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OZET

Orgiitlerde stratejik insan kaynaklari yonetimi &nem arz etmektedir. Orgiitler insan kaynaklar1 yonetiminin nemini anlayarak
yeni diizenlemelerini bu yonde planlamaktadir. 21. yilizyilda insan kaynaklar1 yonetiminin dis ¢evre faktdrlerinden politik
cevre ig gorenler iizerinde etkili olabilmektedir. 21. yiizyilin biiyiik sorunlardan biri olarak karsilasilan politik ¢evrenin i
tatmini lizerindeki etkileri hakkinda yapilan literatiir taramasi sonucunda bilgi verilmesi amaglanmaktadir. Konu ile ilgili
olarak literatiir taramasi yapilmig ve arastirmada bu bilgilerden yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda "stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim, is tatmini, yonetim bigimleri" kavramlar1 detayli olarak incelenerek stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde politik ¢evrenin ig tatmini tizerindeki etkilerine yer verilmektedir. Arastirma strateji, insan kaynaklari
yOnetimi, stratejik yonetim, stratejik insan kaynaklart yonetimi, yonetim bigimleri, politik ¢evre ve is tatmini taranarak politik
cevrenin ig tatmini lizerine etkileri incelenmistir. Bu dogrultuda ilgili konu hakkinda literatiir taramas1 yapilarak nitel bir
aragtirma olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Politik Cevre, I Tatmini.

ABSTRACT

Strategic human resource management in organizations is important. Organizations are planning their new regulations in this
way by realizing the importance of the human resource management. In 21st century, political environment of human
resource managements external environment factors has an effect on employees. This study purposes to inform about the
effects of political enviroment which is one of the major problem of 21st century on the job satisfaction after the literature
review. Literature review has done and in research, it is benefited from these informations. By analyzing concepts of
"strategic human resource management, strategic management, job satisfaction, management style" in detail, it is included
stratejic human resources management in the effects of political environment on job satisfaction. Research strategy, human
resources management, strategic management, strategic human resources management, management styles, political
environment, and job satisfaction by scanning the political environment effects on job satisfaction were investigated. In this
way, the qualitative research is formed by literature review about the issue.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Political Environment, Job Satisfaction.
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GIRIS

Kiiresellesen ve degisen is ve ¢aligma hayati insan
kaynaklart yonetimini 6n plana ¢ikarmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi &n plana ¢ikarken birgok
faktorden etkilenerek is gorenlerin is tatminine ve
tatminsizligine de etkide bulunmaktadir. Bu
faktorlerin  igerisinde politik ¢evre de yer
almaktadir. 21. yiizyillda politik ¢evre is tatmini
tizerinde etkili olmaktadir. Bu durum hemen hemen
her iilkede etkilidir. Is gérenlerin hiikiimete ya da
politik ¢evreye yakinligi varsa is hayatinda g¢ok
onemli mevkilere ¢ok c¢abuk bir sekilde
gelebilmektedir. Bu durum diger is gorenler
iizerinde ayrimciik  ve  nepotizm  hissiyati
uyandirarak tatminsizlige yol acgmaktadir. Is
gorenler politik c¢evrenin destegi olmadan yani
kendi yetenek ve becerileriyle bir yerlere gelirse
orgiitte yer alan tim i3 gorenler tatmin
olabilmektedir. Yavuz ve digerlerine (2014) gore,
is gorenler Orgiitin adil bir politika izledigini
gorerek islerinde verimli ve mutlu olarak
¢aligmaktadir (Yavuz, vd, 2014).

Bu c¢aligmada strateji, insan kaynaklari ydnetimi,
stratejik  yOnetim, stratejik insan kaynaklar
yonetimi, politik cevre, yOnetim bigimleri ve is
tatmini kavramlar1 ele alinarak politik ¢evrenin is
tatmini lizerindeki etkileri hakkinda yapilan literatiir
taramasi sonucunda bilgi verilmesi
amaglanmaktadir.

