veya adayla yiiz yiize
goriismenin miimkiin olmadig1 durumlarda adaya iliskin bilgilerin telefon araciligiyla
ogrenildigi miilakat tiiridir. Telefon miilakat1 adayin gézlemlenememesi yoniinden
uzman ve yonetici i¢in dezavantaj saglar. Uzman veya yonetici adaymn fiziksel
goriiniimii  veya kisilik 6zelligi hakkinda bilgi sahibi olamayabilir. Telefon
miilakatinin avantajli yonii ise adaya karst uzman veya yoneticinin miilakat stirecinde

on yargili yaklasma olasiliginin diisiik olmasidir.”

* Avel, 5.24.

%0 Sabuncuoglu, s.97.

>t Serttas, s.47.

>? Ozlen Karagal, Ozel Bir Sirkette ise Alim Siireci, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Danigmanligi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Bitirme Projesi,
Ankara, 2007,s.17.

>3 Mondy ve digerleri, s.180.
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1.4.3.4.1.2.4. Video Konferans Miilakat

Video konferans miilakat teknolojinin gelismesiyle miilakat bi¢imi olarak
isgbren se¢me siirecinde yer almistir.>* Video konferans miilakat, fiziki uzaklik
engeli olan adaylarla iletisime gecebilme imkami taniyan ve adaym kendisine
yonlendirilen sorulara verdigi cevaplarin kaydedilmesiyle siirecin tamamlanmasini
icerir.”” Ozellikle damsman firmalari tarafindan adaylara yoneltilen sorularin
kaydedilmesiyle miilakat gerceklestirilmektedir. Video konferans miilakat bicimi,
maliyetlerin diistiriilmesi ve fiziki uzaklikta bulunan yeteneklere erisilebilmesi

bakimindan avantajli bir yontemdir.*°

1.4.3.4.1.3. icerigine Gore Miilakat Tiirleri

1.4.3.4.1.3.1. Sorun Cézmeye Dayah Miilakat

Sorun ¢6zmeye dayali miilakat, adaylara verilen bir olay karsisinda nasil
karar verecekleri, verecekleri karar i¢in ne kadar zaman harcayacaklarr®’ ve ¢6ziim
yaklagimlariyla birlikte degerlendirilerek adayin bilgisi, sorun karsisinda davranislari
gdzlemlenir.”® Sorun ¢6zmeye dayali miilakatta en énemli nokta verilen olayin cok
iyi degerlendirilmesi gerekliligidir. Adaylara yonlendirilen olay ile adaym asil

degerlendirilmek istedigi 6zellikleri birbirleri ile ortiismelidir.”

1.4.3.4.1.3.2. Stres Miilakati

Stres miilakati, adaymn kisilik 6zelliklerini degerlendirmek ve baski altinda

nasil nasil tepki verecegini 6lgmek amaciyla gerceklestirilen miilakat bigimidir. Stres

** Avet, 5.25.

*Aynur Cevik, insan Kayna@ Se¢cme Siirecinde Miilakat ve Miilakat Hatalari, Sakarya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Caliyma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dali,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri Iliskileri, Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya,2010,s.69.

> Mondy ve digerleri, 2002,s.180.

>’ Goktas, s.111.

> Erdogan, s.69.

> Erdogan, s.70.
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miilakatinda adayin zorluklara tepkisi ve dayanikliligi ol¢iiliir. Bu tiir miilakatta
Slgiilmek istenen bilgi degil, tutumdur.® Stres miilakati, yapay bir gerginlik
ortaminin olusturulmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, miilakatta bulunan
uzman veya yonetici aday: kiictimseyebilir veya adayr savunma halinde birakabilir.
Bu durum adayin ani tepki vermesine neden olmaktadir.®’

Stres miilakati, durumsal bir test niteligindedir. Aday bu miilakatta elenirse
organizasyona karsi olumsuz bir izlenime sahip olabilir.®* Bu durum stres

miilakatinin olumsuz yonii olarak degerlendirilebilir.

1.4.3.4.1.3.3. Yetkinlik Bazh Miilakat

Yetkinlik bazli miilakat, adaymn pozisyonun nitelikleriyle ortiisecek
yetkinliklere sahip olup olmadigin1 6l¢gmek amaciyla yonelttigi sorulardan olugsmus
miilakat bicimidir.*Yetkinlik bazli miilakat diger miilakat bicimlerine gore daha
fazla adayin kisiligi ve is yasamindaki davramislar1 hakkinda bilgi verir. Yetkinlik
bazli miilakat kurgularla degil, is yasaminda ge¢miste yasanmis ornek olaya ve bu
olaylara gosterilen davrams bicimleriyle ilgilenir.**

Yetkinlik bazli miilakat i¢in sorular hazirlanirken S.T.A.R teknigi kullanilir.
S.T.A.R teknigiyle sorular daha giivenilir ve objektiftir.”> S.T.A.R kisaltmasimin
acilimi incelendiginde:

Situtation (Durum): Adaya kendisinden beklenen 6zelligi sergileyebilecegi
bir durumu yasayip yasamadigi sorulur.

Task (Gorev): Bu durum i¢inde nasil bir sorumluluk {istlendigi ve nasil bir
gorevi oldugu sorulur.

Attitude (Davrams): Bu gorevi yerine getirirken nasil bir tutum benimsedigi
ve nasil davrandig1 sorulur.

Result (Sonuc): En son adaya nasil bir sonug elde edildigi sorulur.®

60 Serttas, s.47.

*! Bingsl, s.211.

62 Cevik, s.65.

® Goktas, s.113.

* Ave, 5.22.

® flknur Altun Bal, Kusak Farkliiklarimin Secme ve Yerlestirme Siirecine Etkisi ve Yetkinlik
Bazh Miilakatlar, Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Yiiksek Lisans Tezi, Bursa, 2017,s.32.
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1.4.3.4.1.4. Uygulamah Miilakat Tiirleri

1.4.3.4.1.4.1. Beyin Firtinasi

Beyin firtinas1 miilakat yonteminde adaylar U seklinde birbirlerinin yiiziine
gorecek bicimde oturtulur. Beyin firtinasi miilakati on bes dakikadan az olmamalidir.
Miilakata katilan uzman veya yonetici higbir fikri gereksiz gibi nitelendirmeden
sadece gerekli notlar1 alip gézlem yapar. Bu miilakat bigiminde 6nemli olan fikirlerin

niteligi degil verilen sorunu adaylarmn nasil ¢ézdiigii ve fikir iirettigidir.®’

1.4.3.4.1.4.2. Alt1 Sapkah Diisiinme Teknigi

Alt1 sapkali diistiinme tekniginde adaylar1 sapkanin rengi ve o rengin
simgeledigi ozelliklerin yazili oldugu bir kagit verilir. Rol dagilimlar1 yapildiktan
sonra adaylara sapkalarin 6zelliklerine gore bes dakika diistinme siiresi verilir. Her
sapka farkli bir disiince tarzini simgelemektedir.®® Renklerin tarafsiz olmasi ve
adaylarin distincelerini dile getirirken kabul gérmeme veya kinanma korkusu
olmamas diisiincelerini daha net ifade etmelerini saglamaktadir.®

Sapkalar renklerine gore incelendiginde, beyaz sapka tarafsizligi simgeler.
Bilgi aktariminda ag¢ik ve nettir. Kirmizi sapka, stibjektiftir. Konuya iliskin
sezgilerini aktarir. Siyah sapka, objektif bir bicimde konunun riskli, olumsuz
yonlerini ifade eder ve elestirel bir yaklasim sergiler. Sar1 sapka, siyah sapkaya
benzer bicimde objektiftir ancak konunun olumlu yonlerini yansitir. Yesil sapka,
alternatif bir yol c¢izerken mavi sapka, analiz yapan bir roldiir. Adaylar bu

sapkalardaki rollerine biiriinerek miilakatta strateji gelistirirler.”

* Hande Sagir, Yetkinlik Bazh insan Kaynaklar1 Siirecleri ve Bir Arastirma, Marmara

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal, Yo6netim-Organizasyon Bilim Dali,
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2006,s.56.

& Serttas, s.54.

o Serttas, s.55.

* Ozlem Koray, Yaratict Diisiinme Tekniklerinden Alti Diisiinme Sapkasi ve Nitelik Siralama
Tekniklerinin Fen Derslerinde Uygulanmasina Yonelik Ogrenci Goériisleri, Inénii Universitesi, Egitim
Fakiiltesi, XIII. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultayi, Malatya, 2004,s.4.

70 Serttas, s.55.
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1.4.3.4.1.4.3. Kirmuz1 Koltuk ve Yesil Koltuk Uygulamasi

Kirmiz1 koltuk ve yesil koltuk uygulama miilakat biciminde adaylarin soru
sorma, tartigma ve yaraticiliklart degerlendirilmektedir. Kirmiz1 koltuk, uzman bir
kisiyi temsil etmektedir. Yesil koltuk ise esit diizeyde kirmizi koltukta oturan adaya
soru yoneltecek adaylardan olugsmaktadir. Adaylara verilen olay ¢ergevesinde adaylar
dontistimli olarak kirmizi ve yesil koltuklara oturarak sorulari yanitlamaktadir.
Beyin firtinast yontemine benzeyen bu miilakat bigiminde 6nemli nokta miilakati
gerceklestiren uzman veya yoneticinin tecriibesi ve miilakat1 yonetebilme becerisidir.
Adaylarin birbirlerine yonelttikleri sorular1 kisisellestirmemeleri ve tartisma

ortaminin olusmamasi i¢in uzman veya yonetici siireci ¢ok iyi yonetmelidir.”!

1.4.3.4.1.4.4. Akrep ve Yelkovan Uygulamasi

Akrep ve yelkovan uygulamasi, grup miilakatlarinda uygulanmaktadir.
Olusturulan gruplar ve gruplara verilen olaylar birbirinden farklidir. Olaylar
degerlendirilir ve grubun sozciisii tarafindan verilen olayla ilgili fikirleri sunulur. Her
aciklamadan sonra gruplar saat yoniinde ilerler ve grup sozciisii de grubun i¢inden
baska biri olarak degisir. Baska grubun yerine gelen grup, daha 6nce o gruba ait
olayla ilgi fikir iiretir. Bu bi¢cimde, her grup birbirinin konusu hakkinda fikir
tiretirken her aday da grup sozciisii olarak miilakatta yer alir. Bu miilakat bi¢iminin
amact hizli bir bicimde adaylarin ne kadar farkli fikir {retebildiklerini

gdzlemlemektir.”

1.4.3.5. Referans Kontrolii

Isgoren bulma, segme ve yerlestirme siirecinde belirli bir asamaya gelmis ve
olumlu izlenime sahip adaylarin daha 6nce is yasamindaki davranislari, 6grenim
durumu, adayin karakteri gibi bilgilerin adayin daha once calistig1 yerdeki yoneticisi,

okudugu okuldaki 6gretim gorevlisi veya referans olarak belirttigi yakinindan bilgi

i Serttas, s.56.
7 Serttas, s.57.
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edinme siireci referans kontroliidiir. Referans kontroliiyle, uzman veya yoneticiler
miilakatlar veya testlerle 6grenemedikleri baz1 bilgileri 6grenebilecegine inanirlar.
Referans kontrolii telefon, e-mail, yiiz ylize goriisme gibi cesitli yollarla
yapilmaktadir.”

Referans  kontrolleri her zaman gilivenilir bir yontem olarak
degerlendirilmemelidir. Adaylar kendileri hakkinda olumlu bilgi verecek kisileri
referans olarak belirtebilir veya adaya kizgin olan eski bir yonetici aday hakkinda
gercekei olmayan olumsuz bilgiler verebilir.”* Bu baglamda referans kontrolii aday
hakkinda her zaman gergekci bilgiler veremeyebilir. Uzman veya yoneticilerin

kararlarini oldugu kadar olumsuz da etkileyebilir.

1.4.3.6. Saghk Kontrolii

Isgoren segcme ve yerlestirme siirecinin son asamalarmdan biri saglik
kontroliidiir. Saglik kontrolii, isgdrenin mevcut pozisyonun niteliklerine fiziksel ve
ruhsal olarak uygunlugunu saptamakta 6nemli bir role sahiptir. Saglik kontroli,
adayin bulasici bir hastaliga sahip olup olmadigint 6grenmek ve belirli pozisyonlar
icin gergeklestirilecek engelli istihdaminda adayin fiziksel durumu hakkinda bilgi

sahibi olmak i¢in gereklidir. >

1.4.4. Yerlestirme Kararmin Verilmesi

Nihai segme ve yerlestirme karari, her bir segme asamasinda adim adim
verilen kararlarin toplamidir. En son karar verilirken, son asamaya kadar uzman ve
yoneticiler, pozisyonun nitelikleri ile adaymn ozelliklerinin ortiisiip Ortiismedigini
degerlendirirler. Ozellikle yiiksek seviye pozisyonlar i¢in nihai karar1 veren yonetici
veya uzman adaym mevcut pozisyonda calismaya basladigi takdirde

performansindan sorumlu olacak kisidir. ’®

7 Bingsl s.214.

™ Cevik, s.23.

7 Bingsl, 5.216.

7 Mondy ve digerleri, s. 203.
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Isgoren se¢me asamasinda tiim siiregler tamamlandiktan sonra pozisyonun
niteliklerine en uygun adaya teklif yapilir. Teklifi kabul eden adaya is basi egitim

programi kapsaminda egitimler verilir.”’

7 Goktas, 5.129.
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2. BOLUM

B. GENEL OLARAK iSGOREN SECME VE YERLESTIRME
KARARLARINI ETKILEYEN FAKTORLER

2.1. SECME ve YERLESTIRME KARARLARINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Karar, Turk Dil Kurumu, Biiylik Tiirk¢e Sozliikkte, “Bir is veya sorun
hakkinda diisiiniilerek verilen kesin yargi” olarak tanimlanmaktadir.”® Karar, bir
distincenin ortaya ¢ikis anidir ve higbir diisiince bir boslukta ortaya cikmaz.”” Karar
vermek, istenen sonuglara yol agan ¢oziimleri belirlemek ve secmektir. ™’ Toplumun
her kesiminde, her konuda beklenen sonuca varmak i¢in bireyler veya gruplar
tarafindan insiyatif gosterilerek ortaya koyulacak davramis bicimi, karar verme
davranis1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Karar vermek, kisa veya uzun bir zaman
diliminde ortaya ¢ikan sonugtur. Bu baglamda bireyler veya organizasyonlar
tarafindan etkili karar vermek i¢in belirli bir zamanin ge¢mesi gerekmektedir. Karar
vermek, tek basina anlik yasanabilecek bir davranis bigimi olarak
degerlendirilmemelidir. Karar verme davranisi, bireylerin ge¢mis yasamlarindan
etkilenerek karar anma yansimaktadir. Kararlarin salt bugiine indirgenerek
degerlendirilmesi yaniltict olabilmektedir. Bu baglamda karar alma davranisi,
bireylerin ge¢mis yasantilari, kisisel 6zellikleri ve diger tiim faktorlerden etkilenerek
gelecege sekil veren bir iz diisiim siirecidir.

Giintimiizde etkili karar vermek tiim organizasyonlar i¢in 6nemli bir siiregtir.
Alinacak kararlarin yerinde ve dogru olmasi hem organizasyonun gelecegi hem de
karar alan iggéren, yonetici veya gruplar i¢in prestijlerini korumaya yonelik 6nemli
bir eylem sonucu olmaktadir. Karar vermek, organizasyonlarda davranigin temel bir

parcasidir. Verilecek kararlarin etkinligi, kisilerin, gruplarin ve organizasyonun hedef

% T.C. Basbakanlik, Atatiirk Kiiltiir, Dil ve Tarih Yiiksek Kurumu, Biyik Tirkece Sozliik,

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5aad291a207862.
15279129, (17.03.2018).

" John Adair, Etkili Karar Vermek, cev. Salih Fatih Giines, 1. Baski, Babiali Kiiltiir Yayinciligt,
Istanbul, 2003, s.5.

% Angelo Kinicki and Robert Kreitner, Organizational Behavior: Key Concepts, Skills and Best
Practices, Third Edition, McGraw-Hill/Irwin, New York,2008,s.249.

