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(AKSU, Duygu, Kurumsal Politikanin Ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi:
Isparta 1li PTT Calisanlart Uzerinden Nitel Bir Analiz, Yiiksek Lisans Tezi, Isparta,
2019)

OZET

Yabancilasma insanin dogasinda olan ve her zaman icinde varligint devam
ettirecek bir uzaklasma hali olarak tanimlanmaktadir. Yabancilasma bireyin kendisine,
cevresine, topluma, sosyal ve calisma hayatina yansiyip olumsuz sonuglara neden
olmaktadir. Bireyin ise yabancilasmasi kurum igerisinde meydana gelen sorunlar ile
yakindan ilgilidir. Kurumsal politika kaynakli gorev taniminin eksikligi, rol belirsizligi,
adaletsizlik ve iletisimsizlik ise yabancilasmanin ana sebepleri arasinda yer almaktadir.
[se yabancilasmanin sonuglar1 ise motivasyonun kaybedilmesi, performansta
diisiikliikler, yaraticiligin korelmesi, tatminsizlik, tiikenmislik ve isten ayrilma olarak
ortaya ¢ikip kuruma mali ve yapisal olarak zarar vermektedir.

Bu tez caligmasinin amaci kurumsal politikanin c¢alisanlarin ise yabancilagsma
diizeyinde nasil bir etkisi oldugunu saptamak ve ise yabancilasma diizeyinin en aza
indirilmesi igin Oneriler sunmaktir. Calismanin amaci kapsaminda Isparta ili PTT
Basmiidiirliigii biinyesinde ¢alisanlarindan 34 kisi belirlenerek yar1 yapilandirilmig
goriisme yontemi ile veri elde edilmistir. Calismada verilerin toplanmasi i¢in kullanilan
yontem; goriismenin yapist bakimindan yar1 yapilandirilmis goriisme, iletisim ve kayit
bicimi bakimindan sozel goriisme ve goriisme yapilan birey sayist bakimindan bireysel
goriisgme teknigi olarak belirlenmistir. Bu teknik nitel olarak analiz edilmig
derinlemesine gorlisme teknigi olarak da adlandirilmaktadir. Goriisme icerisinde
calisanlara 17 soru yoneltilmis ve cevaplar nitel olarak analiz edilip tablo ve grafikler
tizerinde gosterilmistir. Bu ¢alismanin verileri MAXQDA 2020 Analytics Pro programi
ile analiz edilmistir.

Kurumsal politikanin ¢alisanlarin ise yabancilasma diizeyinde etkisi var midir
ana sorusu iizerine yazilan tez g¢alismasinda elde edilen analiz sonuglari; kurumsal
politikanin ise yabancilagma tizerinde etkisi oldugunu ve bu etkinin ¢alisanlar lizerinde
kurumsal baghligin azalmasi, kuruma kars1 giivensizlik, 1§ tatminsizligi, motivasyon
kaybi, performans disiikliigli ve ise yabancilagma olarak sonuglandigr ydniinde
degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler

Yabancilasma, Ise Yabancilasma, Kurumsal Politika, Kurumsal Performans,
Isparta PTT Basmiudiirliigii.



(AKSU, Duygu, The Impact of Corporate Policy on Work Alienation: A
Qualitative Analysis on PTT Employees in Isparta Province, Master’s Thesis, Isparta,
2019)

ABSTRACT

The concept of alienation is defined as a state of alienation which is inherent in
human beings and will continue to exist at all time. Alienation reflects on the individual,
his / her environment, society, social and working life and causes negative results. The
alienation of the individual from work is closely related to the problems that occur
within the institution. Lack of job description based on corporate policy, role ambiguity,
injustice and lack of communication are among the main reasons for alienation from
work. The consequences of alienation from work are the loss of motivation, low
performance, blinding creativity, dissatisfaction, burnout and quitting, causing financial
and structural damage to the organization.

This thesis aims to determine the effect of corporate policy on the level of
alienation of employees and to provide suggestions for minimizing the level of
alienation. Within the scope of the aim of the study, 34 persons from the PTT Main
Directorate of Isparta province were identified and data were obtained by a semi-
structured interview method. The method used for data collection in the study; semi-
structured interviews in terms of the structure of the interview, verbal interview in the
form of communication and recording, and individual interview technique in terms of
the number of individuals interviewed. This technique is also called qualitatively
analyzed in-depth interview technigues. In the interview, 17 questions were posed to the
employees and the answers were analyzed qualitatively and shown on tables and graphs.
The data of this study were analyzed with MAXQDA 2020 Analytics Pro program.