Strateji kavramm askeri literatiirden gelmektedir.
Ancak icinde bulundugumuz g¢agda orgiitlerde ve
yonetimlerde strateji Onemli bir paya sahip
olmustur. Strateji aslinda bir plandir. Strateji
plandan daha dinamiktir ve Orgiitin ulagsmak
istedigi sonuglar1 etkileyebilecek rakip veya
rakiplerin olas1 faaliyetlerinin de gz Oniine
alinmas1 gerekmektedir (Mirze, Ulgen, 2013).
Strateji degisik sekillerde tanimlanmustir. Strateji,
rakiplerin  yapmis ve  yapacak  olduklan
faaliyetlerini de inceleyerek, amaglara ulasabilmek
icin belirlenmis, nihai sonuca odakli, uzun vadeli
donemde dinamik kararlar toplulugu olarak
tanimlanabilir  (Mirze, Ulgen, 2013). Boston
Danigmanlik Grubu'nun kurucusu Bruce Henderson
stratejiyi, ise rekabet tstinliigii kazandiracak ve
pekistirecek bilingli bir eylem plan:i arayisi olarak
tanimlamaktadir (Sensoy, 2012).

Insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiit icerisinde calisan is
gorenlerin stratejik amag ve hedeflere ulagsmak icin
nasil etkin bir sekilde ydnetecegini inceler. Insan
kaynaklar1  yonetiminin  insana  odaklanmis,
calisanlarin iliskilerini yonetsel bir yapi i¢inde ele
alan, kurum Kkiiltiirline uygun, insan politikalarini
gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit
islev.  gbéren bir fonksiyona sahip oldugu
soylenebilmektedir (Findik¢1, 1999). Armstrong M.
insan kaynaklar1 yOnetimini, organizasyon ve
insanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiirde yonetim

karar ve hareketleri olarak tanimlamistir. Orgiitsel
basarida insan kaynaklart yOnetiminin Onemi
biiytiktiir.

Stratejik yonetim 1980 yilindan itibaren isletme
literatiiriine girmistir (Serinkan, 1997). Orgiitlerin
giinliik ve olagan iglemleri ile ilgili degil, orgiitiin
uzun donemde yasamini siirdiirebilecek, rekabet
ustlinligli  saglayabilecek ve ortalama karin
tizerinde getiri saglayabilecek iglerin yonetimiyle
ilgilidir. ~ Stratejik  yonetim modernist  goriis
acisindan, Orgiitiin uzun vadeli dénemde yasamini
devam ettirebilmek,  siirdiiriilebilir  rekabet
istiinliigi ve buna baglh olarak ortalama kar
iizerinde getiri saglayabilmek amaciyla eldeki
iretim kaynaklarinin (dogal kaynaklar, insan
kaynaklari, sermaye, hammadde vb.) etkili ve
verimli olarak kullanilmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Mirze Ulgen, 2013).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi is gorenlerin
performansini arttirmak ve yenilik¢ilik ve esnekligi
O0zendiren Orgiit kiiltliriinii  igsellestirmek  ve
gelistirmek amaciyla, insan kaynaklariin stratejik
amag ve hedeflerle birbirine baglanmasi seklinde
tammlanmaktadir ~ (Ogiit, vd, 2004). Bu
tamimlamalardan  stratejik  insan  kaynaklar1
yonetiminin stratejik yonetimle olan baglantist ve
yansimasi goriilebilir.

Stratejik insan kaynaklart yonetiminde ydnetim
bicimleri 3'e ayrilmaktadir. Bunlar ailesel, siyasal
ve profesyonel yonetim tipleridir. Ailesel yonetim;
Orgiitiin yonetiminde, sahipligin, politik kararlarin
ve hiyerarsik yapinin énemli bir kisminin belli bir
aile bireylerinden olustugu yonetim bigimidir. Bu
yonetim seklinde {ist yonetim kademlerinde belirli
aile bireyleri veya akrabalar vardir. Ekonomik
gelisme siirecine yeni giren ve egitilmis insan giicii
az olan toplumlarda, ekonomik giicii elinde tutan
aile bireylerinin genellikle egitim goérmils olma
nedeniyle bu tiir yonetimin maliyeti diisiik olmus ve
ozellikle kiigiik sanayi ile perakendecilik ve
toptancilik gibi kiiciik ve basit organizasyonlarda
bu tir yonetim tipi etkin olmaktadir. Ailesel
yonetimde her zaman ydnetim kademesinde ve
karar alma organlarinda aile bireyleri ve akrabalar
s0z sahibidir. Tirkiye'de de bu tarz yonetimler
mevcuttur. Ailenin adiyla anilan Kog, Sabanci,
Eczacibas1 gibi sirketler bu tarz yonetime Ornek
teskil edebilmektedir (Internet 1).