8! Cenkan Sagir, Karar Verme Siirecini Etkileyen Faktorler ve Karar Verme Siirecinde Etigin
Onemi: Uygulamali Bir Arastirma, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.33.
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ve performans gibi basarilar1 {izerinde etkili olurken, etkin olmayan kararlar,
hedeflere ulasmada zorluk ve performans diisiikliigiine neden olmaktadir.** Dogru
ise, dogru insam1 se¢cmek veya en optimum karar verme se¢me ve yerlestirme
stirecinde karar veren uzman veya yoneticiler i¢cin beklenen bir sonugtur. Se¢me ve
yerlestirme bir siire¢ olarak degerlendirildiginde yapilan tiim miilakat ve testler etkili
karar almaya yonelik degerli bir ¢abanin tirtintidiir.

Sekil 2: Karar Verme Modeli

‘ Tercihleri Olustur

Bilgi Topla Degerlendir ve
Karar Ver
|Heﬂeﬁ Tammla Urgula

Etkileri Hisset Neticeleri

Kaynak: Adair, 2003, s.11.

Sekil 2 incelendiginde, karar vermenin karmasik yapisi ortaya ¢ikmaktadir.
Ozellikle karar verme davranisinda ilk asama olarak tanimlanan etkileri hisset, bir
problem ortaya ¢ikmadan once olasi durumlara iliskin sorunlarin sezinlenmesi ve
belirtilerinin fark etme yetenegidir. Hedefi tanimla asamasi, bir karara ihtiyag
duyulduktan sonra amaci tayin etmek; bilgi topla asamasi, verilecek kararla ilgili
veri toplamak, sinirlart gozden gecirmek; tercihleri olustur asamasi, muhtemel
secenekleri olusturmak; degerlendir ve karar ver asamasi, olumlu ve olumsuz
yonleriyle olasi tiim sonuglar1 dikkate almak ve alinan kararlarin uygulanmasini ifade
etmektedir.*® Uygula ve neticeleri gozlemle asamalar1 ise verilen kararlarin
sonuglarinin goézlemlenecek bicimde gerceklestirilmesi ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilerek etkililiginin Ol¢tilmesi olarak tanimlanabilir. Bu bakimdan, karar
verecek uzman veya yoneticilerin farkindaliginin hem yiiksek hem de dikkatli olmasi
etkili karar verme davranisi tizerinde 6nemli olacagi sdylenebilir.

Karar verme davranisi, bireysel ve cevresel faktorlerin etkisinde kalan
karmasik bir siirectir. Karar verecek olan bireylerin duygu durumu, kisilik 6zellikleri,

degerlendirici hatalari, beklentiler, iletisim becerisi ve soru sorma, psikolojik ve

# Jenmifer M. George and Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational
Behavior, Fifth Edition, Pearson Education, New Jersey, 2008, 5.499.
% Adair, 5.10.
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fiziksel ¢cevre ve demografik 6zellikler gibi unsurlar karar verme davranis1 tizerinde

etkili olmaktadir.

2.1.1. Duygu Durumu

Duygular, yasamin akisinda ve sonsuz sayida karar iginde salt mantiga
dayanmadan bireylerin se¢im yapmalarini  dogrudan veya dolayli olarak
etkilemektedir. Evlilik karar1 vermek, meslek secimi yapmak, nerede yasayacagini
belirlemek salt mantiga dayanmadan verilen kararlardan bazilaridir.** Bireyler karar
verirken sadece mantiksal ¢ikarimda bulunmazlar. Duygularin da verilecek kararlar
tizerinde 6nemli etkisi vardir.

Goleman (1996) Duygusal Zeka adli kitabinda iki tiir zihnimiz oldugundan
soz etmistir. Bu zihinlerden biri akilcr zihin, ikincisi ise duygusal zihindir”.*
Bilincimize daha yatkin ve kavramamizi saglayan akilci zihin, daha karmasik, gii¢lii
ve bazen de mantiksiz olan1 kavramamizi saglayan ise duygusal zihindir. Akilc1 ve
duygusal olan bu iki zihin uyum i¢inde carkin dislileri gibi hareket etmektedir.
Duygusal zihin kavramay1 kolaylastirirken, akilci olan zihin ise duygusal verileri
sekillendirmekte veya reddetmektedir.**Bu durum duygusal ve mantiksal zihnin
denge halini yansitmaktadir. Ancak ortaya ¢ikacak beklenmedik durumlar karsisinda
bu denge hali bozulmaktadir. Ornegin, karar verme davranisi sergileyecek olan bir
kisi tehlike hali veya bireyin o anda bulunan temas aninda sahip oldugu hisleri
duygusal zihninin akilct zihnine istlinlik saglamasia yol acacaktir. Bu baglamda
his, bireyde uyanan psikolojik hal veya durumsal degisimler olarak duygu
kavraminin temelini olusturmaktadir.

“Duygu, hem fizyolojik hem de bilissel unsurlara sahip olan davranisi
etkileyen hislerdir.”*’Duygular, gelecekte sergileyecegimiz davramslari hazirlar ve

mevcut kosullar altinda ise eyleme hazirlamaktadir. Kizgin bir kopegin iizerimize

% Nazli Ayse Ayyildiz Unnii, Orgiitsel Baglamda Karar Verme Eylemi ve Dinamikleri: Tiirkiye
Icin Bir Model Onerisi, Ege Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Doktora
Tezi, [zmir, 2012, 5.136.

% Goleman D. Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ, London: Cox &
Wyman Ltd., 1996’dan aktaran Ceylan Tugrul, Duygusal Zeka, Klinik Psikiyatri, Cilt:1, s.12.

5 Tugrul, 5.12.

87 Robert S. Feldman, Understanding Psychology, McGraw Hill, ABD, 2009, s.328.
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dogru geldigini fark ettigimizde korku hissine kapilmamiz ve kagmamiz, herhangi bir
duruma karst sahip oldugumuz duygu ve gelecekte benzer durum karsisinda
hissedecegimiz duyguya drnek olarak verilebilir.*®

Duygular, kisilere atfedilmis ve 6zgiilenmis hislerdir. Duygular, davranislara
yon vermekte dogrudan veya dolayli olarak kisileri etkilemektedir. Kisi karsilastigi
olumsuz sartlar altinda daha once yasadigi olumsuz duygular1 hissetmekte ve
davranigini bu duyguya gore sekillendirmektedir. Bu baglamda karar vermek kisinin
o an i¢inde bulundugu duygu durumundan etkilenmektedir. Karar verme davranisi
sergileyecek olan bir kisi kendisini etkileyecek mevcut sartlardan veya benzer

sartlarda kendisine 6zgiilenen duyguyu ge¢mis yasantisindan bu ana tasiyacaktir.

2.1.2. Kisilik Ozellikleri

Karar vermek, sayisiz alternatif arasindan se¢im yapmak ve en iyi olani
se¢gme davranigidir. En iyi olan1 segmek, secim yapacak olan uzman veya yoneticiler
icin temel hedeftir. Karar verilirken tiim asamalarda sartlar ayn1 olsa dahi sonuglar
farklilik gosterebilir. Ayni ¢evresel kosullar ve sartlar altinda karar verecek olan
uzmanlarin kararlar1 birbirinden farkli olabilir. Bunun nedeni ise yoneticilerin
kisiliklerinin birbirinden farkli olmasidir. Segme ve yerlestirme karar1 verecek olan
uzman veya yoneticilerin, aile alt yapisi, egitimi, bilgisi karar verme siirecindeki
farkliliklarm nedenlerinden bazilaridir.¥Tiim bu sartlar benzerlik gosterse dahi
verilecek olan kararlarin farklilik gostermesinin nedeni karar verecek olan
uzmanlarin kisiliklerinin birbirinden farkli olmasidir.

“Kisilik, kisinin zihinsel, duygusal, sosyal ve fiziksel 6zelliklerinin siireklilik
gosteren yonlerini igerir. Bu anlamiyla kisiligin, kisinin goreceli olarak kalici egilim,
davranis ve iliski kaliplar1 ile tepkilerini belirleyen en temel unsur oldugu
sdylenebilmektedir.””® Kisilik, karmasik bir konudur ve giinliik yasamimizda 1liml,

agresif  veya uyumlu olarak nitelendirildigimiz =~ davranmiglar  olarak

% Feldman, s.329.

¥ Sagr, 5.46.

P0sman Ozdemir ve digerleri, Kisilik Gelisimi, Psikiyatride Giincel Yaklasimlar, Cilt:4,No:4,2012,
$.567.
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tanimlanabilmektedir.”' Freud’un Kisilik Teorisine gore ise, kisilik, id, ego ve siiper
egodan meydana gelmistir. Id, ilkel diirtiileri ego, idden gelen diirtiileri karsilayan ve
cevresel sartlara gére uyumsallastiran yargilari, siiper ego ise, deger yargilarin ifade
etmektedir. Bir kisi katildig1 bir televizyon programinda karsit goriislii olan birisi ile
tartisma yasamasi ve saldirgan davranislarda bulunmasi (id), daha sonra bu saldirgan
davranig1 bastirmasi ve uygunsuz olacagint mantikli bir bigimde diisiinmesi ( ego),
yaptig1 bu davranig karsisinda utang duymasi veya 6ziir dilemek istemesi ( siiper ego)
kisiligin id, ego ve siliper ego olarak davranisa yansimasina Ornek olarak
verilebilmektedir. **

“Mizag: duygu ve hareket yoniinii kapsamakta olup, kisiligin bir yanidir.
Bununla birlikte duygusal denge kurulumunun 6zelligidir ve insan kisiliginin bir
pargasidir.””® Kisilerin birbirinden farkli olarak belirli duygusal yonlerinin farkh
olmas1 ve farkli tepkiler vermeleri, olaylar karsisindan daha yiizeysel veya derin
tepkiler vermeleri mizaglarinin bir 6zelligidir. Asir1 sert, hos goriilii olma veya 6n
yargilt davranma kisilerin mizaglariin bir 6zelligidir. Kisiler karar verme davranisi

sergilerken mizaglar1 da bu kararlar tizerinde etkilidir.

2.1.3. Degerlendirici Hatalar

Se¢me ve yerlestirme siirecinde gergeklesen tiim asamalarin aday ve uzman
ya da yoneticiler arasinda sergilenen bir performans oldugu sdylenebilir. Se¢gme ve
yerlestirme siirecinde karar, sergilenen performanslara gore verilecektir. Performans
degerlendirme yontemlerinin bircogu degerlendirme yapacak uzman veya
yoneticinin gozlem ve kararlarinda nesnel olduklar1 varsayimiyla gelistirilmistir.

Degerlendirmeyi kisinin insan olmast gergeklesebilecek hatalar1 kaginilmaz

'Robert N. Lussier, Human Relations in Organizations: Applications and Skill Bulding, Seventh
Edition, McGraw-Hill/Irwin, New York, 2008, s.37.

% Zeynep Oktug, Freud’un Kisilik Birimleri (id-Ego-Siiperego) ile Reklam iletisinin izleyici
Ustiinde Yarattigi Etkiler Arasindaki Baglanti : “MAGNUM, KALBIiM BENECOL ve LOSEV
Reklamlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Istanbul Kiiltir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Iletisim Sanatlar1 Anabilim Dali, iletisim Sanatlari Progranm, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2007,
s.13.

% Sagir, s.48.
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kilmaktadir. Degerlendirmede amag hatalari en aza indirmektir.”® Calismada 6n
yargili davranma, asir1 sertlik, asir1 hosgorii, ortalama davranma, halo ve boynuz
etkisi, yakin zaman etkisi ve zitlik etkisi gibi sik karsilasilan degerlendirme hatalari

olarak ele alinmaktadir.

2.1.3.1. Onyargili Davranma

Onyargili davranma, isgérenin degerlendirilmesinde cinsiyet, yas ve etnik
koken gibi bireysel oOzelliklerin degerlendirme sonuglarini ve iggérenin bu
ozelliklerinin diger isgoren ve adaylar arasinda farklilik yaratacak sekilde etkilemesi
egilimi olarak tanimlanabilir.”> Onyargi kavrami irdelendiginde, iki temel &gesi
oldugu goriilmektedir; ilk olarak bir grup ya da kisiye kars1 olumsuz bir duygu, ikinci
olarak ise kalip yargi, bireyleri tanimadan onlar1 bir grubun tiyesi gibi yargilamaktir.
Onyargida hem duygusal hem de diisiinsel 6geler bulunmaktadir ve bu iki &genin
etkisi altinda kisi, ayirt edici davranista (ayirim) bulunur. Bagka bir deyisle, aym
kosullar altinda aym1 bi¢imde davranilmasi gereken iki kisiye farkli davranis

gosterilir.””®

Bu bakimdan, segme ve yerlestirme karar1 verecek olan uzman veya
yoneticilerin, miilakat siirecinde adaya karst on yargili olmasi verilecek kararlar

olumsuz yonde etkileyebilecektir.

2.1.3.2. Asin Sertlik

Asint sertlik, segme ve yerlestirme yapacak olan uzman veya yoneticilerin,
aday isgoren veya isgoreni hak ettiginden daha diisiik diizeyde degerlendirme

egilimidir.”” Bazi uzman veya yoneticiler miilakat siirecinde veya mevcut isgorenleri

* Onur Karakus, Performans Degerlendirme Yontemlerinden Biri Olarak 360 Derece

Performans Degerlendirme, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iliskileri Ana Bilim Dali, Endiistri {liskileri ve Insan Kaynaklar1 Bilim Dali, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 2004, 5.69.

% Adnan Camci, Cinsiyet Faktoriiniin Performans Degerlendirme Sonuclar1 Uzerindeki Etkisi,
Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri
Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 Program, Yiiksek Lisans Tezi, izmir, 2004,s.66.

% Dogan Ciiceloglu, insan ve Davramsi: Psikolojinin Temel Kavramlari, 13. Basim, Remzi
Kitapevi, Istanbul,2004, 5.543.

7 Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, ¢ev. Dogan Sahiner, 1. Baski, Rota
Yaynlar, istanbul, 1993, s.18.
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tizerinde bu hatay1 siklikla yapmaktadirlar. Genellikle hatalar ve eksiklikler tizerine
durmakta ve olumlu yonleri gz ardi etmektedirler.”® Bu hata ¢ogunlukla kisisel
olarak giiveni diisiik, deneyimsiz ve asir1 disiplinli yoneticiler tarafindan

yapilmaktadir.”

2.1.3.3. Asir1 Hosgorii

Asirt hosgorii, isgorenin gerceklestirdigi gercek performansa kiyasla daha
yiiksek derecelendirme egilimidir.'® Bu egilim, adaylar arasinda esitsizlige neden
olabilmektedir. Uzman veya yoneticilerin tiim adaylara tarafsiz bir yaklasim
sergilemesi gerekmektedir. Bu bakimdan, asir1 hosgoriilii davranmis sergilemek
adaylara arasinda firsat esitligini yok etmekte, secme ve yerlestirme siirecinde

bulunan uzmanlara ve organizasyona kars1 giiven kaybi,'”' yaratmaktadr.

2.1.3.4. Ortalama Davranma

Ortalama davranma hatasi, segme ve yerlestirme yapan uzman veya
yoneticinin iggoérenin performansim1 goéz ardi ederek ¢ok yiiksek veya c¢ok diisiik
puanlamadan kacinma durumu olarak tanimlanabilir. Se¢me ve yerlestirmeyi
yapacak olan uzman veya yoneticilerin pozisyonun nitelikleri hakkinda yeterli
bilgiye sahip olmamasi, nesnel davranamamasi veya degerlendirme yeteneginin

diisiik olmas1 hatanin nedeni olarak gosterilebilir.'®

% Ozgiir Kog, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir Uygulama, Gazi Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Uretim Y&netimi ve Pazarlama Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara, 2011,s.27.

% Palmer, s.67.

1990 Adam N. Prowker, Effects of Purpose of Appraisal on Leiency Errors: an Exploration of Self-
Efficacy as a Mediating Variable, State University, Virginia Polytechnic Institute, Master’s Thesis,
Masters of Science in Psychology, Virginia, 1999, s.2 ‘den aktaran Saal, F. E. & Landy, F. J. , The
Mixed Standards Ratings Scale: an Evaluation, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol:18, No:1, 1997, s. 18-35.