The results of the analysis obtained in the thesis written on the question of
whether corporate policy has an effect on the level of alienation of employees from
work; It is evaluated that corporate policy has an effect on alienation to work and this
effect results in decreased corporate loyalty, insecurity towards the company, job
dissatisfaction, loss of motivation, poor performance and alienation.

Keywords

Alienation, Alienation to Work, Corporate Policy, Institutional Performance,
Isparta PTT Main Directorate.
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GIRIS

Yonetim anlayisinda meydana gelen gelismeler calisanlarin birey olarak
degerlendirilmesi gerektigi ve makine ya da arag¢ olarak goriilmeden insan iliskilerine
onem verilerek yonetim psikoloji temelli yonetilmesi gerektigine isaret etmektedir.
Kurum ve orgiit kavramlarinin sadece yoneticiden ve yonetimden ibaret olmadigi,
calisanlarinda bu biitiiniin bir pargasi oldugu diisiincesi gelisimin ve ilerlemenin temel
mantigin1 olusturmaktadir. Bu anlayis c¢ercevesinde kurum ve kuruluslarin yapisinda
diizenlenen kurallar, yonetmelikler, tutumlar ve politikalar basar1 ile birlikte olumlu
imaj, itibar, gliven ve kurumsal performans diizeyinde artis olarak geri doniis
saglamaktadir. YOnetimin yapist ve isleyisi noktasinda insan iliskilerine Onem
vermeden, ¢alisanlar1 sadece kar odakli gorerek onlarin psikolojik durumlarinin
gormezlikten gelinmesi kurumun ve calisanlarin ¢ift yonde olumsuz etkilenmesi ile
sonu¢lanmaktadir. Calisanlarin motivasyon ve performansinin dikkate alinmamasi, is
kaynakli yasanan sorunlarin yonetim tarafindan ¢dziilmemesi ve calisanlarin kendini
kurumun bir pargasi olarak hissetmemesi is tatminsizligi, performans disikligi,
kuruma giivensizlik, isi birakma diisiincesi ve ise yabancilagma olarak kurum ve
bireylere zarar vermektedir.

“Kurumsal Politikanin Ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi: Isparta ili PTT
Calisanlar1 Uzerinden Nitel Bir Analiz” baslikli tez calismasi kurumsal politikanin
calisanlarin {lizerindeki etkilerini arastirmak ve ozellikle ise yabancilasma noktasinda
etkisini analiz etmek amaci ile yazilmistir. Tez ¢alismast {i¢ boliimden olusmaktadir. i1k
boliim kurumsal politika kavrami lizerine yazilmis olup Kurumsal Politika ve Kurumsal
Performans Iliskisi olarak adlandirilmistir. Ikinci béliim ise yabancilasma kavramini
iizerinde durup Yabancilasma, Ise Yabancilasma ve Onleyici Politikalar olarak
adlandirilmigstir. Uglincii boliim tez ¢alismasinin arastirma kismini olusturup Isparta ili
PTT Calisanlar1 Uzerinden Nitel Bir Analiz olarak adlandirilmustir. ilk béliim kurum ve
kurumsallasma kavraminin kavramsal gergevesinin ¢izilmesi ve iki kavram ile iliskili
konularin siralanmasi ile baglamistir. Kurum ve kurumsallagsma kavramlarina iliskin alt1
konunun arasindaki iligki arastirilmistir. Aralarinda iliski oldugu diisiiniilen konular
kurum imaj1, kurum kimligi, kurum kiltiirli, kurumsal yonetim, kurumsal davranis ve

kurumsal performans oldugu yéniindedir. ilk béliim igin 6nem tasiyan iki nokta ise



kurumsal politikanin temelini olusturan bilesenler ve kurumsal politikanin performans
lizerine etkileri baslikli konularidir. Ilk béliimde kurumsal politika ve kurumsal
performans arasindaki iliski tablo, grafik ve sekil yardimlari ile gosterilmistir.