Siyasal yonetim; orgiit sahipliliginin, temel karar
organlarinin ve Onemli ydnetim kademelerinde
belirli siyasal egilim veya iliskilere sahip kisiler
tarafindan olusan yonetim bi¢imidir. YOnetim
konusunda egitilmis bireyleri calistirma olanag:
olmakla birlikte siyasal diisiince, siyasal egilimler
ve amaglar yonetim kademelerine girislerde etkili
olmaktadir. iktidar, muhalefet, parti gibi siyasi
kurumlar yoneticilerin  yonetim kademelerine
gelmelerinde  etkili  olabilmektedir. Bu tiir
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yonetimde siyasi egilimlerin ve amaglarin
yonetimde etkileri olmaktadir (Internet 1).

Profesyonel  yonetim; temel politik karar
organlarinda ve hiyerarsik yapidaki  biitiin
kademelerde belirli bir aileye veya siyasal egilime
sahip olmadan uzmanlik, yetenek ve beceri esasina
gore secilen Kkisiler tarafindan olusan yoOnetim
bigimidir (internet 1). Profesyonel yonetici,
yonetim isini bir meslek olarak yapan veya icra
eden kisilerdir. Yonetici konumunun gerektirdigi
gerekli ve yeterli bilgi ve birikime sahip olan
yonetici verecek oldugu kararlarda rasyonel ve
objektif davranmak zorundadir (Simsek, vd, 2008).
Profesyonel yonetimde ig gorenler {ist kademelere
dogru yiikselmelerde, bilgi, bireysel beceri,
uzmanlik, performans gibi c¢abalar gostererek
kariyer basamaklarini ¢ikarak yonetimde sdz sahibi
olabilirler. Uzerinde en ¢ok durulan ve durulmasi
gereken bir yonetim bicimidir. Profesyonel
yoneticiler ~sahip olduklar1 yetki sayesinde
verdikleri kararlar ile Orgiit sahiplerinin ne kadar
kar pay1 alacaklarina, piyasaya siirillen mal ve
hizmetlere = misterilerin  ne  kadar  icret
Odeyeceklerine, is gbérene ne kadar iicret
O0denecegine kadar genis bir alan1 kapsamaktadir
(Simsek, 2007). Insan kaynaklar1 yoneticisi de artik
icinde bulundugumuz ¢agda profesyonel yonetici
olduguna gore stratejik planlamay: da bilmesi ve
uygulamasi gerekmektedir (Serinkan, 1997).

Profesyonel yoOnetim, siyasal ve ailesel yonetime
karsi daha avantajlidir. Ciinkii profesyonel
yonetimde bireysel beceri ve uzmanlik 6n plana
cikarken siyasal yonetim de siyasi kayirimcilik
ortaya ¢ikmakta ve ailesel yonetimde ise aileden
olmak gereklidir. Ailesel yonetim orgiit acgisindan
bakildig1 zaman avantajli olarak goriilmekte iken is
goren agisindan bakildigt zaman terfi etme yada
yonetim kademesinde yer alamayacagi igin bir
dezavantaj olarak goriilebilmektedir.  Siyasal
yonetimde bireyler muhalefete ya da iktidara yakin
olarak goreve gelmeleri sonucunda ydnetimde sz
sahibi olabilirler. Bu {i¢ ydnetim arasinda en ¢ok
tizerinde durulan ve Onerilen yonetim profesyonel
yonetimdir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Politik
Cevrenin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Orgiitiin i¢inde bulundugu iilkenin politik sartlar
orgiitlerde ve yonetimlerde alinan cesitli kararlar
iizerinde etkili olmaktadir. Orgiitlerin  iligki
icerisinde bulundugu diger iilkelerinde politik
sartlar1 Onemlidir. Toplumda ki politik sistemi
devlet olusturmaktadir. Devlet biirokratik
yapisindan dolay1 uyguladigr politika ve uygulama
sekillerine  gore  Orgiitler  iizerinde  etkili
olabilmektedir. Mirze ve Ulgen politik cevreyi,
orgiitiin faaliyette bulundugu iilkede, merkezi ve
yerel resmi makamlarin ve bunlara bagh
kuruluglarin ~ siyasi  otoritesini  sagladigi  ve