101 Camci, s.65.

102 Karakus, s.70.
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2.1.3.5. Hale ve Boynuz Etkisi

Hale etkisi, segcme ve yerlestirme yapacak uzman veya yoneticinin isgdrenin
tek bir olumlu o6zelliginden etkilenerek degerlendirmeyi bu tutum {izerinden
gerceklestirmesidir. Boynuz etkisi ise, uzman veya yoneticinin iggorenin olumsuz bir
ozelliginden  etkilenerek  biitlin  degerlendirmeyi bu  tutum  iizerinden
gerceklestirmesidir.'”

Uzman veya yoneticinin hale etkisinde kalmasinin nedeni, ilk olarak
degerlendirilen isgorenin performansinin bir yoniiniin ¢ok iyi ya da kotli olmasi,
ikinci olarak ise uzman veya yonetici ile isgorenin ilk karsilagsmasi olarak
degerlendirilebilir. Isgdrenin uzman veya yonetici iizerinde olumlu veya olumsuz

olarak biraktig1 ilk izlenim degerlendirmeyi etkileyecektir.'™

2.1.3.6. Benzerlik Etkisi

Benzerlik etkisi, segme ve yerlestirme yapacak olan uzman veya yoneticinin isgoreni
cesitli acilardan kendisine benzer olarak algilamasi ve degerlendirmesinin bu etki

altinda gerceklestirmesidir.'"

2.1.3.7. Yakin Zaman Etkisi

Uzman veya yoneticilerin isgoreni degerlendirme donemine yakin bir zaman
diliminde gosterdigi performanstan etkilenerek kisiyi degerlendirerek yaptigi bir
hatadir. Daha o©nce basarili ve iyi bir performans sergileyen isgérenin son
donemlerde daha diisiik performans sergilemesi kisinin diisiik performansh veya

daha once diisiik performans sergileyen isgorenin son donemlerde yiiksek

193 John Martin, Organizational Behaviour and Management, Third Edition, Thomson Learning,

United Kingdom, 2005,s.91.

' Yalgin Birimoglu, Bankacihkta Performans Degerlendirme Sistemi Uygulamalari ve
Mobbing, Hasan Kalyoncu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Yonetim
ve organizasyon Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep, 2014, s.39.

1% flknur Ozalp Tiiretgen ve digerleri, Personel Se¢iminde Benzerlik Etkisi: Aday ile Degerlendirici
Arasindaki Kisilik Benzerliginin ve Degerlendirici Tarafindan Algilanan Benzerligin Degerlendirme
ve Se¢im Uzerindeki Rolii, Tiirk Psikoloji Dergisi, 24 (64), Aralik, 2009, s.49.
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performans sergilemesi kisinin yiiksek performansh olarak degerlendirilmesi neden

olabilir. Bu degerlendirme hatas1 yakin zaman etkisi olarak tanimlanmaktadur.'*

2.1.3.8. Zathk Etkisi

Zatlik etkisi, 15gorenin performansinin diger bir isgdren yahut ayni isgdrenin
daha once sergiledigi performanslari gdz oniine alindiginda ortaya ¢ikan zit yonlii
etki olarak tanimlanabilir. Nitekim, ortalama bir isgorenin performansi
degerlendirilmeden once daha diisik performansa sahip bir isgdren
degerlendirildiginde ortalama performansa sahip isgoren zitlik etkisi nedeniyle daha
yiiksek bir performansa sahipmis gibi degerlendirilebilmesidir.'®”’

Zitlik etkisi daha ¢ok degerlendirme yapan uzman veya yoneticilerin kisa bir

zaman diliminde degerlendirme yaptig1 durumlarda goriilmektedir.'®®

2.1.3. Beklentiler

Beklenti, kisinin bulundugu ortamda algiladig1 ipuglariyla yeni olusumlara
yol agan,'” bireyin gecmis yasamindan getirdigi etkilerle algisii bigimlendiren ve
davraniglarini etkileyen ger¢eklesmesi arzulanan durum olarak tanimlanabilir. Belirli
bir kosulda, gecmiste karsilastigimiz olaylar veya yasantilarimiz gelecekte
yasanacaklar hakkinda karsilastirma yapmamizi saglamaktadir.

Beklentiler, sinif temelli beklentiler ve hedef temelli beklentiler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Sinif temelli beklentiler, belirli bir gruba ait beklentiler iken, hedef
temelli beklentiler, daha 6nce belirli bir kisiyle olan ge¢mis yasantimizdan yola
cikarak ayni davramisin tekrarlanacagma iliskin égrenmelerimizdir.lw Se¢me ve

yerlestirme stirecinde verilecek olan kararlar, yonetici veya uzmanlarin ge¢mis

106 Kog, s.24.

Ahmet Turab Sungur, Orgiitlerde Performans Degerlendirme: Jandarma Genel Komutanhg
Performans Degerlendirme Sistemi Uzerine Bir Uygulama, Gazi {iniversitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Insan Kaynaklar1 Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2016,s.55.

198 K arakus, s.70.

Anda¢ Demirtas, Sosyal Siniflandirma, Kisilerarasi Beklentiler ve Kendini Dogrulayan Kehanet,
iletisim: Arastirmalan, Cilt:2, No:2, 2004, s.39.

"% Demirtas, s.41.
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yasamlarindan etkilenecegi ve miilakat siireci tizerinde etkili olacagi bu baglamda

sOylenebilmektedir.

2.1.4. iletisim Becerisi ve Soru Sorma

Miilakat siirecinde se¢me ve yerlestirme yapacak olan uzman veya
yoneticilerle adaylar arasinda iletisimin dogru ve akici olmasi karar verme siirecinde
onemli bir faktordiir. Miilakat siirecinde taraflar arasinda iyi bir iletisimin olmas1 tek
tarafl1 bir ¢abanin tirtinii olarak degerlendirilmemelidir. Uzman veya yoneticilerin de
kisiler arast iletisim becerisi miilakat siirecini olumlu veya olumsuz olarak
etkilemesine neden olan faktorlerden biridir.

Kisiler arasi iletisim, anlam tagiyan bir amacin gonderenden aliciya sinyal
veya sembol iletimi olarak tanimlanabilir.'''Bu iletim esnasinda ortaya cikacak bir
sorun miilakat yapan uzman veya yoneticinin kararlarimi  olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Bu sorunun ortaya c¢ikmasina miilakat yapan uzman veya
yonetici de neden olabilir. Adayla yeterli iligki kuramamak, ayni terminolojiyi
kullanmamak, ne tip bir bilgi arayacagimi bilememek, yeterince dinlememek''?
bunlarin disinda miilakat esnasinda ¢ok veya az konusmak da miilakat siirecini

olumsuz etkilemektedir.'"

Miilakat siirecinde 6nemli olan diger bir nokta ise uzman
veya yoOneticinin soru sorma becerisidir.

Miilakat gergeklestirilmeden once uzman veya yonetici aday hakkinda yeterli
bilgi elde etmeli ve miilakat esnasinda sorularimi dikkatli ve agik bir bigcimde
yoneltmelidir. Sorular acik ve aday1 konusmaya tesvik edici olmalidir. Adayin belirli
bir zaman diliminde kisiligini ve degerlerini anlamaya yonelik sorular adaya

yoneltilmeli ve siire¢ ustalikla yonetilmelidir.'*

Ayrica uzman veya yonetici adaya
sorular yoneltirken adayi elestirmekten, adayin soziinii kesmekten, adaya karst
otorite gosterisinde bulunmaktan ve adaya karsti o6n yargili davranmaktan

kaginmalidir.'”® Miilakat siirecinde uzman veya yonetici aktif bir dinleyici de

""'Mel E. Schnake, Human Relations, Merrill Publising Company, Columbus, Ohio, 1990, s.148.
12 Altun ve Kovanci, s.59.

Tarhan, s.28.

" Bingdl, 5.206.

s Sabuncuoglu, s.101.
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olmalidir. Dogal davranmak, dikkatini adaya vermek, adayin bazi noktalar1 agmasini
istemek aktif dinleyici olmanin gereklilikleridir. Miilakat siirecinde dikkat edilmesi
gereken diger nokta “ ben”li ctimleler kurmasi gerekliligidir. Bu bi¢cimde kurulan
cimleler diisliniilen veya hissedileni karsi tarafa aktarirken suglayict goriinmeyi
engellemektedir.''°Bu baglamda, secme ve yerlestirme yapacak olan uzman veya

yoneticinin iletisim ve soru sorma becerisi alinacak kararlar tizerinde etkili olacaktir.

2.1.5. Psikolojik ve Fiziksel Cevre

Dogru ise dogru isgoreni yerlestirmek organizasyonlar i¢in nihai hedeftir. Bu
bakimdan, se¢gme ve yerlestirme karar1 verecek olan uzman ve yoneticiler hem
organizasyona hem de diger ¢alisanlara ve {iistlerine karsi sorumluluk altindadirlar.
Miilakat siirecinin karar verici tarafi olarak uzman ve yoneticilerin psikolojik ve
fiziksel ¢evrelerinin kararlar1 tizerinde etkili oldugu soylenebilir.

Stres, kisinin baski altinda yapmak zorunda oldugu bir ise karsi gosterdigi

"7 fsin fiziksel gevresi, iste tatminsizlik, rol,

olumsuz tepki olarak tanimlanabilir.
gorev ve sorumluluklarin dagilimi, yetersiz iletisim gibi nedenler is ¢evresinin
yarattig1 stres kaynaklarindan bazilaridir. Kisilerin stres kaynaklarindan etkilenme
siddeti ise kisinin psikolojik durumuna baghdir. Ciinkii kisilerin psikolojik
durumunun stres kaynaklarindan nasil etkilendigi, olaylar1 nasil yorumladigi ve ne

diizeyde degisiklik yasadigim gostermektedir.''®

Bu baglamda psikolojik ¢evre,
kisinin mental durumunun bulundugu ortamdan etkilenme diizeyi olarak
tanimlanabilir.

Fiziksel c¢evre ise, ortamin sekli, biiyiikligl, ses, isiklandirma duvarlarin
rengi gibi etmenler olarak siralanabilir.''® Miilakatin yapildigi ortamda yeterli

aydinlatmanin olmamasi, asirt ses, 1sik, havanin kirliligi, yeterli ekipmanin

e Serttas, s.59.

" Trevor Hicks And Caroline Mcsherry, a Guide to Managing Workplace Stress, Brown Walker
Press, USA, 2006,s. 89.

"8 Umut Denizli, is Stresi Yéonetimi, Psikolojik Iyilik Halinin ve is Doyumunun Gelistirilmesinde
Sportif Faaliyetlerden Yararlamilmasi: Geleneksel Cin Sporu Tai Chi Chuan Ornegi, Dokuz
Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dals,
Insan Kaynaklar1 Programi, Yiiksek Lisans Tezi, Izmir, 2014,s.9.

9 Cigdem Kurel, Orgiitlerde Grup ve Grup Siirecleri, (Ed.), Sezen Unlii, Sosyal Psikoloji II, 3.
Baski, Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2013,s.173.
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bulunmamasi, ortamin asir1 sicak veya soguk olmasi gibi stresin ortaya ¢ikmasina
neden olan faktorler miilakat aninda uzman ve yoneticileri olumsuz yonde
etkileyebilir. Nitekim yapilan arastirmalarda sicak ve nem faktoriiniin kiginin morali
ve isi yapma kapasitesi lizerinde, fazla ya da yetersiz aydinlatmanin is kazalarina
neden oldugu saptanmustir.'*

Stres, karar verme tizerinde etkili bir faktordiir. Bastug ve arkadaslar1 (2016),
futbol hakemlerinde stres, 6zgiiven ve karar verme lizerine yaptig1 arastirmalarinda
algilanan stres ile karar verme arasinda negatif korelasyon bulmuslardir. Kisilerin
stres diizeyi yiikseldikge karar verme becerisine ait degerlerde diisme oldugu
saptanmustir.'>'Bu bakimdan, fiziksel ve psikolojik ¢evrenin yaratacagi olumsuz
kosullar stresin ortaya ¢ikmasina ve karar verme tizerinde olumsuz etkiye neden

olabilir.

2.1.6. Demografik Ozellikler

Karar vermek, demografik ozelliklerden etkilenmektedir. Karar verme
davranisinda bulunan kisilerin yas, cinsiyet, tecriibe, kidem gibi demografik

Ozellikleri bu siirece etki eden faktorlerden biridir.

2.1.6.1. Yas

Yas, kisilerin fiziksel ve zihinsel eylemlerine etki eden ve davraniglaria yon
veren bir faktordiir. Karar verme davranigina etki eden 6nemli faktorlerden biri ise,
segme ve yerlestirme yapacak olan uzman veya yoneticinin yasidir. Yas, bir¢ok kisi
tarafindan 6nyargiyla yaklasilabilen bir unsurdur. Miilakat siirecinde bulunan uzman
veya yoneticinin yasmin gen¢ olmasi veya yasli olmast olumsuz
degerlendirilebilmektedir.

Se¢me ve yerlestirme siirecinde bulunan uzman veya yoneticinin yasinin geng

olmas1 deneyimsiz olarak kabul edilebilir ve miilakat hatalarina yol acacagi

10 Cigdem Kirel, Orgiitsel Stres ve Yonetimi, (Ed.) Enver Ozkalp, Orgiitsel Davranis, Anadolu

Universitesi, 2. Baski, 2004, s.189.
2! Giilsiim Bastug ve digerleri, Futbol Hakemlerinde Stres, Ozgiiven, Karar Verme, Journal of
Human Sciences, 13(3), 2016, 5.5402.
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distiniilebilir. Miilakat siirecinde esas olan adaymn kendini en iyi bi¢imde ifade
etmesi ve tanitmasidir. Ancak, miilakat siirecinde 6zellikle deneyimsiz veya yeni
miilakat yapmaya baslamis uzmanlarin asir1 konusmasi ve siiregte hakimiyet
kuramamasi aday1 geri planda birakabilmekte ve adayin kendini ifade etme firsatinin
oniine gecebilmektedir. Yapilan bir arastirmada, ¢ok konusma veya az konusma
hatas1 tecriibesi az, gen¢ yastaki miilakat yapan kisiler tarafindan daha c¢ok
yapilmaktadir. Ayn1 arastirmada benzer sekilde gen¢ yasta miilakat yapan kisilerin
yas ve acele karar verme hatasi incelendiginde, bu hatay1 yapanlarin arastirmaya
dahil olan 25-34 yas araliginda bulunan denekler oldugu gézlemlenmistir.'*

Geng yasta olan kisilerin degisime duyarliligi ve risk alma istekliligi
bulunmasia karsin'®, yash olan kisilerin daha fazla bilgi arama, bilgileri dogru bir
sekilde degerlendirme ve verecekleri kararlar konusunda daha uzun stire vakit ayirma
egilimde olmalarma ragmen karar verme siirecinde aldiklar1 bilgileri birlestirmeleri
negatif bir egilim gostermektedir.'** Jacquelyn B. ve arkadaslarinin yaptiklari bir
arastirmada, 55 yas ve tizeri isgorenlerin, rehberlik edebilme, giivenilir olarak
goriilme; gen¢ isgorenlerden daha iiretken olduklarmi diistinme, yeni teknolojiye
adaptasyonlari, egitim ic¢in isteklik ve esneklikleri farkli kusaklardan kisiler
tarafindan degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda, yeni teknolojiye uyum saglama
ve genglerden daha tiiretken olduklarina iliskin degerlendirme oranlar disik
cikmustir.'*® Bu baglamda, yas faktorii ¢esitli bigimlerde miilakat siirecini ve kararlari
etkileyebilir. Tele-konferans veya bilgisayar araciligiyla gergeklestirilen yeni
miilakat bi¢cimlerine yash c¢alisanlarin uyum saglamasi ve bu miilakatlarda karar

vermesi geng isgorenlere kiyasla daha zor olabilecegi sdylenebilmektedir.