Ikinci boliim yabancilasma kavraminin kavramsal olarak ifade edilip iliskili
konular1 arasindaki bagin arastirilmasi ile baslamistir. Bu noktada yabancilasma
kavramu ile iligkisi olan yedi konuya yer verilmistir. Yabancilagma ile arasinda iligki
olan konular; anomi, stres, catisma, seylesme, tiikenmislik, biirokrasi ve is tatmini
olarak belirlenmis ve aralarinda nasil bir iligki oldugu anlatilmistir. Yabancilagsma
kavraminin gelisiminde katkis1 olan sekiz diisiiniire yer verilmistir. Arastirma icerisinde
yer verilen kisiler; Hegel, Feuerbach, Marx, Durkheim, Fromm, Seeman, Ibn Haldun
ve Gazalidir. Ise yabancilasma konusunda ise yabancilasmanmn bes boyutuna ve alt
basliklar halinde toplanmis {i¢ nedenine yer verilmistir. Nedenler bireysel, cevresel ve
kurumsal olarak siralanmis ve arastirma icerinde bireylerin neden ise yabancilastiklari
arastirilmistir. Tezin aragtirma kismi i¢inde Onem tasiyan iki Onemli konusu ise
yabancilasmanin sonuglar1 ve ise yabancilagsmayi Onleyici politikalar basligi altinda
arastirilmistir.

Ucgiincii béliim tezin arastirma kismimi olusturmaktadir. Tlk olarak arastirmanin
amacina, onemine, kapsamina, kisitlarina, evren ve Orneklemine, yOntemine, veri
toplama aracina, arastirma sorularina ve arastirmanin hipotezlerine yer verilmistir.
Arastirma kismu nitel analiz yontemi kullanilarak hazirlanmis yar1 yapilandirilmig
gdriisme tekniginin PTT de uygulanmasii icermektedir. Orneklem grubu olarak Isparta
PTT Basmiidiirliigii belirlenmis ve kurumun biinyesinde ¢alisan 34 kisi ile yari
yapilandirilmis goriisme yapilmistir. Arastirmanin amaci dahlinde calisanlara 17 ana
soru ve 17 sorunun kapsadigi alt sorulari ile birlikte toplam 49 soru sorulmustur.
Arastirma bulgularinin analiz edilmesinde MAXQDA 2020 Analytics Pro programi
kullanilmistir. Arastirmanin son bolimii Arastirma Bulgularmin Degerlendirilmesi
olarak adlandirilip analizler alt basliklar seklinde degerlendirilmistir. Her soru i¢in ayri
alt baslik kullanilmis ve bulgular tablo, sekil ve grafik gosterimi ile yorumlanmistir.
Uciincii boliimde calismanin amaci dahilinde gelistirilen dort ana hipotez ve ilk
hipotezden tiiretilen alt1 alt hipotezin arastirma bulgularinin analiz edilmesi sonucunda

ret ya da gecerliligine iliskin degerlendirmelerde bulunulmustur.



Kurumsal politikanin ¢alisanlar tizerindeki etkisinin analizler sonucunda ayrintili
olarak ortaya koyulmasi i¢in bu ¢alismaya ihtiya¢ duyulmustur. Calisma kurumlarin
politikalarinda, stratejik planlarinda ve performans programlarinda yer alan ifadelerin
uygulamada ne kadar basarili oldugunu gostermek adina yapilmistir. Kurumsal
politikanin ¢alisanlar1 ¢esitli yonden etkilediginin ortaya koyulmasi ¢alismanin
literatiire katkilar1 arasinda yer almaktadir. Analizler sonucunda g¢alismada kurumsal
politikanin c¢alisanlar1 mesleki tiikenmislik, is tatminsizligi, kuruma giivensizlik, isini
sevmeme, iletisimsizlik ve ise yabancilasma olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Hem kurumsal politikanin hem de yonetici tutumunun kurumsal giiveni olumsuz
etkilediginin bulunmasi ¢aligmanin literatiire bir diger katkisidir. Elde edilen veriler
arasinda yer alan yoOnetici tutumunun calisanlart olumsuz etkiledigi ve ydnetici
tutumunun kurumsal giivensizlige neden oldugu bulgusu ¢aligmanin literatiire bir katkis1
olarak degerlendirilmistir.

Sonu¢ ve Oneriler bashgi altinda arastirma bulgularinin sonuglarina ve
tartismasina yer verilmistir. Arastirma sirasinda tutulan arasgtirmanin saha glinliigii
notlarma sonu¢ kisminda deginilmistir. Verilerin analizi sonrasinda ¢6ziilemeyen
sorunlar belirtilmis ve arastirmacilar ve PTT i¢in hangi konularda galisma yapmalarina

yonelik olarak onerilerde bulunulmustur.