kullandig1 ortam olarak tanimlamaktadirlar (Mirze,
Ulgen, 2013). Devlet, hiikiimet rejimleri, secim
sonuglari, hitkiimetin istikrarliligi, politik gerginlik,
iktidar-muhalefet iliskileri, politik istikrar ya da
istikrarsizlik, politik sayginlik, sendikalar, yasalar,
alman kararlar, haklar vb. gibi durumlar orgiitleri
dogrudan etkilemekte ve alinacak olan kararlarin
tizerinde etkili olmaktadir. Politik unsurlar 6rgiitlere
bir takim firsatlar yaratabilecegi gibi tehditlerde
olusturabilir. Devlet vergi, yasa, kanun hiikmiinde
kararname ve tiiziikler ¢ikararak Orgiitlerin
sorumluluklarint ve bu kararlar {izerinde etkili
olmay1r planlar. Devletin ¢ikardig1 g¢esitli yasa,
tiziikk, yonetmelikler, diger {ilkelerle yaptiklari
anlagsmalar, isverenin ¢aliganlarla imzaladig1 toplu
ve ferdi i soOzlesmeleri insan kaynaklari
yoneticisinin yasal hareket alaninin sinirlarini
belirler (Yiiksel, 1997). Devletler toplumda is
hayatin1 diizenleyebilmek igin yasalar yaninda,
tiziik, kararname ve yonetmeliklerden de
yararlanabilmektedir. Devlet ile halk arasinda
iligkileri kamu hukuku diizenlerken devlet is
gorenler i¢in personel kanunlari, temel haklar ve
insan haklari, toplu is sozlesmeleri gibi yasal
kurallar getirebilmektedir (Irmak, 2013).

Tirk; is tatminini, calisanin isinden elde ettigi
doyum, isten ne elde etmek istedigi, ne kadar elde
etmek istedigi ve ne elde ettigine olan inanglarin
bilesimi sonucunda olusan duygusal durum olarak
tamimlamigtir (Tirk, 2007). Vroom'a (1964) gore
ise is tatmini, ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve
davraniglarina  iliskin - degisik  boyutlu s
tutumlarimin  bir Ol¢ilisii olarak tanimlamaktadir
(Tirk, 2007). Schultz'a (1998) gore is tatmini,
calisanlarin isleriyle ilgili tutumlari, islerine karsi
psikolojik birikimleri orgiitlerde kendilerini nasil
hissettikleri ve bunun gibi bir¢ok davranig ve
duyguyu igerir (Tiirk, 2007). Calisanin yasadig: is
deneyimleri sonucu ortaya cikan ruhsal durumu
olumlu ise is tatmini, eger olumsuz ise is
tatminsizligi olarak nitelendirilebilir (Barutgugil,
2004). Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve
is gorenin beraber c¢alismaktan zevk aldigi is
arkadaglar1 ile bir eser meydana getirmesinin
sagladigt mutluluktur (Simsek, vd, 2008). Bu
tanimlamalardan yola c¢ikarak is tatmini genel
olarak oOrgiitlerin is gorenlere karsgt tutumlarinin
iyilestirilerek is gorenlere karsi yapilan bir takim
yenilik, terfi, prim, tatil gibi durumlarin sonunda
ortaya ¢ikan durum seklinde tanimlanabilir.

Insan kaynaklar1 bir drgiitiin nemli birimlerinden
birisidir. Orgiitlerin basarili ya da basarisiz
olmalarinin, personelin nicelik ve nitelik yoniinden
uygunlugu ile iliskilidir. Bu yiizden insan giicii
gereksinimini karsilamak i¢in Orgiitiin
benimseyecegi istihdam politikalar1 6nem arz
etmektedir. Orgiitlerin amagclarina ulasmasi insan
kaynaklarinin verimliligine baghdir. Is tatmini veya
tatminsizligine yol acan faktorler olarak, iicret, terfi,
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yonetim tipi, isin kisiye uyumu, arkadaslariyla olan
iligkileri gibi etmenleri sayilabilir. Is tatmininde
basarili olan Orgiitlerde is goren devri yavas,
verimli, motivasyonu yiiksek, performansi ve is
arkadaslarryla olan iliskileri iyi olmaktadir. Is
tatminini saglayamayan orgiitler bircok problemle
karsilagabilirler. Is tatminin olmadig1 orgiitlerde is
goren devri hizli, verimlilik az, ige devamsizlik,
orgiite baglilik diisiik, Orgiite yabancilasma ve
motivasyonsuzluk  gibi  etmenler  meydana
gelmektedir. Ayrica is tatminsizligi olan orgiitlerde
personel arasinda huzursuzluk, mal ve hizmet
kalitesinde distiklik ve orgiit politikalarinda
uygunsuzluklara da neden olabilir.