122 Tarhan, s.28, 78, 79.
'2 Margarethe F. Wiersema and Karen A. Bantel, Top Management Team Demography and

Corporate Strategic Change, The Academy of Management Journal, Vol: 35, No: 1, 1992, 5.93.
"> Donald C. Hambrick And Phyllis A. Mason, Upper Echelons: The Organization as a Reflection of
Its Top Managers, Academy of Management Review, Vol:9, No:2, 1984, s.198” den Aktaran R. N.
Taylor, Age and Experience as Determinants of Managerial Information Processing and Decision
Making Performance, Academy of Management Journal, 18, 1975, s.74-81.

1% Jacquelyn B. ve digerleri, Generational Differences In Perceptions of Older Workers’ Capabilities,
The Center on Aging &Work, a Research Centre Supported by The Alfred P. Sloan Foundation,
12,2007,s. 4.
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2.1.6.2. Cinsiyet

Cinsiyet, karar alma siirecini etkileyen faktorlerden biridir. Se¢cme ve
yerlestirme yapacak olan uzman veya yoneticilerinin kararlar1 cinsiyet faktoriinden
etkilenebilir. Cinsiyet faktorii, miilakat siirecinde bulunan uzman veya ydneticinin
stereo veya kalipyargilar olarak kendini gosterebilmektedir. Stereo tip veya kalip
yargl, bir kisinin bir grubun {iyeleri veya gruba yonelik basite indirgenmis sabit, asir1

ve 6n yargil bir kanidir.'*®

Bu baglamda, se¢gme ve yerlestirme yapacak olan erkek
uzman veya yoneticinin kadin bir aday1 degerlendirdigini varsaydigimizda, miilakat
yapan uzmanin kadinlari, toplumun atfettigi rollerinin ¢alismasina engel
olabilecegini diisiinmesi, kadin1 anne, es, organizasyonun gerektirdigi sorumlulugu
alamayacagini diislinmesi veya hamilelik gibi durumlarda ise devamsizlik
yapabilecegini diistinmesi Ornek olarak verilebilir. Bununla birlikte, adaylar
tarafindan bakildiginda kadin uzmanlarin karar verme siirecinde daha duygusal karar
verdikleri ve bunun bir yanilgi oldugu diistiniilebilmektedir.

Cinsiyete iligkin kalipyargilar miilakat hatalarinin  yapilmasina neden
olmaktadir. Karar verme siirecinde cinsiyet faktoriiniin etkisini agiklamaya yonelik
sayisiz arastirma mevcuttur. Tarhan (2006), hangisiyle ¢alismak daha kolay olurdu
sorusuna verilen cevaplarda %77.8 denegin cinsiyete iliskin kalipyargilarda
bulundugunu gostermektedir. Buna gore, miilakatta adaylar cinsiyetlerine gore
degerlendirilmektedir.'*” Yapilan arastirma goz oniine alindiginda, cinsiyete iliskin
kalip yargilarin azzimsanmayacak oranda oldugu goriilmekte ve cinsiyete iliskin kalip
yarginin énemli oranda miilakatta verilecek kararlar etkiledigi sdylenebilir.

Avsaroglu ve Ure (2007), karar verme eyleminde 6zsaygi, karar verme ve
stresle basa ¢ikma stilleri, 6grencilerin 6zliik niteliklerine gore degerlendirilmis ve

arastirma sonucunda karar verilirken 0zsaygi ve karar verme stilleri puan

% Murat Aydmay, Tiirk Yonetici ve Calsanlarina Yonelik Kahpyargilar ve Orgiitsel Adalet

Algis1, Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Psikoloji Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi,
Mersin, 2014, s.5.
127 Tarhan, s.71.
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ortalamalari, 68rencilerin cinsiyetlerine gore anlamli diizeyde farkliligin olmadig:
goriilmiistiir.' >

Bagka bir arastirmada ise, Karci (2012), karar verme boyutuna iligkin
“Saglam kararlar verebilmek icin yasanmus tecriibeleri dinler ve degerlendiririm”
ifadesinde ise kadin yoneticilerin (x= 4,30) erkek yoneticilere(x= 4,21) oranla karar
verirken yasanmis tecriibeleri daha ¢ok dikkate aldig1 ancak genel olarak ayni ifade
icin yoneticiler degerlendirildiginde cinsiyet degiskeni i¢in anlamli bir farkliliin
bulunmadigi gézlemlenmistir.'*

Cinsiyete iliskin bulgular ve kalipyargilar g6z Oniine alindiginda cinsiyet
faktoriiniin  miilakat siirecinde se¢me ve yerlestirme yapacak olan uzman ve

yoneticilerin kararlari tizerinde etkisi oldugu sdylenebilmektedir.

2.1.6.3. Tecriibe

Tecriibe, zamanin belli bir aninda kisinin elde ettigi bilgileri veya kazanimlari
olarak tanimlanabilir. Tecriibe isgoren i¢in bir firsattir. Dogru ve etkin karar verme,
onemli noktalara odaklanabilme, hata ve yanlislar1 fark edebilme, kavramlara
arasinda daha hizli gecis yapabilme becerisi tecrilbbenin saglamis oldugu
avantajlardir."*’

“Karar verme, tecriibeye dayali bir bilgi isleme olayidir.” En uygun alternatifi
bulmak tiim ¢dziim yollarmi bilmeyi gerektirir.””' Bu baglamda, tecriibe en iyi
alternatifi secebilme yolu olarak tanimlanabilir.

Tecriibe, en 6nemli karar verme yeteneklerinden biridir. Tecriibe eksikligi,
kisilerde karar vermeden oOnce, kararlarin sonuglariyla ilgili endiselere yol

acabilmekte ve kararlar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. 132

128 Selahattin Avsaroglu ve Omer Ure, Universite Ogrencilerinin Karar Vermede Ozsaygi, Karar
Verme ve Stresle Basa ¢cikma Stillerinin Benlik Saygis1 ve Baz1 Degiskenler Acisindan incelenmesi,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 18, 2007, s.89.

29 Asli Karci, Yéneticilik Yaklasiminda Cinsiyet Faktorii- AFYONKARAHISAR ili Banka
Yoneticileri Uzerinde Bir Arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Afyon, 2012, 5.96.

% Okan Yasar, Davramigsal Karar Verme Diisiinme, Problem Cozme, 1. Baski, Detay Anatolia
Akademik Yayincilik, Ankara,2016,s.30.

B! Erkan Kiral, Yonetimde Karar ve Etik Karar Verme Sorunsali, Adnan Menderes Universitesi
Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt:6, No:2, Aralik, 2015, s.77.
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Gacar (2011)’de yaptig1 bir c¢alismada, Melbourne karar verme olgegi
kullanilmis ve oOl¢egin panik karar verme alt boyutu ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir iliski saptanmistir. Arastirmaya gore, yas diistiilkge panik karar vermenin
arttigi  saptanmustir.'>  Kiigiik yasta ogrencilerin  karar verme durumuyla
karsilastiklarinda kendilerini zaman baskisi altinda hissetmeleri ve aceleci ¢oziimler
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bulma egilimleri tecriibesizliklerinden kaynaklanmaktadir.””® Bu baglamda, yas

tecriibenin 6nemli bilesenlerinden biri ve karar verme iizerinde etkili unsurlardan

biridir.

2.1.6.4. Kidem

Kidem, belirli bir iste gecirilen siire veya olgunlasma siireci olarak
tanimlanabilir. Kidem, yapilan isi her yoniiyle ele alabilme ve onunla ilgili her
probleme ¢oziim getirebilme becerisi saglayabilmek i¢in gecen zamandir.
Organizasyonda gegcirilen siire, segme ve yerlestirme karar1 verecek olan uzman ve
yoneticileri olumlu ve olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Aktas (2014)’1n yaptig1
caligmada, 11-20 yil aras1 ¢alismis olan yoneticilerin panik karar verme puanlar
yiiksek, 1-10 yil aras1 ¢alismis olan yoneticilerin ise panik karar verme puanlari
disiik ¢ikmistir. Bu baglamda, 11-20 yil aras1 kideme sahip yoneticilerin panik karar
verme nedeni mesleki hassasiyet iken, 1-10 yil aras1 kideme sahip yoneticilerin panik
karar verme orani diistikligti nedeni tecriibesizlikten kaynaklanan ani karar vermeleri
oldugu dusiintilmustiir. 21 yil ve daha iistii zaman diliminde ¢alismig yoneticilerin

panik karar verme oranlar1 diisiik ¢ikmistir. Bunun nedeni ise arastirmada asiri

32 Ozden Can, Universite Ogrencilerinin Akiler Olmayan Inanclar ve Karar Verme Stillerinin
incelenmesi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Egitim Bilimleri Anabilim Daly,
Psikolojik Danigma ve Rehberlik Bilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, Konya, 2009, s.57.

133 Atalay Gacar, Tiirkiye’deki Beden Egitimi ve Spor Ogretim Elemanlarinin Karar Verme ve
Atilganlik Diizeylerinin Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi, Firat Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali, Doktora Tezi, Elazi1g, 2011,s.148.

B* Ecvet Kurt, Orta Ogretim Ogrencilerinin Karar Verme Stratejilerinin Baz1 Degiskenler
Acisindan incelenmesi, Karadeniz Teknik Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisti, Beden Egitimi ve
Spor Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon,2016,s.66.
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kidemin yoneticilerde en zor ve ¢oziilmesi giic problemler karsisinda bile dogru
kararlar1 rahatlikla verebildikleri sonucuna ulasilmistir.'*>

Se¢me ve yerlestirme kararlarmin dogru olarak verilmesi titiz bir inceleme,
aday hakkinda iyi bir bilgi toplama ve dikkatli olmay1 gerektirmektedir. Uzman veya
yoneticilerin kidemlerinin artmasi yaptiklart iste uzmanlasmay1 getirmekte ancak
zamanla problemlere iligkin bilgi toplama, sorgulama ve coziilen sorunlarin son
durumlarini kontrol etme gibi kagingan yaklagim becerilerinin de kérelmesine neden
olabilmektedir. Eser (2012) de yaptig1 arastirmada mesleki kidem degiskenine gore
kacingan yaklasimi alt boyutunda anlamli degiskenler saptamistir. Arastirmada,
kacingan yaklasin alt boyutunda en yiiksek puana 1-10 yil arasi kidemi olan is
gorenler sahipken, en diisiik puani 31 yil ve tizeri kidemi olanlar almistir. Bunun
nedeni olarak ise uzun siireli kidemin, emeklilige yaklasmis olma, fizyolojik ve

ruhsal yavaslamis olmalarinda kaynaklandig ileri siiriilmiistiir.'*®

2.2. KARAR VERME STIiLLERI

Uzun bir zaman diliminde kisinin siirekli olarak benzer karar verme davranisi
sergilemesi kisinin karar verme stilidir. Karar verme stili, organizasyon yapisi,
stratejiler, beklentiler, ¢cevresel kosullar ve kisisel 6zelliklerden etkilenen ve zaman
faktoriiniin etkisiyle kisiyi belirli bir davranis kalibi i¢ine sokan bigimsel bir
degerlendirme siireci olarak da tanimlanabilir. Bu baglamda, kisilerin karar verme

stilleri, aldiklar1 kararlar tizerinde de etkili olmaktadir.

2.2.1. Driver Karar Verme Stili

Driver ve arkadaslar1 karar verme stili olarak bes stil tanimlamiglardir. Bu

stiller: Kararh stil, esnek stil, hiyerarsik stil, biitiinlestirici stil, sistematik stildir.

135 Serap Aktas, Genglik ve Spor Bakanhgi ve Milli Egitim Bakanh@ Yoneticilerinin Karar

Verme Stillerinin Karsilastirllmasi, Dumlupinar Universitesi, Saghik Bilimleri Enstitiisii, Beden
Egitimi ve Spor Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 2014,s.111.

% Ural Esen, Okul Yoneticilerinin Yénetici Kayg1 Diizeyleri ile Problem Cozme Becerileri
Arasindaki iliski, Ahi Evran Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Egitim Bilimleri Ana Bilim
Dal1, Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik Bilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, Kirsehir,2012,s.137.
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Tablo 1’de Driver Karar Stillerine gore kisilerin 6zellikleri gosterilmektedir.
Kararh stile sahip kisiler, ac¢ikca is tanimlarinin yapildig1 organizasyonlarda
caligmayi tercih ederler. Herhangi bir kisinin isi veya kisilerin hedefleri birbirleri ile
cakismamalidir. Kararli stile sahip kisiler i¢in belirsiz hedefler, c¢akisan
sorumluluklar ve kaynaklarin kopya edilmesi kararl stilde karar veren kisiler i¢in
sinirlendirici bir durumdur. Birden fazla hedeflerden ve amaglarlardan hoslanmaz, o
anda sadece tek bir amag icin calismay: tercih ederler. Iletisim kisa, dogrudan ve
hizhidir. Degisimlere karsi direnglidirler. Bu nedenle degisimleri dikkatle eleme ve
inceleme egilimleri yiiksektir.'”” Esnek stilde karar veren kisiler, uyum kabiliyeti
yiiksektir. Verilen kararlarin takibini siirekli yapan ve sonuglarda yasanabilecek
sorunlara kars1 diger bir segenegi kullanma egilimi gosteren kisilerdir. Bu stilde karar
veren kisiler gogunlukla ¢atismay: Snleyici ve yapici 6zellige sahip bireylerdir.'*®
Hiyerarsik stilini benimseyen kisiler i¢in tiim bililerin kullanilarak en iyi sonuca
ulagsmak hedeftir. Bu kisiler i¢in vazgecilemez tek unsur ise kalitedir. Hiyerarsik
karar stilinde degismez diger unsurlar ise yetkilendirme ve siklikla gerceklesen
kontrollerdir. Yetkilendirme, ger¢cek bir soruna getirilen en iyi ¢oziim olarak
degerlendirilebilirken, kontrol beklenen sonuglarin gergceklesmesi ve metot olarak
kullanilan bir y('jntemdir.139 Biitiinlestirici stilde karar veren kisiler, degisen
kosullara uygun olarak uzun vadede planlama yapabilir ve planlar1 degisen sartlara
gore degistirebilirler. Kesfe, yaraticiliga ve bilgiye deger veren kisilerdir. Kararlar
tek basina almak yerine, kararlara katilimi desteklemektedirler.'*Sistematik stile
sahip kisiler ise hiyerarsik ve bitlinlestirici stilin bir kombini olarak
goriilmektedir.'*' Problemleri anlama ve ¢dziim iiretme konusunda daha bilgili ancak
yapilan planlar daha kisa vadelidir. Planlar sorunlara kars1 ¢6ziim Onerisi getirmesi

ve strateji olusturmasi bakiminda detaycidar.'**

" Michael J. Driver ve digerleri, s.20.

Selcuk Nas, Karar Verme Stillerine Bilimsel Yaklasimlar, Dokuz Eyliil Universitesi, Denizeilik
Fakiiltesi Dergisi, Cilt:2, Say1:2, 2010, s.56.

3 Michael J. Driver ve digerleri, s.26.

Cennet Kurban, Bireysel Algilarina Gore Okul Yoneticilerinin Karar Verme Stilleri,
Pamukkale Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim
Yonetimi Denetimi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Denizli,2015,s.28.

1 Nas, s.57.

Kurban, s.29.
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Tablo 1: Driver Karar Verme Stillerinin Avantaj ve Dezavantajlari

Karar Stilleri Avantajlar Dezavantajlar
Hizli Sert
Kararli Stil Tutarl Empati Eksikligi
Giivenilir Degisime Kapali
Sadik
Diizenli
Itaatkar
Hizli Kisa Donemli Perspektif
Esnek Stil Uyumlu Plansizlik
Girigimci Tutarsizlik
Firsatlar1 Gorebilme Odaklanamama
Sempati Giivenilmezlik
Yiiksek kalite Siki kontrol
Hiyerarsik Stil Kusursuz Planlama Detaycilik
Miikemmeliyeteilik Elestiriye Ag¢iklik
Mantikli Etkilesime Direngli
Ilham verici Katt
Yetkilendirme Eksikligi
Iyi Bir Dinleyici Iletisim Belirsizligi
Biittinlestirici Stil Biiyiik Resmi Gorebilmek Pasif Tutum
Yaratict Yavasg
Empati Kurabilir Teslim Tarihlerine Onem Vermemek
Acik Asir1 Entelektiiellik
Biiyiik Resmi Gorebilmek Manipulatif
Sistematik Stil Stratejik Planlama Bilgi Stok¢ulugu
Karmasa ile Baga Cikma

Kaynak: Michael J. Driver ve digerleri, The Dynamic Decision Maker: Five Decisions Styles for

Executive and Business Success, Excel Press, New York, 1998,s.23, 26, 30, 33,37.