BiRINCi BOLUM

KURUMSAL POLITIKA VE KURUMSAL PERFORMANS
ILiSKiSI
[k boliimde kurum ve kurumsallasma kavramiin kavramsal gercevesi ¢izilmis
ve kurum ve kurumsallasma kavramlarina iligkin alti konu arasindaki iligki
aragtirilmugtir. Tk béliim icin énem tasiyan iki nokta ise, kurumsal politikanin temelini
olusturan bilesenler ve kurumsal politikanin performans iizerine etkileri baslikli

konularidir. Ayrica bu bdéliimde kurumsal politika ve kurumsal performans iliskisi

tizerinde durulmustur.

1. KURUM VE KURUMSALLASMA KAVRAMLARIN KAVRAMSAL
CERCEVESI VE ILISKILi KONULARI

Kurum ve kurumsallagsma kavramlarinin alt bashgi olarak kurum kavraminin
ozelliklerine ve kurumsallasmasinin belirtkenlerine yer verilmistir. Konunun igerisinde
kurum ve kurumsallagsma kavramlari ile iligkili olan konulardan, kurum imaji, kimligi,

kiiltiirl, kurumsal yonetim, davranis ve performans konularina yer verilmistir.

1.1. Kurum Kavramina fliskin Kavramsal Cerceve

Kurum kavrami, bir sistemi nitelendirmek i¢in kullanilmaktadir. Bu kavramin
olusabilmesi i¢in dncelikle ortak hedef ve ortak amagta bir araya gelen bireylere ihtiyag
duyulmaktadir. Ortak amag i¢in toplanan insanlarin kalici olarak bir araya gelmesi
gerekmektedir. Kalict olarak kurumun amaglari ve hedefleri dogrultusunda bir araya
gelen insanlarin yonetilmesi ve aralarindaki uyumun saglanmasi gerekmektedir.
Kurumlarin yapis1 ve ilkeleri 6zgiin olmalidir. Tiim bu bilesenleri iceren kurum
kavrami; amaglarin, hedeflerin, islevselligin, 6zgiin ve kaliciligin oldugu biitiinciil iliski
ile birbirine bagli olan sistemi temsil etmektedir. Kurumun olusmas: icin gerekli
niteliklerin ve 6zelliklerin bir araya gelmesi gerekmektedir. Kurumun nitelikleri asagida

belirtilmistir:*

17. Beril Akinct Vural ve Mikail Bat, Teoriden Pratige Kurumsal Iletisim, Iletisim Yayinlari, Istanbul,
2015, s. 15-16.



e Kurumun olusmasi i¢in Oncelikli olarak ayni hedef ve aymi menfaat ugruna
kisilerin toplanmasi saglanmalidir. Ortak duygular1 tasiyan bireylerin yapmis
oldugu islerin, hareketlerin ve davraniglarin sonucu kurumu olusturmaktadir.

e Kurumlar degisime ve yenilige agik olmalidir.

e Hayatin her alaninda oldugu gibi kurumlar i¢inde énemli ve hayati olan bilgi,
birikim, tecriibe, egitim ve 6grenmeye agik olmadir.

o (Cografi, kiltiirel, ekonomik ve egitim temelli farkliliklarin 6nemli bir faktor
olmasindan kaynakli olarak kurumlar cesitli cografyalarda isleyis ve kurulus
bakimindan farklilik gostermektedir.

Asagidaki Sekil 1 yukarida belirtilen hususlar g¢ercevesinde Vural ve Bat

tarafindan ortaya koyulmustur.
Sekil 1. Kurumun Temel Ozellikleri

Ortak
Davranig
Sonucu

Ortak
Hedef
Sonucu

Farklilik Uzun
Gosteren Vaadeli
Deneyim
Degisime
Agik

Tecriibe
Sekil 1°den anlasilacagi iizere kurumun olugsmasi ve devamliliginin saglanmasi

Bilgi

Kaynak: Vural ve Bat, 2015: 16.