Politik cevre is tatmini tizerinde diizenlenen yasa,
vergi ve tliziik gibi etmenlerle etkili olmaktadir.
Isletmelerin faaliyet gosterdikleri iilkenin y&netim
tarzi, yasalari, politik haklari, siyasi partileri,
iktidar1, vergileri, devleti yonetenlerin gorisleri
orgiitleri ve insan kaynaklarmi etkilemektedir.
Politik ¢evrede meydana gelebilecek degismeler
dogrudan orgiitleri ve is gorenleri etkilemektedir.
Devletler ¢ikardiklar1 yasa, tiiziik, yonetmelik ve
vergilendirmelerle i hayatini diizenlemektedir.
Cikarillan yasalarla is gorenlerde giivence altina
alinmaktadir. Bu tiir yasalarla orgiitlerin i gorenler
iizerindeki baskilart azaltilmak istenmektedir.
Orgiitler bu tiir yasalar1 dikkate alarak is
gorenlerine karsi tutumlu davranabilmektedir. Is
gorenler politik cevrenin destegi olmadan yani
kendi yetenek ve becerileriyle bir yerlere gelirse
orgiitte yer alan tim i3 gorenler tatmin
olabilmektedir. Ciinkii is goérenler orgiitin adil bir
politika izledigini gorerek islerinde verimli ve
motivasyonlu olarak ¢alismaktadir.

Politik ¢evrede etkili olan hiikiimet devlet
kurumlarina atamalar yaparken eger i gorenin
muhalefete, iktidara yakinlig1 ya da siyasi egilimleri
varsa tarafli davranabilmektedir. Kamu kurumlarina
atamalar yapilirken hiikiimet etkili oldugu icin
zaman zaman kendisini destekleyen kisileri
atayabilmektedir. Bu durum diger is gorenler
tarafindan bilinince tatminsizlik yaratabilir. Ailesel
yonetimde c¢alisan is goérenler belli bir konuma
kadar yiikselebileceklerinden tatminkar
olmayabilirler. Ancak aile holdingleri is gorenine
tatil, prim, ikramiye vb. gibi yontemler uygulayarak
onlar1 tatmin etmeye ¢aligmaktadir. Ancak
profesyonel yonetimin oldugu orgiitlerde kariyer
basamaklarm1  ¢ikarken  bilgi  ve  beceri
gerektiginden is gorenler bir ¢aba sarf ederek
yiikselebilmektedir. s gorenler bunu gdrerek
herhangi nepotizmin olmadigin1 gérmekte ve tatmin
olmaktadir.

Politik ¢evre unsurlarindan sendikalar is tatminleri
iizerinde iki farkli durumun ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Ik durum, sendikalar ¢alisanlarin
haklarin1 savunmak ve terfi imkanlar1 sagladig i¢in

i tatminini kolay saglama imkani bulmaktadir.
Sendikal yap1 bu agidan is gorenlerin is tatminine
olumlu etkisinden dolay1r olumlu Kkarsilanabilir.
Ikinci durum ise, uzun yillar érgiitlerde galisanlarin
belirlemis olduklar1 kurallara gére yeni ise baslayan
ve gen¢ olanlarin ilerleme ve farkli isleri
yapabilmeleri icinde onlerin kesilmesi durumudur
(Altinel,  2013).  Politik  ¢evre  birtakim
diizenlemelerle is gorenlerin hastalanmasi halinde
ona ve ailesine olanaklar saglamasi, o&diiller,
tesvikler, primler, is gorenlerin sosyallesmesi icin
yapilan etkinlikler gibi etmenleri esit ve adaletli bir
sekilde yapiyorsa is tatminini saglayabilir. Bu
tatmin edici etmenler yapilmadigi zaman, calisma
sartlarmin iyilesmedigi goriildiigii vakit, ayrimcilik,
adaletsizlik gibi uygulamalar yapildiginda ve
yoneticilerine yeterince giivenmeyen is gorenler
islerini ve Orgiitinii gecici bir yer olarak
gorebilirler.