2.2.2. Johnson Karar Verme Stili

Johnson karar verme stilinde kararlar spontan-sistemli ve ice doniik- disa
doniik karar verme olarak siniflandirilmistir. Spontan karar veren kisiler hizli bir
bigimde karar vermektedirler. Bu kisiler gecmis deneyimlerinin gelecekte kendilerine
yardimci olabilecegini diisliniirler ve alternatifleri hizli bir bigimde igsellestirerek
onlara baglamrlar.143 Sistemli olarak karar veren kisiler ise dikkatli bicimde bilgileri
toplayarak mantikli ve akiler bir yaklasim izlerler.'* Ice doniik-disadoniik karar
verme boyutunda ise i¢e doniik karar verme stilinde kisiler karar verme siirecinde
sesli degerlendirmeler yaparken, igedoniik karar verme stilinde kisiler sessiz bigimde

degerlendirmelerde bulunurlar.'®

3 Kurban, s.30.

Ali Arslan, Lise Ogrencilerinin Akademik Erteleme Davramislarimin Karar Verme Stilleri ile
Mliskisi, Gaziantep Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisti, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dal, Yiiksek
Lisans Tezi, Gaziantep,2013,s.14.

' Nas, 5.54.
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2.2.3. Jung Temelli Karar Verme Stili

Karar verme stilleri, Jung temelli yaklasimdan da etkilenmektedir. Jung’in
kisilik tipleri teorisi, kisilerin biligsel tarzlari tizerinde {i¢ boyutun etkili oldugunu
vurgulamaktadir. Kisilerin hayata bakisi, evreni kavrama sekli ve evren hakkindaki
sonuglara ulasma bigimidir. Ilk boyutta vurgulanan hayata bakis acis1, ice doniikliik-
disa doniikliik, ikinci boyut i¢in duyumsayanlar-sezgiseller, ticiincii boyutta ise
diisiinenler-hissedenlerdir.'*®

Ice doniikliik ve disa doniikliik boyutlar1 incelendiginde, disa déniik kisiler
cevreye siki sikiya bagl kisilerdir. Cevre onlar i¢in sosyallesme alanidir ve bu kisiler
cevrede glivenilir kisilerdir. Cevreyle i1yi gecinen ve tartisma durumunda bile
¢evresinde ayrilmayan kisiler disa déniik tipler olarak tamimlanabilir. Ice déniik
kisiler ise ¢evrede kendini giivende hissetmeyen kisilerdir. Cevre ve insanlar onlar
icin giivensizdir. Sosyallesmeye yatkin olmayan i¢e doniik tipler, sakinligi tercih
ederler. Bu kisiler icin c¢evreden ziyade kendi yargilari daha onemlidir.'*” Kisiler
cevrelerinden bilgi edinme ve edindikleri bilgilerle yargida bulunma bigimleri
farklilik gostermektedir. Algilama siirecine iligkin farkliliklar, sezgisel duyumsal;
yargilama siirecine iliskin farkliliklar ise diisiinsel ve duygusal yargilama tarzidir.
Sezgisel tarzda kisiler ongoriilerini kullanarak olaylar1 algilarlar. Duyumsal tarzda,
kisilerin gercek ve hazir bilgileri duyularina giivenerek algilamaktadir. Diisiinsel
tarzda ise kisi neden-sonug iligskisi iginde objektif kriterleri dikkate alarak
degerlendirmede bulunmaktadir. Diistinsel tarzda, duygusal tarzda oldugu gibi kisisel
duygular ve subjektiflik yoktur, rasyonellik ve mantiksal iliskiler s6z konusudur.'*®
Hisseden tarzda ise, kisi kararlarinin baskalar1 tarafindan kabul edilebilirligine 6nem

vermekte ve prensiplerden ¢ok degerleri gozetmektedir'*

¢ J.A. Andersen, Intuition in Managers (Are Intuitive Managers More Effective), Journal of

Managerial Psychology, Vol:15, Issue:1, 2000, 46-67°den aktaran Engin Ungiiren, Psikobiyolojik
Kisilik Kuramm Ekseninde Yéneticilerin Kisilik Ozellikleri, Karar Verme Stilleri ve Orgiitsel
Sonuclara Yansimalari, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Ana Bilim Dal1, Doktora Tezi, Antalya,2011, s.147.

" Frieda Fordham, Jung Psikolojisinin Ana Hatlari, ¢ev. Aslan Yalginer, 5. Basim, Say Yayincilik,
2001, s.

8 Yasemin Arbak ve digerleri, Bilissel Tarz ve Ogrenme Biciminin Ogrenci Performans: Agisindan
Onemi: Isletme Fakiiltesi Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt:4,
2004,s.35.

149 Sagir, s.51.
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2.2.4. Rowe Karar Verme Stili

Rowe karar verme stili Jung teorisinden etkilenmis bir stildir. Rowe karar
verme stili dort boyuttan olusmaktadir. Direktif, analitik, kavramsal ve
davramssal stildir.

Direktif stil, otokratik yapiya sahip kisiler tarafindan tercih edilmektedir. Bu
kisiler, belirsizlige tahammiil edemeyen, konular1 sézel olarak ortamdan dinleyerek
alan ve gii¢ ihtiyac1 duyan kisilerdir. Direktif karar stilini kullanan kisiler, baskalar1
tizerinde otorite kurma egilimleri de yiiksektir. Analitik stilde karar veren kisiler,
direktif sitilde karar vericilere gore belirsizlige karst tahammiil simirlar1 daha
yiiksektir. Bu kisilerin en belirgin 6zelligi bulunduklari konumdan daha hizh
yiikselebilmeleridir. Cogunlukla yazili ve raporlama sistemini tercih eden bu kisiler
problem c¢ozme ve sorunlarla bas edebilme kabiliyetleri yiiksektir. Degisikliklere
karst yenilik¢i ve olaylar1 ozetleme kabiliyetleri gelismistir."”® Kavramsal stili
kullanan kisiler, insan odakli ve c¢evresiyle iliskileri gliclii kisilerdir. Risk alma
problem ¢ozme yonleri gelismis ve yilkksek oOrgiitsel vatandaslik davranisi
sergileyebilen kisilerdir. Ovgii ve kabul gormeyi severler. Davramssal stili kullanan
kisiler ise organizasyon ve isgoren gelisimini destekleyici ve bu yoniiyle gelisime
destek veren kisilerdir. Kendisinden bilgi alinmasindan haz eden bu kisiler samimi
ve kolay iletisim kurmaktadirlar. Asir1 kontrolden kaginan bu kisiler, ikna edici ve
uzlagicidirlar. !

Bu bakimdan davranigsal ve kavramsal karar stilini kullanan kisiler, sosyal
iliskilere 6nem veren ve insan odakli iken, analitik ve direktif karar stilini kullanan

kisiler ise gorev odakli ve daha ¢ok isin teknik yoniiyle iliskilidirler.'>?

10 Kurban, s.36.

Nas, s.52.
Kweku-Muata Osei-Bryson and Corlane Barclay, Decision Style Profiles of Project Managers:
Preliminary Exploration of Idea Versus Action Orientation, (Ed.) Kweku-Muata Osei-Bryson and

Corlane Barclay, Strategic Project Management: Contemporary Issues and Strategies for Developing
Economies, CRC Press, Boca Raton, 2016,s.35.
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2.2.5. Sprogles ve Kendall Karar Verme Stili

Sprogles ve Kendall’in gelistirdigi bu yaklasimdan Canabal da etkilenmis ve
tiiketici yonlii yaklasim olarak ifade edilmistir. Bu yaklagima gore baz tiiketiciler en
lyiyl satin alma egiliminde, bazi tiiketiciler pahali ve reklamlar1 siirekli gosterilen
tirtinlerin en 1yi Urtin oldugu anlayis1 i¢cindedirler. Baz tiiketiciler ise, tiim {iriinleri
iyi kalite {irtin olarak gormekte ve en ucuz iriinli tercih etme egilimi
gostermektedirler. Diger tiiketiciler ise aligverisi modaya uyum saglamak amaciyla
siirekli bir degisiklik yapmak i¢in gergeklestirmektedirler."® Diger tiiketiciler ise,
fiyat karsilastirmasi yapma egiliminde iken, bazi tiiketiciler ise cok segenegin
getirdigi karmasa sonucu alig veris yapmamaktadirlar.'>* Bu baglamda Sprogles ve
Kendall’in Tiiketici Tipi Envanteri Yaklasimi’nin kisilerin salt olarak tiiketici yonlii

karar verme stillerini 6l¢tliglinii soylemek miimkiindiir.

2.2.6. Harren Karar Verme Stili

Harren karar verme stili tiniversite 6grencilerinin belirli brans ve gelecekte
sececekleri meslek secimine yonelik olarak tasarlanmis bir 6l¢im aracidir. Harren
karar verme stili ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar: rasyonel, sezgisel ve
bagimh stildir. Rasyonel stili kullanan kisiler, gelecege yonelik kararlar veren,
mantikli, objektif, bilingli ve verdikleri kararlarin farkin olabilen kisilerdir. Bu kisiler
gelecege yonelik verdikleri kararlarin sorumlulugunu da iistlenmis kisilerdir.'>
Sezgisel stili kullanan kisiler ise rasyonel stilde karar veren kisilere nazaran bilgi
toplama ve gelecege yonelik on goriillerde bulunma yetenekleri daha dustktiir.
Ictepisel ve duygularna yonelik olarak hareket ederler. Bu kisiler i¢in o anda ne
hissettikleri daha onemlidir. Her iki karar stilinde de kisiler verdikleri kararlarin
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sorumlulugunu iistlenmektedirler. Bagimh stili kullanan kigiler ise kendi

isteklerini g6z ardi eden ve cevresinin istekleri dogrultusunda karar veren kisilerdir.

>3 Kurban, s.37.

14 Nas, s.60.
5 Ungiiren, s.152.
1% Nas, s.56.
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Bu kisiler i¢in ¢evresel talepler daha 6nemlidir. Kendi istekleri dogrultusunda karar

vermedikleri i¢in bu kisilerin verdikleri kararlarda tatminkarliklar1 disiiktiir."’

2.2.7. Kuzgun Karar Verme Stili

Kuzgun tarafindan gelistirilen karar verme stratejileri 6lgegi, karar verirken
kisilerin esas aldig1 boyutlar asagidaki bigimde belirtilmektedir:
e “Secenekleri incelerken sistematik ve ayrintili inceleme yapma veya ani
karar verme
e Karar verirken isteklere oOncelik verme veya baskalarinin Onerilerine
oncelik verme
e Karar verdikten sonra karar1 degistirmeme veya karar1 sik sik
degistirme.”""®
Kuzgun tarafindan gelistirilen 6lgek dort alt boyuttan olugmaktadir. Bu
boyutlar: Ictepisel, mantikh, bagimh ve kararsizdir. ictepisel boyutta yer alan
kisiler, segcenekleri fazla irdelemeden, i¢ten geldigi gibi, duygulariyla hareket ederek
karar verirken, mantikli boyutta yer alan kisiler, tiim secenekleri degerlendirerek
kararin sonucuna iliskin tiim yonlerini degerlendiren kisilerdir. Bagimsiz boyutta yer
alan kisiler, kararlarim1 cevresel etkilerden bagimsiz olarak verirken, kararsiz
boyutta yer alan kisiler ise siirekli kararlarin1 degistiren verdigi kararlardan emin

olamamaktadir. '’

’Kurban, s38.

Kurban, s.39.
Jale Eldeleklioglu, Karar Stratejileri ile Ana-baba Tutumlar1 Arasindaki iliski, Tiirk Psikolojik
Damisma ve Rehberlik Dergisi, Cilt:2, Sayi:11, 1997, s.9.
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3.BOLUM
C. GESTALT EKOLU VE TEMEL BIiLESENLERI

“Bunu yapabilmek i¢in tek bir yol var: gercek olmak, ayakta kalmayi
ogrenmek, kendi merkezini gelistirmek, varolusculugun temelini anlamak: bir giil,
giildiir. Neysem oyum. Ve su anda oldugumdan farkl1 biri olamam. Bununla ilgili bir

yol olarak sana Gestalt duas1 verebilirim:
Ben kendi isime bakarim, sen de kendi isine bak.
Ben bu diinyaya senin beklentilerini yerine getirmek icin gelmedim.
Sen de benim beklentilerimi yerine getirmek icin gelmedin.
Sen sensin ve ben benim.

Eger tesadiif eseri birbirimizi bulursak, bu ¢cok giizel olur.

Eger bulamazsak, bir sey yapilamaz. %

Fritz PERLS

3.1. GESTALT TANIMI

Gestalt terimi, iki veya ilgili daha fazla par¢anin dinamik organizasyonunu,
bir biitiinii ifade etmektedir.'®' insanin biitin olarak calisan organizma oldugu

12gestalt

distntldiginde, pargalarin toplami degil fakat koordinasyonu olarak,
ekoliiniin ana temas1 ortaya ¢ikmaktadir. Gestalt ekolii, kendine 6zgli bir yapiya
sahiptir. Hem bir ekol olarak hem de insani biitiinsel olarak ele alan bir kesiftir.
Insanlar, ge¢mis, gelecek ve su anlariyla vardir. Gestalt ekolii, kisileri zamanimn her
diliminden getirdikleriyle kapsamakta ve her kisiyi essiz kabul etmektedir. Her

kisinin ge¢mis yasantisinin digerlerinden farkli olmasi, temasta bulundugu nesne

190 Erederick S. Perls, Gestalt Therapy Verbatim, 14. ed., Bantam Books, America, 1980, s. 4.
'®! Richard S. Sharf, Theories of Psychotherapy and Counseling: Conseppts and Cases, 5 th
Edition, Brook/Cole Cengage Learning, United States of America, 2012, s.241.
162
Perls, s.5.
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veya ¢evrenin sonsuz kombinasyonunu ve ge¢cmisten su ana getirdiklerinden dolay1
her kisi tek ve biricik kabul edilmektedir.

Gestalt, entelektiiel agidan biiyiileyici ve felsefi agidan karmasik,'® bir dizi
goriis ve felsefi akimdan etkilenmis ancak ne her birinin toplami ne de ayr1 ayr tek
bir pargaya atfedilmis bir biitiinliigii ifade etmektedir. Oyle ki, gestalt ekolii parcalara
ayrilmaz essiz bir biitlinliigii temsil etmektedir. Gestalt’in daha iyi anlasilabilmesi ti¢
ozellikten bahsedilmelidir. Ik olarak bir nesne, insan, hayvan veya bir obje, ikincisi
bu nesnenin i¢inde bulundugu ortam veya cevre, liclincii olarak ise, bu obje ve
cevrenin iliskisidir.'®® Bir nesne goriildiigi her ortamda farkli farkli
algilanabilmektedir. Ornegin bir makas, terzi i¢in temel bir gereksinim olarak
degerlendirilirken, kiigciik ¢ocugu olan bir anne i¢in tehlike yaratabilecek bir obje

olarak algilanmaktadir.