icin temel Ozellikleri vardir. Temel Ozelliklerden sekiz tanesi arastirma icerisinde
sekillendirilmistir. Temel o6zellikler olarak belirlenenler kurumun olusmasi ve uzun
Omiirlii olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. En 6nemli olan 6zellik ortak ¢ikar, menfaat
ve hedef ugruna toplanan insanlarin varhigidir. Kurumlar ig¢in uzun omiirlii olmak ve
gecici olmamak il sirada gelmektedir. Kurumlarin devamliliklarini saglamak igin

yenilik¢i politikalara 6ncelik vermeleri gerekmektedir. Kurumun devamliligi i¢in uzman



kadroya ve uzman goriislere gereksinim duyulmaktadir. Kurallar1 belirlemek {izere
kullanilan formel ve informel kavramlari da kurum i¢in 6nemli bir konudur. Kurallarin
bigimsel bir sekilde mi yoksa bi¢imsel olmayan bir sekilde mi belirlendigine 1s1k tutan

kavramlar kurumun temel 6zellikleri arasinda yer almaktadir.

1.2. Kurumsallasma Kavramina fliskin Kavramsal Cerceve

Kurumsallagsma kavrami, kurumu olusturan bireylerin aym1 hedefler i¢in bir
araya gelmesi sonucunda bireylerin siireklilik kazanan eylemlerini ve davranislarini
nitelemek ic¢in kullanilmaktadir. Siirekli tekrar eden davranislarin ve kurallarin biitiinii
kurumsallagsma hakkinda bilgi vermektedir. Kurumsallasmayi1 olusturan ve olugsmasinda
onemli rol oynayan bilesenler; kurum icerisinde ¢alisanlar arasinda gegen iletisim ve
islup kaliplari, kurumun iicret politika sistemi, ceza-odiil sistemi, yonetime katilim
sekilleri ve hedef kitlesine verdigi degerdir. Kurumsallagsma kavrami kurumun ticari ve
toplumsal hayatta profesyonel goriinmesi ve hedef kitleye gliven vermesi agisindan da
onemlidir. Kurumsallagmaya verilen dnemin artmasi sonucunda kurum ig¢sel ve dissal
faktorlerden daha az etkilenmektedir. Kurumsallasma hedef kitleye ve is ortaklarina
giiven vermekte ve boylelikle kurumsallasan kuruma itibar kazandirmaktadir.
Kurumsallagsma kuruma diizen ve sistematiklik getirmektedir. Diizenin sagladigi
biitiinlesme ile istikrar saglanmakta ve bu istikrar kurumun politikasina, kurallarina,
yonetimine, isleyisine, iligkilerine ve 6zgiinliigline yansimaktadir. Kurumsallagma bir
sistemin, amagclar biitliniiniin ve Ornek alinan modelin bir sonucudur. Kurumun
kurumsalligini gosteren ve bu konuda hedef Kitleye fikir veren belirtkenleri vardir.
Kurumsallagsmanin belirtkenleri su sekildedir;2

e Kuruma 6zgii olarak olusturulmus kurallari, cezalari, yonetimin isleyis seklini ve
sinirlarini belirleyen bir anayasanin olmasi,

e Uzmanlagsma 6nem verildigi, uzman Kisiler ile olusturulmus uzman bir kadro ile
calisma ve bi¢imsel yonetim sisteminin olmast,

e  Ozgiin bir politikanin olmast,

e Katilm ilkesinin gereklerinin yerine getirilmesi ve demokratik olmaya 6zen

gosterilmesi,

2 irfan Yazicioglu ve Hakan Kog, “Aile Isletmelerinin Kurumsallasma Diizeylerinin Belirlenmesine
Yoénelik Karsilastirmali Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009,
Cilt:21, s. 499-501.



e YoOnetim yapisinin kati olmayip biirokrasiden uzak durarak destekleyici olmaya
Onem vermesi,

e Islerin ve isleyisin Oniindeki engelleri kaldiran ve kurum ici c¢atismay1
engelleyen bir iletisim sisteminin olmasi kurumun kurumsal olup olmadig
hakkinda bilgi vermektedir.

Asagidaki Sekil 2 kurumsallasmanin belirtkenlerini  Yazicioglu ve Kog

tarafindan ortaya koyulmustur.

Sekil 2. Kurumsallagsmanin Belirtkenleri

7N ~

Yonetim yapisi

Iletigim sistemi

<

= Anayasa

7

5 Uzmanlagma
j Politika

% Katilimeilik
=

o

\_

Kaynak: Yazicioglu ve Kog, 2009: 500-501.