SONUC VE TARTISMA

Is tatmini, is gorenlerin calisma ortamina karsi iyi
hisler beslemesiyle alakalidir. Calisma kosullarinin
iyilestirilmesi, ig gorenler hakkinda yasal
diizenlemelerin yapilmasi, is gorenlere prim ve
ikramiye verilmesi, nepotizmin olmamasi is gérenin
is tatmini lizerinde olumlu etkileri vardir. Kamusal
alanda politik c¢evrenin i tatmini iizerinde etkisi
oldugu goriilmektedir. Orgiitler is gdrenlerin
entelektiiel sermayesine basvurdugunu gordiigi
zaman kendisini degerli hissederek isinde verimli
ve mutlu olarak ¢alisabilmektedir. Kamusal alanda
yapilan atamalarda zaman zaman siyasi egilimleri
olan is gorenlerin ¢aligma hayatinda yiikselmeleri
ve list kademelere gelmeleri kolay olabilmektedir.
Bu durum diger is gorenler tarafindan fark edildigi
zaman is tatminsizligi ortaya ¢ikmakta ve bu
durumun sonucunda Orgiitte huzursuzluk, ise
devamsizlik, moralde diistiklilk, verimsizlik gibi
olumsuz etkiler ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitler bu
durumlarin olugmamasi igin is tatminlerini belli
araliklarla 6lgmelidir.

Devlet, ig gorenler iizerindeki verimliligin ve is
tatmininin  artmasi  i¢in  ¢alisma  kosullari
iyilestirmeli ve yasalar1 diizenleyerek is goren
hakkin1 korumalidir. Devlet ig goérenlerin ¢alisma
saatlerini  diizenleyerek ve denetleyerek is
gorenlerin verimli ¢alismasim saglamahdir. Is
gorenlerin is saghigi, is giivenligi, saglik glivencesi
gibi konularda yasalar ¢ikararak orgiitlere bu
yasalarin igerigini gondermelidir.

Orgiitler is gorenlere oryantasyon egitimi vererek
orgiitiin amaglarini, vizyonunu, misyonunu, Orgiit
kiiltiirtinii ve orgiitiin ¢aligma sartlarini anlatmalidir.
Orgiit, is gorenlerine drgiit politikasini anlatarak is
gorenlerin orgiite baglihigini saglamalidir. Orgiitler
oryantasyon egitimi verirken 1is gorenlere is
haklarinin, calisma sartlarinin, yasal haklarinin
neler oldugunu anlatmalidir. Is gorenlere belli
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araliklarla prim, ikramiye, iicretsiz izin, tatil gibi
yontemler uygulayarak ig tatminini saglamalidir.

Siyasi partiler, hiikiimet, muhalefet gibi siyasi
organlarda bir araya gelerek i gorenlere
nepotizmin olmadigini anlatarak is gorenlerin is
tatmini saglamasina ve i goren motivasyonunun
ylksek tutulmasmma yardimct olmalidir. Siyasi
organlar bir araya gelerek nepotizmin olmadigim
gostermek i¢in politikacilarin orgiitlerde egitim ve
bilgilendirme seminerleri yapmalidirlar. Siyasi
organlar Orgiitlerde siyasi ayrimciligin olmadigim
anlatarak is tatmininin yliksek olmasina destek
vermelidir.

Orgiitler is goren secimlerinde adil davranmalidir.
Is gorenler is basvurularinda adil bir politika
izlemelidir. Is bagvurularinda tarafsiz
davrandiklarini gostererek is gorenlerin is tatminini
ve verimliligini arttirmalidir. is géren seciminde
politik ¢evrenin etkisine izin verilmemelidir.

Orgiitler siyasi egilimleri olan yonetim seklini
degil is gorenin kendi bilgi, yetenek ve becerisiyle
yonetim kademelerinde ilerledigi bir yodnetim
tarzini  se¢cmelidir. Profesyonel yonetim sekli
orgiitlerde benimsenmelidir. Orgiitler, terfilerde is
gorenlerin yetenek, beceri, bilgi, uzmanlik ve
performans gibi ¢abalar gdstererek kariyer
basamaklarmi  ¢ikmasmi  saglamahdir.  Orgiit
yoneticileri i3  gdren  seciminde  objektif
davranmalidir.

Orgiitler is gorenlerin fikir ve onerilerine dnem
vermelidir. Orgiitler belli araliklarla is gorenleriyle
toplantilar yaparak onlarin goriis ve Onerilerini
almalidir. is goérenler kendi bilgi ve onerilerinin
onemsendigini hissederse eger isinde verimli ve
mutlu ¢alisabilir. Orgiitler is gorenlere, kendilerini
orgiitiin bir pargasi oldugunu benimseterek orgiite
bagliligin saglamalidir.
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