3.2. GESTALT EKOLUNUN TARIHCESI

Gestalt terapi yaklagimi 1940’11 yillarda Fritz ( Frederick) Perls, Laura Perls
ve Paul Goodman tarafindan gelistirilmeye baslanmis bir yaklasimdir. ilk olarak
Frederick Perls’in siire¢ ve farkindalik tizerine odaklanmis olmasi sebebiyle
konsantrasyon terapisi, daha sonra ise varolus¢u terapi olarak isimlendirilmis ancak
40’11 yillarin sonlarinda gestalt terapi yaklagimi olarak kabul edilmistir.'®

Fritz Perls, 1920 de tip fakiiltesini kazandiktan sonra Kurt Goldstein’in
asistanligin1 yapmis ve bu dénem igerisinde Goldstein’in beyin hasar1 gormiis yarali
askerlerin kendileri ve c¢evrelerini algilamalar1 {izerine yaptig1 ¢alismalardan
etkilenmistir.'®® Daha sonra Perls, Laura Perls adiyla taninan esi Lore Posner ile
tanismis ve onun varoluscu bakis agisi ile fenomenolojik yontemlerinden etkilenerek

gestalt ekoliine farkli bir anlam kazandirmistir. Varolus¢u ve fenomenolojik agiyla,

193 Laura E. Wagner- Moore, Gestalt Therapy: Past, Present, Theory, and Research, Psychotherapy:

Theory, Research, Practice, Training, Vol: 41, No. 2, 2004, s.180.

104 Ceylan Das, Biitiinlesmek ve Biiyiimek: Gestalt Terapi Yaklasimi, 6. Baski, HYB Yaymcilik,
Ankara,2015, s.4.

10 Das, s.3.

'® Sharf, 5.242.
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insanlarin yasamlarinda bir anlam bulma egiliminde olduklar1 ve dogrularin her
insana gore degisebilecegi goriislerine ekolde yer vermistir.'®’

Fritz Perls, Viyana ve Berlin psikanaliz enstitiilerinde psikanalist olarak
egitim gormiis ve bu donemde gestalt ekoliinde de goriislerine yer verdigi ve
etkilendigi bir diger kisi ise Wilhelm Reich’di.'®® Reich’in “karakter zirhi”
kuramiyla, 6fke, korku, tutku gibi gii¢lii duygularin kaslarin iizerinde etkisi oldugu
ve bu duygularin gizlenebilecegi ileri siiriilmektedir. Perls, bu kuramin gestalt
terapide farkindaligin ortaya ¢ikarilabilecek bir yol olarak gormiis ve ekolde yer

vermistir.'®

Bu gorislerin disinda Perls, Freud psikanalizi basta olmak {izere
Weisz’in Zen Budizmi goriisiinden ve Moreno’nun psikodrama yaklasimindan ayrica
Sullivan’ 1n kisiler arasi psikanaliz akimindan etkilenerek “ simdi ve burada” ya
odaklanmasinda ve kisi-¢cevre etkilesimi bir biitiin olarak degerlendirmesi iizerinde

etkili olmustur.'™

Sekil 3: Gestalt Ekoliine Etki Eden Farkh Goriisler

VAROLUSCU

PSIKODRAMA
PSIKANALIZ
FENOMENOLOJIK

Gestalt ekolt Sekil 3’de gorildiigi tizere bir¢ok gorlisten etkilenmis bir
sentezdir. Ozellikle gestalt terapide yer verilen goriislerin daha iyi anlasilabilmesi,

gestalt ekoliiniin etkilendigi felsefi akimlarin anlasilabilmesine baglidir. Bu

1e7 Das, s.7.

1% Sharf, 5.242.

1 Eleanor O’leary, Gestalt Therapy Around The World, 1 ed. , A John Wiley & Sons, Ltd, UK,
2013, s.

1o Das, s.9.
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baglamda, gestalt ekoliinii etkileyen felsefi akimlar, gestalt’in kisiye atfettigi deger
ve onun cevreyle temasinin énemini de ortaya koymaktadir. Temas konusuna tezin

ilerleyen boliimlerinde yer verilecektir.

3.3.GESTALT EKOLUNUN TEMEL YAKLASIMLARI

3.3.1. Varolusculuk

Her nesne, bitki, hayvan veya insan doganin sundugu uygun kosullar izin
verdigi siirece yasayip biiyliyecek ve varligini siirdiirecektir. Varoluscu felsefeye
gore, yasamin anlami 6nceden tayin edilmis degildir. Ancak insanoglu, yasamina yon
verme ve gelecegini tayin etme yetisine sahiptir.171 Varolusgu diisiinceye gore, insan
disinda tiim varliklar oldugu gibi kalmaya mahkumdur. Oyle ki, insan disindaki
hicbir varlik onun gibi biling seviyesine ulasmamakta ve “kendiligini”
gerg:eklestirememektedir.172 Insan disindaki her varlik yasama geldigi bi¢imde
yasamini siirdiirmekte ve sonlandirmaktadir. Insanoglu 6zgiirliik bilincine sahip bir
canlidir. Se¢gme hakki, insanoglunun var oldugu hayati degistirme giictinii saglarken
ayn1 zamanda kisiye sorumluluk duygusu da yiiklemektedir. Bu sorumluluk, kisinin
kendi yasaminda “kendini gerceklestirme” yetisidir. Kisinin kendi potansiyelinin
farkina varma ve yasamini kendi tercihlerine bagl olarak yasayabilme 6zgiirligi
kisinin kendini ger¢eklestirmesidir.

“Olma” duygusu cevresel hi¢bir giiciin pargasi degildir. Ancak, kisinin
cevresiyle etkilesimde yasadigi giicliikler, yasam ve kisiligi tizerine etki edecek
disaridan gelen etki veya manipiileler,'” kisinin kendini gerceklestirmesi iizerinde
etkili olmaktadir. Varolugsal kaygilar ve disaridan gelen maniptilasyonlar kisinin
ihtiyaclarinin farkina varmasi tizerinde etkili olmakta ve yeni amaglara sevk
etmektedir. Ancak kisi yasamin anlamini belirlerken varolussal gercekleri
kabullenmek ve onlarla yasamak yerine onlardan kacinirsa sabit gestaltlar

olusacaktir. Siirekli estetik yaparak gen¢ kalmaya calisma, kaybetme korkusu

171

Das, s.10.

Ustiin Dékmen, Evrenle Uyumlasma Siirecinde Varolmak, Gelismek, Uzlasmak, 17. Basim,
Remzi Kitapevi, Istanbul, 2014, s.34.

' Allen Richard Barlow, The Derivation of Psychological Theory: Gestalt Therapy, Doctor of
Philosophy Thesis, Department of Psychology, University of Wollongong,1983,s.198.
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yliziinden kimseye yakinlik hissi duymama gibi sabit gestaltlar kisinin kendini

gergeklestirmesini engelleyecektir.'”

3.3.2. Biitiincii Yaklasim

Biitiincii bakis agis1, gestalt ekoliiniin en temel 6zelliklerinden biridir. Kisi ve
cevre siirekli birbirini etkileyen iki sistemdir. Bu ayri iki sistem ancak birlikte
degerlendirildiginde anlamli bir biitiinii olusturmakta ve davranislart agiklamaktadir.
Gestalt ekoliiniin temel bileseni olan temas bu noktada énem kazanmaktadir. Temas
basit olarak c¢evre- insan etkilesiminin oldugu noktada ortaya ¢iktigi soylenebilir.
Insan tek basina salt duygu veya davramis ya da cevre tek basina ele almarak
anlamlandiracak bir biitiinliigii ifade etmemektedir. Insan ve cevre temas aninda
ancak anlamli bir biitiinlik kazanmaktadir. Bir parcanmn biitiinden soyutlanarak
incelenmesi hatalidir. Gestalt ekoliinde her parca basit bir toplamdan daha fazlasim
ifade etmektedir. Melodiyi olusturan her bir notanin tek basina ele alinmasi ya da
toplanmasi degil, ahengin saglanmasi biitiinsel bir uyumu ifade etmektedir.'”” Bu
baglamda, gestalt terapide odaklanilan tek sey kisinin anlattiklar1 degil o anda
gosterdigi duygulari, beden dili, davranislari, ses tonu ve kisiyi biitiin olarak atfeden
tim ozellikleri degerlendirilmektedir. Biitiinciil bir yaklasim o6rnegi ise, Omer
Baybars Tek’in 03.04.1997 tarihli Diinya Gazetesindeki “Zeki Baseskioglu ve
Gestalt Psikolojisi” baslikli yazist verilebilir. Yazi, Aydin’daki Pazar yerinde satilan
coraplarin gereksinimi karsilamadigi ve bunun yerine gereksinimlere cevap verecek
kalmn coraplarin Izmir’den Aydin pazarina getirilerek farklilik yaratilmasi ile
baslamaktadir. Daha sonra oOnemli bir farklilik ise pazarlama yonteminde
gerceklesmistir. Pazar yerinde ¢oraplarin tek esleri miisterilerin tizerine firlatarak
geri gelip diger teklerini istemeleri saglanmaktadir. Ciinkii, ¢oraplarin tek esleri bir
ise yaramamaktadir. Cesitli uyaranlar1 anlaml bir biitiin haline getirme istegi gestalt
psikolojisinin biitiinciil bakis acistyla aciklanabilecek bir ozelliktir. Bu kose

yazisinda gestalt psikolojisinin {i¢ 6zelligi vurgulanmaktadir; ilk olarak basitlik

"% Frederick Perls, The Gestalt Approach and Eye Witness to Therapy, Science and Behavior
Books, USA, 1973, s.49’dan aktaran Ceylan Das, Biitiinlesmek ve Biiyiimek: Gestalt Terapi
Yaklasimi, 6. Baski, HYB Yayincilik, Ankara,2015, s.12.
175 "

Dokmen, s.62.

51



ikinci 6zellik olarak en ¢ok dikkat ceken figiiriin ortaya atilmasi, son o6zellik ise,

eksik kistmlar1 tamamlamadir.'”

3.3.3. Fenomenolojik Yaklasim

Fenomenolojik yaklasim en genel tanimiyla, kisinin o ana 6zgii kendi ve
cevresini algilamast ve o anda olanlar1 anlamlandirarak ortaya koydugu
farkindaligidir. Gestalt fenomenolojisinde amag, farkindalik, icgorii ve anda ki
mevcut durumunun kisi veya danisan tarafindan kendisine 6zgii olarak
anlamlanabilecegidir. Tek bir objektif ger¢egin olmadigi, gercekligin kisinin o anda
algiladigi  bicimde degismekte oldugu fenomenolojik yaklasimin  oziidiir.'”’
Gestalt’in temel bilesenlerinden biri olan kisi-gevre etkilesimi, fenomenolojik
bicimde ele alindiginda, kisinin ¢evreyi algilamasina gore degismektedir. Kisinin
bulundugu c¢evrede nesneleri algilamast o ana ve mekana gore degisiklik
gostermektedir. Ornegin bir kisinin piknik alaninda gordiigii bir kibrit mangal
yakmakta kullanilan bir ara¢ iken, kiigiik bir ¢cocugun elinde kendisine ve ¢evresine
tehlike olusturabilecek bir nesnedir.

Fenomenolojik  yaklasim, genellemelere ve  yorumlamalara yer
vermemektedir ¢linkii genellemeler, temelinde genel kabul gormiis inanglar ve
dogrularla “kisiye ozgilik” yerine herkese 0Ozgiiliik getirmektedir.178Gestalt
ekolliniin temelinde vurgulanan esiz ve “biricik” olma burada ortaya ¢ikmaktadir.
Gestalt terapi aninda kisinin yaptigi her davranis kendine ozgiidiir. Sergilenen
davranis genel kabul gormiis inanglardan veya dogrulardan soyutlanarak
yorumlanmakta ve kisi kendine 6zgili olarak degerlendirilmektedir. Terapi aninda
fenomenolojik olarak gergeklerin nedenleri sorulmaktadir. Verilen cevaplar kesin
olarak dogru kabul edilmese bile kisinin “o anda” ge¢misinden pargalar ve

deneyimlerini anlayabilmek icin énemli kesitler sunmaktadir.'”

¢ Omer Baybars Tek, Zeki Baseskioglu ve Gestalt Psikolojisi, Diinya Gazetesi, 03.04.1997, s.6.

Y7 Dana Bedranova, Applying Gestalt Therapy Principles in Counseling a Female Orienteer,
Acta University, Palacki, Olomuc, Gymn. , Vol: 39, No: 1, 2009,s.18.

178 Das, s.13.

Dejan Todorovic, What Is The Origin of The Gestalt Principles? , ( Ed. ) Riccardo Luccio The
Legacy of Gestalt Psychology, Humana. Mente - Quarterly Journal of Philosophy, Issue:17,2011, s.5.

179

52



Gestalt ekoliiniin, fenomenolojik bakis acist 6zellikle kisiye 6zgiiliik ve “anda
olma” kavramlarinin anlagilmasinda etkili olmaktadir. Bu bakimdan fenomenolojik
felsefe ayrilmaz bir biitin olan anda olma ve farkinda olma siirecinin de

anlasilmasina zemin gorevi gérmektedir.

3.4. GESTALT EKOLUNUN TEMEL KAVRAMLARI

3.4.1. Simdi ve Burada Olmak

Gestalt yaklasiminin en 6nemli kavramlarindan biri “simdi ve burada
olmak” veya “anda olmak” dir. Anda yasama kavrami, kisinin ge¢miste ya da
gelecekte degil, su anda bulunulan zamanda yasamay: vurgulamaktadir.'*Perls’e

3

gore, sadece “ su an” vardir ¢linkii gecmis zaten yasanmis, gelecek ise heniiz

yasanmamis oldugu i¢in énemli olan su anda olmaktir.'!

Gestalt ekoliinde, kisinin
fenomenolojik bakis acisi, o anda hissettikleri ve farkina vardiklari, simdi ve burada
kavramimi vurgulamaktadir. Gestalt ekoliiniin fenomenolojik yaklagimi kisiyi essiz
kilmakta ve o anda kisiye 6zgiiliigiin 6nemini vurgulamaktadir.

Anda olmak kavrami 6zellikle gestalt terapi yaklasiminda 6nem tasimaktadir.
Gestalt terapide vurgulanan, simdi ve burada kavrami, ge¢misten gelecege akan bir
zaman diliminde merkez bir noktada bulunmay1 ifade etmektedir. Anda olmak, bir
kisinin ge¢mis deneyimlerinin bir parcasinin fenomenolojik olarak yan51ma51d1r.182
Yasam, yasananlar ve animsananlar arasindaki siiregte, gecmis ve gelecek arasinda

183

simdiye sikistirdiklarimizdir. *’Bu bakimdan terapide ge¢misle ilgili bir an1 ya da

gelecekle ilgili endiselerden bahsedilirken o andaymis gibi ifade edilmektedir. Bu
yolla yasananlar veya beklentilere iliskin duyum, duygu, diisiince ve davranisin

184

farkina varilmasi saglanmaktadir. ™ Bu nedenle terapist, kisinin ifadelerini sanki o

anda yastyormus gibi anlatmasini  istemektedir. “Onceden anahtarlarim

'8 Ozlem Haskan Avci, Ami Yasama Olgeginin Gelistirilmesi, Ahi Evran Universitesi Kirsehir

Egitim Fakiiltesi Dergisi ( KEFAD), Cilt:17, Say1:3, 2016, s.178.

181 Perls, s.44.

¥2 Gary M. Yontef, Awareness Dialogue & Process: Essays on Gestalt Therapy, The Gestalt
Journal Press, 1993,5.309.

'8 A. Sebnem Soysal ve digerleri, Simdi ve Burada Terapisi, Anadolu Psikiyatri Dergisi, 6, 2005,
s.275.

¥ Dag,51.
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kaybetmekten ¢ok korkardim” yerine “Cantama bakiyorum, anahtarlarimi yanima
almadigimi goriiyorum ve bu beni ¢ok korkutuyor” seklinde degistirilmektedir. Bu
sayede, kisinin ge¢cmisinden getirdigi endiseleri veya tamamlayamadig: isleri veya
gelecege iliskin  korkular1 o ana taginmakta ve onda oluyormus gibi

yiizlestirilmektedir.