Sekil 2°de gosterildigi iizere kurumsallasmanin anlagilmasi ve kurumsallagsma
diizeyinin artmasi igin belirlenen alti adet belirtken vardir. Bir kurumun belirli
kurallarinin  olmasi ve isleyisin smirliliklarin1  belirleyen anayasasinin  olmasi
kurumsallasmis olduguna dair bir belirtkendir. Diger 6nemli olan belirtkenden
uzmanlagma konusu ise bir kurumun is hayatinda basarisi ve etkisi hakkinda fikir sahibi
olma acisindan belirleyicidir.3

Uzmanlasmis kisiler ile c¢alismak ve uzman bir kadroya sahip olmak
kurumsallasmanin bir belirtkenidir. Uzmanlasma sayesinde isleyis bir diizene
kavusmakta ve herhangi bir basarisizliga 6diin verilmemektedir. Kurumsal politikanin
kurum igerisinde olusturulmasi ve bu politikaya bagl kalarak isleyin idame edilmesi
kurumsallagsmanin belirtkenleri arasindadir. Politika bir yol gosterme aracidir. Politika
sayesinde deger sistemi olusturulur, kurallar ve ilkeler belirlenir, sorunlarin ¢éziimiinde

adimlar takip edilir ve is tasarimi gereklerine uygun olarak eylem plani hazirlanir.

® Yazicioglu ve Kog, 2009, s. 500.



Kurumsallagmanin belirtkenlerinden katilimcilik ve yonetim yapisin birbiri ile yakindan
ilgilidir. Yetki devrinde istekli olma, yonetimin baskici olmamasi, destekleyici ve esnek
olmasi, insan kaynaklarina 6nem verilmesi, yonetimin kararlarina katilmada ve ast-iist
iliskisinde insancil olma kurumsallasmanin belirtkenleri arasindadir. Isleyisi hizlandiran
ayni zamanda catisma ve olasit sorunlari engellen iletisim sisteminin varligi

kurumsallasma a¢isindan 6nemli bir belirtkendir.

1.3. Kurum ve Kurumsallasma Kavramlar ile iliskili Konular

Kurum kavramui ¢esitli 6zellikleri bulunan sistemi tanimlamak i¢in kullanilmistir.
Kurulusu, gelisimi ve kaliciligi ile ilgili konularda karsilasilan aksakliklar kurum ile
iligkili konularin dogmasina sebep olmustur. Kurum i¢inde ya da digarisinda olumsuz
olarak etli eden aksakliklarin analiz edilmesi, sorunlarin kaynagmin bulunmasi,
ithtiyaglarin belirlenmesi ve ¢oziim odakli politikalarin kavramsallastirilmasi ile ¢esitli
kavramlar kurum ile iliskili konular olarak belirlenmistir.* Calisma icerisinde kurum
kavrami ile iligkili konular kurumun performansi, kKimligi, kiltiirii, imaji, yonetim ve

davranisi olarak belirlenmistir.

Sekil 3. Kurum ve Kurumsallasma Kavramlari Ile fliskili Konular

Kialtir Yonetim

Kimlik Davranis

Imaj Performans

Kaynak: Uzoglu, 2001:337.

Sekil 3’ten anlasilacagi tlizere kurum kavramina etki eden ve kurum igerisinde
olusan konulardan alt1 tanesi calismaya konu edilmistir. Kurum kavrami hayatin

icerisinde olan bir olusumdur. Sosyal ve ekonomik yasantinin yap: taslari arasinda

* Sevil Uzoglu, “Kurumsal Kimlik, Kurumsal Kiiltiir ve Kurumsal imaj”, Kurgu Dergisi 2001, Say1:18, s.
337.



onemli bir yer tutmaktadir. Bu sebeple kavram toplumun kiiltiiriinden, yapisindan,
bireylerin rollerinden ve insanlarin giinliik aktivitelerinden dogrudan etkilenmektedir.
Kurumlar diizenin olusmasina olanak saglayarak toplumun beklentilerine cevap
vermektedir. Beklentilerin karsilanmasi noktasinda insanlara giiven vererek dayanirlik
kazanmaktadir. Kurumda davraniglarin diizene oturmasi, toplum ile bag olusturulmasi
ve problemlerinin ¢6ziliip ihtiyaclara cevap verilmesi i¢in ¢ok yonlii bir hizmet agina
ihtiyag durulmaktadir.’ Bu noktada kavram ile alakali konular ortaya ¢ikmakta ve iliskili
konulara kurumun gelismesi bakimindan ihtiya¢ duyulmaktadir. Iliskili konular aym

zamanda kurum kavraminin ¢ok yonlii arastirilmasina da firsat vermektedir.