3.4.2. Farkinda Olmak

Farkinda olmak, biligsel ve duyussal bir etkinliktir. Tek basma bir uyariciy1
fark etmeyiz. Bir uyariciyr fark edebilmemiz i¢in uyaricinin belirli bir esigi

185 Sekil 4’te goriildiigii tizere bir uyarici

asabilecek giicte olmas1 gerekmektedir.
karsisinda ilk o6nce zihnimiz o uyariciyr anlamlandiracak baska deneyimlerimizle
bagdastirmaktadir. Ornek olarak, papaganla karsilasan bir kisi, daha énce papagan
gormemis bile olsa kus, renk ve konusma gibi daha once zihnine yerlestirdigi
kavramlarla bagdastiracak ve yeni uyariciya zihninde yer verecektir. Daha sonra,
papagana karsi duygusal bir yaklasimda bulunmak gerekmektedir. Bu duygusal
yaklagim olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Bir uyaricinin farkinda olabilme o
uyariciya karsi duygusal bir yonelmeye baghdir. Aksi takdirde, duygusal bir tepki
gosterilmeyecek diizeyde olan bir uyaric1 ortamda dikkat bile ¢ekmeyecektir. Son

olarak ise, uyariciya karsi ilgi, sevgi veya olumsuz bir tutum sergilenmesi, uyariciyla

bir sekilde iletisime gegme olarak degerlendirilmektedir.

Sekil 4: Farkina Varma Siireci

Farkma Varmak=  Yeni Uvancm

Yeni Uy ‘emi Uy d
Mevent Semalarla eni Uvana Yeni Uvaniciyla

+ Karsismda fletisime Girme
Bagdagtirmak Duygulanma + Istegi

Kaynak: Dékmen, 2014, s.103.

Farkinda olma, su anda yapilan1 deneyimlemek ve bilmektir. Her yeni anda

yenilenmis ve dinamik bir siiregtir. Farkindalik, i¢inde bulunulan anda, “simdi ve

8 Dokmen, s.102.
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burada” ortaya cikan bir eylem olarak degerlendirilmektedir.'®® Gestalt ekoliinde
simdi ve burada ile farkindalik birbirine biitiinlesmis iki kavramdir. Farkindalik, anda
ortaya ¢ikmakta ve gestalt terapide ise kisi simdi ve buradaymis gibi kendini ifade
ederek geecmis veya gelecekten su anda getirilmektedir. Bu sekilde, ge¢miste
yasananlar veya gelecege iliskin endiselerin terapi aninda farkindaligi ortaya
cikarilmaktadir.

Farkindalik, tek basina zihinsel bir stire¢ degildir. Farkindalik ani, kisi sadece
kendinin farkina varmaz, kendi ve cevresiyle olan etkilesimi, ge¢mis yasantist ve
deneyimleriyle, i¢sel yasantisiyla hissettikleri, diisiindiikleri ve algiladiklaridir.'®’
Kisinin, duyum, duygu ve davranislarina iliskin farkindaligin da saglandig: fiziksel
de bir siiregtir. Terapide ge¢mis yasantisina iliskin bir farkindalik aninda aglamak,
giilmek, el ve kol hareketleri, kasilma gibi tepkiler farkindaligin fiziksel etkileri
olarak gosterilebilmektedir. Bunun disinda kisilerin yaptig1 davranislar her zaman
farkinda olarak yapilan davraniglar degillerdir. Duyumlar, davraniglara yol gosteren
bir baslangic noktasi olarak tanimlanabilir. Duyumlarin her zaman davraniglari
yonlendirmemektedir. Yemek yiyen birini veya su icen birini gordiigiimiizde ilk
olarak aklimiza aciktig1 ya da susadigi gelmektedir. Ancak her zaman ihtiyaglarimiz
dogrultusunda davraniglarimizi yonlendirmeyiz. Kisi sadece yemek saati geldigi i¢in
ya da hasta oldugu icin yemek veya su tiiketiyor olabilir.'"*® Bu nedenle ¢ogu zaman
duyum ve davranislarin farkina varilmamaktadir.

Farkinda olmak, yasanilan anda, ge¢mis yasamdan etkilenerek ortaya ¢ikan
bilinglilik halidir. Gestalt terapide esas olan kisinin terapi aninda farkindalik
yasamasini ortaya ¢ikarmak ve bu durumla yiizlestirmektir. Bu baglamda bilingli bir
farkindalik anmin ortaya ¢ikmasi amaglanmaktadir. Bilingli farkindalik, an ve an
farkinda olmaktir. Ge¢mis yasantimizdan getirdiklerimizi, su ana 6zenli bir bigimde
yeniden getirmektir. Bilingli farkindalik, su an1 yeniden yasama niyetini

gt')stermektedir.189 Bilin¢li olarak farkinda olma bir uyamistir ve kisiler ge¢mis

186 Yontef, s.181.

'¥7 peruska Clarkson and Jennifer Mackewn, Fritz Perls, First Published, SAGE Publications Ltd.,
London, 1993, s.44.

188 Das, s.53.

18 Christopher K. Germer, Mindfulness; What Is 1t? , What Does It Matter? , Mindfulness and
Psychotherapy, (Ed.) Christopher K. Germer, Ronald D. Sieger, Paul R. Fulton, The Guilford Press,
New York, s.6.
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yasamlarinda getirdiklerini yani deneyimlerini, duygu, diisiince ve fikirlerini suana
bilingli olarak yansitmaktadir.'”’

Farkindalik, kisinin fenomenolojisine bagli olarak sekil- fon iliskisinde
farklilik yaratmaktadir. Clarkson’a goére, su anda deneyimlediklerimiz, odak haline
gelenler 6ne ¢ikarak “sekil”, farkinda olmadiklarimiz “fon” olarak yans1maktad1r.19]
Neyin sekil, neyin fon olarak algilanacagi kisinin o andaki ihtiyaglarma ve
fenomenolojine bagl olarak degismektedir. Ortaya ¢ikan bir ihtiyag, 6n plana, sekil
olarak, ¢ikmaktadir. Bu ihtiyag, kisinin diirtiilerine ve arzularina dayanir. Bu ihtiyag
giderildiginde, gestalt tamamlandiginda, sekilden fona ge¢mektedir.'”® Sekil fon
algis1 kisinin fenomenolojine bagli olarak farklilasir. Yolun karsisinda bagirarak
konusan iki kisiyi gordiigiimiizde o an ki durumumuza bagh olarak kavga ettigini

veya normal bir bi¢imde konustuklarini olduklarini diisiinebiliriz.

Sekil 5: Sekil- Fon Iliskisi

Kaynak: Gestalt Kurami, (http:/gestaltkurami.blogspot.com.tr/2012/03/gestalt-kurami.html) (
07.10.2017).

Sekil 5’te goruldugl tlizere, sekil ilk resimde yiiziinii yan déonmiis geng bir
kadin, diger resimde ise birbirine doniik iki kisi olarak algilanabilmektedir.
Resimlerde yansiyan goriinti kisiye bagl olarak sayisiz bi¢imde goriilmektedir.
Bunun nedeni ise goriintiilerin kisinin o an ki fenomenolojisine bagli olarak

degismektedir.

%0 ziimra Ozyesil ve digerleri, Bilingli Farkindahk Olgegi’ni Tiirkgeye Uyarlama Calismasi, Egitim

ve Bilim, Cilt:36, Say1:160,2011,s.226.

! Pperiiska Clarkson, Gestalt Counselling in Action, Third Edition,Sage Publications Ltd.,
2004,s.38.

192 Wagner-Moore, s.181.
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Farkinda olmak, bir ucunda farkindaligin olmadig1 ya da ¢ok az oldugu, bir
ucunda ise tam bir farkindahik diizeyinin yasandig1 bir kesiftir.'”’Koma hali veya
uyku hali farkindalik diizeyinin ¢ok diisiik oldugu yasanti durumudur. Buna karsin,
bu kutbun diger ucunda ise “aha” hali olarak tanimlanan, tam bir farkindalik diizeyi
mevcuttur. Aha yasantisi, pargalarin es zamanli olarak biitiinleserek tam bir
farkindalik ve biitiinlik halidir.”* Aha deneyimi, bulunulan anda kisinin kendi
yapisini, ¢evresini, davranislarim1i  ve distincelerini  degistirebilme yetenegi
sunmaktadir.'””>  Bir olgunun parcalari tek tek gozlemlenerek biitiine
ulagilamamaktadir ancak biitiin olarak incelendiginde'*®, kesif yasanmaktadir. Bir
kisiye olan tutumumuz ya da o anki davramisimizin arkasindaki nedenlerin farkina
varabiliyorsak aha yasantis1 icinde oldugumuz sOylenebilmektedir. Bir miilakat
aninda, ise se¢me ve yerlestirme yapacak olan uzman veya yoneticinin o an ki
fenomenolojisi aday isgorene karsi kalip yargi olusturduysa ve yonetici gegmis
yasanti, cevresel kosullar, anda olma hali veya 6n yargilarindan dolayi, aday is
gorene karst olumsuz bir tavir veya tutum sergilediginin farkindaysa yoneticinin aha
yasantis1 icinde oldugu sdylenebilir. Oyle ki, farkindaligin farkinda olan bir kisi

farkinda olduklarimni, elestirmeden sahiplenebilir ve sorumlulugunu alabilmektedir.'®’

3.4.3. Kutuplar

Gestalt ekoliiniin 6nemli diger kavramlarindan biri kutuplardir. Kutuplar,
temelinde Jung’un arkaik tiplemelerini tasimaktadir. Arkaik tiplemeler, mitolojideki,
efsane, masal, destanlarda varolan Kkarakterleri barindirmakta ve her insanin
kisiliginde belirli 6l¢iide yer almaktadir.'”® Gestalt’in temel kavramlarindan biri olan
ve her bireyin tasidigina inanilan kutuplagma arkaik tiplemeler sonucu ortaya

cikmaktadir.

193 Das, s.57.

Yontef, s.318.

Joel Latner, Fundamentos De La Gestalt, cev. Maria Ortiz, 2 Edicion, Editorial Cuatro Vientos,
Santiago de Chile, 2007, s.69.

1 Sharf, 5.246.

7 Das, s.58.

Das, s.217.
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Kisilik o6zellikleri, zorunlu ve imkanli arasindaki mantikl iliskidir. Kisilik
ozelligi, iki kutup arasindaki denge noktasim temsil etmektedir.'”” Bir kisilik
ozelliginin veya bir yerin taninmasi, kabul edilmesi veya kesfedilmesi ancak onun
zittmim da ortaya ¢ikmastyla olusmaktadir. Bu etkiye Yin Yang denir.*”’

Sekil 6: Kisilik Boyutlarinin U¢ Noktalari

Elestirel Olmayan

Eslenceli Telasl

IDvims i W =rsimtaale

Elestirel

Kaynak: Fantz, 2016,s.115.

Sekil 6’da goriildiigi tizere kisilik boyutlarina verilen 6rnekler de birbirine tamamen
zit iki u¢ nokta mevcuttur. Ayni boyut lizerinde yer alan ve birbirine zit bu noktalar
arasinda bir denge noktasi meveuttur. Bu nokta notr bir noktadir.””' Bu nokta kisilik
ozelliginin ortaya ¢iktig1 bir noktadir. Kisinin o anki ihtiyag¢larina ve gevresel sartlara

gore kutuplarin uglaria yakinlasip uzaklasabilmektedir.

Sekil 7: Yin Yang’in Sembolik Gosterimi

Kaynak: Real Balance Wellness, https://realbalancewellness.wordpress.com/, (12. 10. 2017).

% Barlow, s.216.

Rainette Eden Fantz, The Dreamer and The Dream: e Say and Reflections on Gestalt Therap,
Routledge Taylor Francis Group, USA, 2016, s.115.

' Frederick Perls, Ego, Hunger and Aggression, The Gestalt Journal Press, New York,
1947/1992’den aktaran Ceylan Dag, Biitiinlesmek ve Biiylimek: Gestalt Terapi Yaklasimi, 6.
Baski, HYB Yaymncilik, Ankara,2015, s.218.
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Kutup noktalari, zitliklar, kisilere gore farklilik gostermektedir. Bu zithiklar
kisinin ihtiyag duydugu seyler veya ihtiyac duymadiklar1 olarak degismektedir.
Ihtiyag duyulan bu seyler, giiglii bir bigimde sekil, zith@gin diger ucunda kalan, ihtiyag

duyulmayanlar ise fonu olusturmaktadir.”*®

Bu baglamda, zit kutuplar kisiye gore
anlamlanmaktadir. Cevresel sartlar ve kisisel 6zellikler g6z 6niine alindiginda neyin
yi-kotli, glizel-cirkin, dogru-yanlis olarak degerlendirilecegi kisiye gore
belirlenecektir. Sekil 7°de goriildiigii gibi, ihtiya¢ duyulan ve duyulmayan seylere
gore sekil- fon iliskisi degisiklik gostermektedir. Yin Yang’in ortaya ¢ikmasi her iki
kutup noktasinin da ayni anda ortaya ¢ikmasina baghdir.*® Bir kisinin asir1 sert biri
oldugu soyleyebilmek i¢in yumusak bashh oldugunu gosterecek hareketler
sergilemedigi de gozlemlenmektedir. Bu baglamda, bir kisinin nétr noktasinda

oldugu ve bu noktada denge saglamaya c¢alismasi, o kisinin her iki kutbu da cok iyi

bildiginin bir isaretidir.

3.4.4. Temas

Temas, gestalt ekoliinin temel vurgu noktalarindan biridir. Temas,
organizma, digeri ve ¢evre sinirinda karsi karsiya gelme anidir. Temas sinir1, “ben”
ve “ben olmayan” 1n karsilastigi ve ayristigi noktadir.’®* Temas, tim deneyim
pargalarinin biitiinlesmis halidir. Bu nedenle, higbir deneyim temas disinda
gerceklesememektedir. 2

Kendilik, yalin bir deneyim yolunda dogal, eylem ve tutku zemini olarak
tanimlanmaktadir. Kendilik, temas siirlarinin degistigi noktada mevcuttur.*®Sekil

8’de gorildiigii lizere, ¢evre ve kisi birbirinden ayrilmaz bir biitiindiir. Bu biitiinliik

icinde kisinin, kendilik sinirlar1 ile ¢evrenin smirlarinin kesistigi noktada, temas

292 Clarkson and Mackewn, 1993, s.43.

% Dag, $.218.

2% Ceylan Das (Ed.), Temas, Gestalt Terapi Dergisi, Cilt:1, Say1:1,2002,s.15.

*®Rinda Blom, The Handbook of Gestalt Play Therapy: Pradical Guidelines for Child
Therapists, Jessica Kigsley Publishers, London, 2006,s.29.

2% Clarkson, 2004, 5.23.
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sinirinda, deneyimler olusmaktadir. Temas siniri, dinamik bir alandir ¢ilinkii kisinin
kendi ve digerleriyle karsilikl1 etkilesimini tasimaktadir.>"’

Sekil 8: Kendilik Diyagramm

CEVIRIE

T - . T
Flendilike
Simarlara

emlile :‘( f;:.zl?‘)
Cia 5
— T -

— ——

Kaynak: Clarkson and Mackewn, 1993,s.23.

Tim  yasantimiz, gelismemiz, iliskilerimiz, ge¢mis  yasantimiz,
ogrendiklerimiz bu temas smirinda olusmaktadir. Temas, duygusal, fiziksel ve
psikolojik bigimde yasanabilecegi gibi bu formlarin tiimiinde de yasanabilir. Bununla
birlikte temas, farkindalik, uyum ve iletisime baghdir.””® Yasadigimiz her anm
farkinda olamayabiliriz. Temas, farkindalik diizeyinin oldugu noktada kisinin
bliylimesine ve gelismesine yol agmaktadir. Farkinda olunmayan temaslar, kisinin
gelisimine katk1 saglamaz.zogTemasm gerceklesmesi temas kanallarinin, duyma,
gorme, koklama, hissetme, konusma gibi, acik olmasma baghdir. Ornek vermek
gerekirse, kiiclik bir ¢ocuk yanan sobaya elini degdirdigi anda asir1 sicaklig
hissedecek ve bir daha yanan sobaya dokunmayacaktir. Deneyim yoluyla kazanilan
bu 6grenme siirecini ikiye ayirdigimizda ilk olarak ¢ocugun yanan sobaya yaklasma
siireci merak uyandiran ancak farkindaligin olmadigi bir siiregtir. Cocuk elinin
yandig1 ana kadar temas kanallar1 agik ancak farkindaligi diisiiktiir. Bu siirecte bir
ogrenme veya gelisme soz konusu degildir. ikinci asama olarak cocuk yanan sobaya
dokundugu anda aci duymakta ve farkindalik an1 yasamaktadir. Yanan bir sobaya
dokunmamasi gerektigi cocukta hem bir gelisme yaratmakta hem de farkindalik
diizeyi yiiksek bir temas an1 ge¢misi olusturmaktadir.