1.3.1. Kurum Imaj

Kurum imaji, zihinsel olarak hedef kitlenin aklinda olusan tabloya isaret
etmektedir.® Kurum imaj1 sayesinde kurumun izleyicilerine karsi 6n fikir olusturmasi
kolaylagsmaktadir. Kurum imaj kavrami konusunda miisterilerin ve izleyicilerin zihinde
olusanlar ise ilk olarak kurumun slogani, tanitimda kullandigi logosu ve kurumun
ismidir.

Kurum imaji satin alman bir iirlin sonrasinda kendiliginden olumlu veya
olumsuz izlenim ile olusabilir. Imajin yonetilebilir olmasindan kaynakli bazi
durumlarda kurumun kars1 tarafa sergiledigi davraniglar sonucunda da bilingli bir
sekilde olusturulabilir. Her iki durumunda olmadigi zamanlarda bireyler duyduklari,
izledikleri veya kisisel yargi sistemleri araciligr ile bir kurumun imajina karsi tutum ve
tavir sergileyebilir. Kurum imaji1, kurumun yetki sinirlar1 disinda da olustugu icin bu
konuyu denetim altina almak 6nemli bir sorundur.’ Kurumlarmn, &rgiitlerin ve
kuruluslarin imajlar1 konusunda hedef kitlelerini, miisterilerini ve rakiplerini etkilemek
ve onlarin ilgi alanina girip tercih edilebilirligi arttirmak i¢in kurum igerisinde imaj
yonetimine onem verilmesi gerekmektedir.

Kurum imajmin yonetiminde ve korunmasinda 6nemli hususlar vardir. Bunlar

imaja olumlu katkilar saglamaktadir. Fakat dikkat edilmedigi zamanlarda kuruma

5 Geoffrey M. Hodgson, “What Are Institutions?”, Jei Journal of Economic Issues, 2006, Vol: XL, No:1,
p. 2-7.

® Edmund R. Gray and John M. T. Balmer, “Managing Corporate Image and Corporate Reputation”,
Article in Long Range Planning, 1998, Vol:31, No:5, p. 696-697.

" Erkan Akgbz ve Vural Cagliyan, (Ed. Aykut Bediik), Orgiit Psikolojisi Yeni Yaklagimlar Giincel
Konular Itibar Yénetimi, Nobel Akademi Yayincilik, Ankara, 2011, s. 243-244.



olumsuz imaj olarak zarar vermektedir. Kurum imajinda izlenmesi gereken asamalar
asagidaki gibidir;®
e Hizmet sunumu cift yonlii olarak kontrol edilmelidir. Oncesinde ve sonrasinda
gerekli bilgilendirmeler yapilip memnuniyet ve sikayetler dikkate alinmalidir.
e Kaliteli doniisler almak adina kurumsal reklama uygun biit¢e ayrilmalidir.
e Tedarikgiler, alicilar, saticilar ve misteriler ile is iliskilerine dikkat edilip toplam
kalite yonetimine 6nem verilmelidir.
e Kurumun giiven vermesi i¢in kaliteli hizmet anlayisina ve kisisel verilerin
korunmasina 6zen gosterilmelidir.
e Sunulan hizmetin amaca ve biit¢ceye hitap etmesi noktasinda gerekli ¢alismalar
yapilmalidir.
e Kurum imajimnin olusturulmasinda gosterilen hassasiyetin kurum imajinin
devamliligin1 saglamak ve imaji korumak noktasinda da gosterilmesi

gerekmektedir.

1.3.2. Kurum Kimligi

Kurum kimligi kavrami, yaygin olarak kurumun stratejisini, liderlerin yonetim
anlayisint ve kurumun kiltiiriinii icermektedir. Kurumun tasarlanmasi siirecinde
davraniglarin ve eylemlerin toplami kimligin olusmasina katki saglamaktadlr.9 Kurum
kimligini olusturmak ve gelisimine katki saglamak kurum devamliligi agisindan 6nem
arz etmektedir. Basarili kimlik yonetimi etkili tamitim ve basarili halkla iliskiler
sayesinde yiiriitiilmektedir.