Iyi bir temas, kisinin “ben” sinirmin esnekligine baglidir. Ben smir1 esnekligi,

kisinin ¢evreyle biitiinlesmesini ve gelismesini saglamaktadir. Stereotipik davraniglar

%7 Sean Gaffney, A Neo-Lewinian Perspective on Gestalt Group Facilitation, Ed. Talia Bar and

Yoseph Levine, Gestalt Therapy: Advances in Theory and Practice, First Published, Routledge,
USA,2012, 5.156.

%% Frances Johnston, The Aesthetics of Transformational Gestalt Coaching: a Heartfelt Reseach
Project, (Ed.) Ty Francis and Malcolm Parlet, Contact and Context: New Directions in Gestalt
Coaching, First Published, Routledge Taylor Francis Group, USA,2016,s.98.

2% Das, 5.108.
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sergileyen, On yargilar1 olan, degisime kapali, gelecege endise duyan kisiler
gevresiyle iyi bir temas kuramamakta ve kendilerini gelistirememektedir.*'’

Insan, ihtiyaglar1 olan ve c¢evreyle temas kurmak zorunda olan bir varliktir.
Ihtiyaglar1 degistikce veya arttikga kisi ¢evreden ihtiyaglarini gidermeye ¢alismakta
veya cevrede yeni bir arayis i¢ine girmektedir. Ihtiyaclar giderildiginde kisi temas
halinden geri ¢ekilmektedir. Bu temas ve geri c¢ekilme dongiisii kisi ihtiyaclarini
tatmin edene kadar devam etmektedir. Temas ve geri ¢ekilme dongiisii, zamana ve
temas bigimlerine gore degismektedir. Ihtiyaglarin asiri tiiketimi ( temas) ya da
tiikketilmemesi ( geri ¢ekilme) gibi. Bir miilakat aninda aday isgorene siirekli sorular
sormak ya da adaya tanimaya yonelik yeterli soru sormamak, o anda amaclanan
durumun disina ¢ikilmasina neden olabilecektir. Her iki durumda da zamana bagl
olarak temas sinirina zarar verebilecektir.

Saglikli bir kisi ihtiyaclarinin farkina vararak karsilamaya calismasi, kisinin
saglikli bir temas siirecine yon verir. Fizyolojik, psikolojik, duygusal bir¢ok
ihtiyactmiz ¢evreyle temas bi¢imimize bagli olarak giderilmektedir. Temas
bigcimlerimiz bazi durumlarda temasa kars1 diren¢ gostermemize neden olmaktadir.
Bu nedenle, ihtiyaclar tam olarak karsilanamamakta ve gestalt donglisi
tamamlamamaktadir. Bu temas bi¢imleri, ige alma, duyarsizlastirma, yansitma,

kendine dondiirme, kendini seyretme, i¢ i¢ce gegmedir.

3.5.GESTALT TEMAS BiCIMLERI

Temas, ¢evre ve kisi arasinda gerceklesen bir etkilesim siirecidir. Temasin
tam olmasi1 ve ¢evreden gelenle, kisinin kendini gelistirmesi gestalt ekoliinde esastir.
Temas smirinin kesintiye ugramadan veya sinirda direng yasamadan gestalt’in
tamamlanmas1 her zaman gergeklesen bir durum degildir. Temas bigimleri, kisiye,
zamana, temas kurulacak kisi veya ortama, o anki kosullara gore degisiklik

gostermektedir.?"!

% Dag, 113.
"' Dag, 5.118.
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Sekil 9: Gestalt Deneyim Dongiisii
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Kaynak: Ansel L. Woldt and Sarah M. Toman, Gestalt Therapy: History, Theory and

Practice, Sage Publications, 2005, s.x.

Sekil 9°da temas bi¢imlerinin, i¢e alma, i¢ ige gecme, saptirma, yansitma,
kendini seyretme, duyarsizlasma ve kendine dondiirme, kisinin kendilik ve c¢evre
arasinda etkilesimindeki durumlari sekilsel olarak gosterilmektedir. Gestalt ekoliiniin
onemli vurgularindan biri temas bigimleridir. Temas bi¢imi kisiye 6zgii, o ki duruma
ve kisinin ge¢mis yasantisindan getirdiklerine bagli olarak degismektedir. Kisinin
gestaltinin tamamlanabilmesi c¢evresi ile saglikli bir biitiinlik saglamasma ve bu
akisin bozulmamasi, engel veya direng gosterilmemesine baghidir. Her bir temas
bi¢imi kisinin ¢evresinden, ortamindan, kisiler arasi iliskilerinden, c¢ocukluk
doneminden ve geg¢mis temaslarindan tasidiklar ile sekillenmekte ve su aninda yeni

form olarak kisiye 6zgii yasanmaktadir.

3.5.1. Ice Alma

Ice alma genel olarak, tiim yonleriyle kabul etme olarak tanimlanabilir. Ice

alma, bir kiginin iliskide bulundugu bir nesne ve nesnenin tiim yonlerini oldugu gibi

213

icsellestirmedir.”'? Biitiinii yutma, gdzden ge¢irmeden alma ve kabullenme?'*,0larak

?? Laura Melano Flanagan, Object Relations Theory, Ed. Joan Berzoff, Inside Out and Outside in:

Psychdynamic Clinical Theory and Practice In Contemporary Multicultural Contexts, Rowman
& Littlefield Publishers, United States Of America, 2004,s. 152.
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ice alma siirecine bebeklik donemi en iy1 6rnegi olusturmaktadir. Bebeklik donemi,
bir kisinin baskasina muhtag olarak ge¢irdigi ve duyumlarinin farkina varamadig: bir
stirectir. Bu stirecte bebekler, yeme, i¢gme gibi temel ihtiyaclar1 bagkasi tarafindan
karsilanmakta ve kendisine verileni dogrudan i¢e almaktadir. Bebeklikten ¢ocukluk
donemine gecildik¢e, duyumlarin farkina varilma artmakta ve baskalarina olan
thtiya¢ azalmaktadir. Temel gereksinimlerin disinda biiylime siirecinde, ¢ocugun
kendi disinda ¢evresi ve diger kisilerin tavir, duygu, deger, dogru- yanlis, iyi- kotii
gibi kendisine atfettigi degerleri biiytidiigii ortamdan i¢ine almaktadir.

Ice alma dolayli bir bicimde ¢evreden de gelebilir. Kiiltiirel kurallarin,
cinsiyet farkliligi veya duygularn ifade edilisi iizerindeki etkisi,®'* kisinin ice
aldiklar1 arasindadir. “ kizlar sokakta ¢ok giilmez”, “ yabanci bir erkekle asla
konusma”, “ kiz ¢ocugu ev isi yapar”, “ bagkalarinin yaninda bacak bacak iistiine
atma”, “ kiz cocugu okula gitmez” gibi cinsiyet ve yasanilan topluma iliskin inanglar
kisinin dolayl veya dogrudan ige aldiklaridir. Sagliksiz bir i¢e alma ¢evreden gelen
“meli, mal1”, elalem ne der, ayip, yasak gibi diktelerins, bilinyesinde barindirir. *
Erkekler kot niyetlidir”, “ sevgili olmak ayip bir seydir”, “kizlar her seyi
konusmaz”, “cocuklar Oyle her seyi sormaz” gibi erken yaslarda baslayan ve
toplumun atfettigi on yargilar ice almanlar arasindadir. On yargilan ice alan bir
uzman veya yonetici miilakat siirecinde aday1 bu 6n yargilara gore degerlendirebilir.

Ice alma, kisiligin biitiinlesmesinde kisiye zarar vermektedir. Bir birine tezat
tutumlart ice almis bir kisi “kisilik biitlinlesmesi” yasamasi zordur. “Sana
yapilmasini istemedigin bir seyi baskasina yapma” ve “ hayatta basarili olmak i¢in
rekabetci olmal1” birbirine zit iki goriistiir. Ilk goriisii ige alan bir kisi nazik, sakin,
yumusak basli, diger goriisii ige alan kisinin sert, inat¢1 ve hirsh bir kisilik yapisinda
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olmas1 beklenir.”” Her iki goriisiin ice alindigi durumda, kisilik biitiinlesmesi

yasanamaz. Ice alma temas bi¢imini siklikla yasayan kisiler, kendi kisilik kesiflerini
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yasayamayan, kendi deger ve istekleri yerine c¢evrenin ondan bekledigi gibi
davranan®'’, cevre ve kendilik sinir arasinda kalmus kisilerdir.

Ice alma 6grenmeye dayali bazi durumlarda yararli bir temas bigimidir.
Kisinin yeni bir seyler 6grenmesi, becerilerini gelistirmesi i¢e alma temas bigimiyle
gerceklesmektedir. Yeni bir dil 6grenmek, el becerilerini gelistirmek, bir aleti

kullanmay1 6grenmek ice alma temas bigimi 6rnekleridir.*'®

3.5.2. Yansitma

Yansitma, ge¢mis deneyimlerle bugiinii anlama bi¢imi  olarak
tanimlanabilmektedir. Yansitma, i¢e alinanlarla bugiinii anlamlandirmaktir. Bir
tabloyu yorumlamak, tahminlerde bulunmak, deneyimlerden yola cikarak gelecege
iliskin tutum sergilemek, yapilan hatalarin sorumlulugunu bir baskasina yiiklemek,
birini su¢lamak yansitma temas bi¢cimine ornek olarak verilebilmektedir. Yansitma,
ice alma temas bi¢iminin aksine kisinin “ kendiliginden” cevreye yoneltilen bir
etkilesim siirecidir. Yansitmada kendiligin yonleri bagkasina atfedilir. Bu bi¢imde,
“kendilik” ve digerleri arasindaki “tam temas” saglanamamaktadir.*"’

Yansitma temas bi¢ciminde olan kisiler duygu ve davramislarindan dolay1
sorumluluk almaktan kaginirlar ancak yasadiklar1 i¢in bagkalarini sorumlu tutarlar.”*
Bu bakimdan, ¢ogunlukla ““ ben” ile baglayan ciimleler kurmaktan kacinir, siz, sen, o,
onlar gibi*®', baskalarm suglayacak ve sorumluluk vyiikleyecek ciimleler
kurmaktadirlar. Bazi durumlarda yansitma temas bi¢imi kisinin biitiinlestiremedigi
olumlu yonlerini yansitmasiyla da gerceklesebilir. Kisinin sahip oldugu yeteneklere
arkadasi sahipmis gibi davranmasi 6rnek olarak verilebilir.”** Bu durumun tam
aksine kisi kabullenmedigi veya kabullenemedigi 6n yargilar1 da yansitabilmektedir.

“Kadinlar edepli ve hanim olur” gibi cinsiyete yonelik bir ice aliman bir temas

biciminde kisi kadinlarin cinsel diirtiileri olabilecegini kabul etmemekte ve cinsel

v Songiil Bozkurt, Temas Bicimleriyle Baglanma Stilleri ve Kisileraras1 Semalar Arasindaki

iliskinin Incelenmesi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Psikoloji Béliimii, Uygulamali
Psikoloji Anabilim Dal1, Doktora Tezi, Ankara, 2006, s.23.
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Das, s.124.
*19 Sharf, 5.249.
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Das, s.167.
Acar, s.61.
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arzulara yonelik diirtiilerin sadece erkeklere yansitarak kendini kandirma yolunu
secmektedir.”?® Bu sekilde, kisinin giiclii cinsel diirtiileri ile cocukluk déneminde ice
aldig1 ahlaki zorunluluklar kisiyi yansitma temas bigimine siiriiklemektedir. ige
alinanlar ile bugiine iliskin kaygilar kisiyi su¢lamaya hazir hale getirebilmektedir.
Kisi ¢evre ve kendilik olarak yasayamadigi tam temasin nedeni olarak ice aldigi 6n
yargl, tutum ve ¢cocukluk déonemine ait figiirleri, anne- baba gibi, su¢lama egiliminde

bulunacaktir.

3.5.3.Kendine Dondiirme

Ihtiyaclarin  karsilanmasi ¢evreyle kurulacak temasa baghdir. Kisinin
ihtiyaclarinin  farkina varmasi ve ¢evreyle temasa ge¢mesi saglikli bir temas
bicimidir. Kisinin ¢evreden karsilayabilecegi ihtiyaclara yonelebilmesi i¢in belirli
bir enerjiye ihtiyaci vardir. Kisi, ¢evreye yonlendirmesi gereken enerjisini ige
aktariyor, ¢evre ile temasa ge¢miyor ve ihtiyaclari kendinden temin etmeye
calistyorsa “ kendine dondiirme” temas bigimini sergiledigi soylenebilir. Kendine
dondiirme, kisinin i¢ ve dis dengeyi korumak icin kendine dogrudan yonlendirdigi
enerji temasi olarak tanimlanmaktadir. Kendine dondiirme temas bi¢iminde kisi,
cevreyi kendinin bir parcasiymis gibi gormekte ve kendine yonelmektedir.”** Bu
durumda, kisinin ¢evre ile temasi1 kesilmekte, ¢evreye, objelere veya diger kisilere
kars1 enerjisini kendisine yonlendirmektedir.

Kendine dondiirme temas bi¢imi, baskalarmin bize yapmasini istedigimiz
veya bagkalarma yapmak istediklerimizden olusmaktadir. Bu temas bi¢imini
kullanan insanlar “ kendim yapabilirim” ifadesini ¢ok kullanmaktadirlar.”*> Disaridan
bakildiginda koruyucu bir zirth olarak goriinse bile, kisinin bagkalarina
yonlendirmedigi duygulart kisiye donmektedir. Bagskalarina yonlendirilemeyen
duygularin nedeni, kisilerin gelecege dair endise duymalar1 ve endiseye bagh

korkularidir.”*® Ofkelenme, cinsel diirtiiler, sevgisini sdyleyememe gibi duygulara

2 Das, s.166.

2% Gilles Delisle, Object Relations in Gestalt Therapy, First Published, Karnac Books, London,
2013, s.86.

?2 Sharf, 5.249.

% Dag, 5.175.
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kisilerin bagskalar1 tarafindan yanlis anlasilacagina dair korkularindan bazilarim
olusturmaktadir. Asir1 bir 6rnek olarak, intihar vakalar1 veya baskalarina 6fkelenme,
kin duyma sonucu kisinin fiziksel olarak kendine zarar vermesi kendine dondiirme
temas bigimine Ornek olusturmaktadir. Baska bir o6rnekte olarak, elestirmemek,
sorgulamamak, hep sempatik ve iyi olmaya ¢alismak, hakkini aramamak verilebilir.
Kendine dondiirme, kisinin kendisini ¢evre yerine koymasi ve ¢evre roliine
biirinmesidir. Gestalt ekoliinde, saglikli bir birey, ihtiyag¢larinin farkinda ve ¢evreyle
temas halinde olmasi biiytimesinin kosuludur. Kendine dondiirme temas bigiminin
yararli veya zararli olmasit kosullara gore degismektedir. Kisinin sinirlarini
koruyorsa, kisinin zarar gérmesini engelliyorsa veya kisinin gliveninin artmasini
sagliyorsa kendine dondiirme temas bicimi saglikli bir temas bicimidir. Ornek olarak,
sinirlenen bir memurun karsisindakine bagirmamasi i¢in agzini kapatmasi veya
ellerini sikmasi yararli bir kendine déndiirme temas bicimidir.”*’ Bu bakimdan
kendine dondiirme temas bigimi, bazi durumlarda yarali olsa dahi, kisinin duygu ve
diistincelerini karsi tarafa yonlendirmemesi ve cevreyle temasit kesmesi halinde

sagliksiz bir sonugtur.

3.5.4.Ic Ice Gecme

Gestalt ekoliinde, biiyiime ve gelismenin yasanmasi ¢evre ile kisinin temasina
baghdir. Temas smirinda kisi ¢evreden ihtiyaclarint karsilamakta ve olgunluk
kazanmaktadir.