Kurum kimligi yazili olmaktan daha ¢ok gorsellik ile ilgili bir unsurdur. Kurum
kimligi ayn1 zamanda kurum imaji yonetimini de beraberinde getirmektedir. Kurum
kimligini olustururken hedef kitleye dogru bir sekilde kendini anlatmak ve onlarinda
dogru bir sekilde anlamasini saglamak onemli bir adimdir.’® Kimlik ¢alismasi kurumsal
reklam aylayigina da katki saglamaktadir. Tanitim ve halkla iligkiler ag1 kurum kimligi
ile birlikte olugsmaktadir. Dogru kimlik yonetimi kurumun gelecegi ve hedeflerinin

yonetimini kolaylastirmaktadir.

8 M. Nejat Oziipek, Kurum imaji1 ve Sosyal Sorumluluk, Tablet Kitapevi, Konya, 2005, s. 154.

% T. C. Melewar, Elif Karaosmanoglu and Douglas Paterson, “Corporate identity: Concept, Components
and Contribution”, Article in Journal of General Management, 2005, Vol:31, No:1, p. 60.

19 fdil Tamer, Orgiit Yonetimi Bir Derleme Dokuzuncu Bolim itibar Yonetimi, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, 2015, s. 128.
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Kurum kimlik yonetimi, kurumun yonetiminin ve ¢aliganlarin sorumlulugu
altindadir. Yonetimin destekleyici ve yol gosterici rolii ile galisanlart bu siirece dahil
etmek basar1 oranini arttirmaktadir. Bu sebeple kurum kimliginde istenilen sonug
toplam kalite yonetimi ile birlikte gelmektedir. Kurum kimlik yonetiminin dogru
yapilmasinin kuruma g¢esitli faydalar1 vardir. Kurum kimliginin kuruma sagladigi
faydalar su sekildedir;™

e Hedef kitlesine kendini etkin ve 6zgilin bir kimlik ile tanitan kurumlar hizmet
standartlarinda bir degisiklige gittigi zaman yanlis anlagilmadan hizli bir sekilde
onaylanmaktadir.

e Kimlik tanitiminda basari, rakipler arasindaki yarisi kazanmayi saglamaktadir.

e Kurum kimliginin kurum imajin1 etkilemesi sonucunda ihtiya¢ duyulan reklam
calismalar1 daha hizh yiiriitiilmektedir.

e Kimlik sayesinde dogru tanitim ve dogru anlama siireci verimli islediginden
karsilasilan engeller kiilfetsiz bir sekilde asilmaktadir. Boylece engellere karsi
alinacak onlemler daha net goriilmektedir.

e Kurum kimliginin 6zgiin ve etkin yapilmasi yatirimcilar agisindan kurum
vizyonunun net anlasilmasimmi saglayarak yeni 1is alanlarimin kurulmasi

hizlanmaktadir.

1.3.3. Kurum Kiiltiri

Kiiltiir kavrami bireylerin 6zellikleri, ¢esitli cografyalarda yasayan farkli
gruplarin yapisi ve kurumlarin degerleri, diizenleri ve isleyisleri hakkinda genel bilgiler
vermektedir. Kiiltiirlin ¢esitli faktorlerden etkilenip c¢esitli unsurlardan beslendigi i¢in
bireylerde, gruplarda veya kurumlarda farklilik gostermesi dogal bir sonugtur. Kiiltiir
Ogrenilen, aktarilan ve gelisim gosteren bir ozellige sahiptir.*? Kiiltiiriin gelecek
kusaklara aktarimi i¢in 6nemli olan unsur ise dildir. Dilin bilgi ve tecriibeler ile beslenip
kiltlirii aktarmast kalicihi@i saglamaktadir. Kiltiir aktarilirken aymi kalmamakta ve
degisime ugrayarak gelisim gostermektedir. Kurum kiiltiiriiniin gelisimi noktasinda dil
kadar 6nemli olan diger unsur ise yonetimin politikalaridir. Politika sayesinde kurum

kiiltiirtiniin devamlilig1 saglanmaktadir.

" Muharrem Tuna ve Aysen Akbag Tuna, Kurumsal Kimlik Yonetimi, Detay Yayincilik, Ankara, 2007,
s. 16-18.
12 Metin isci, Sosyal Yap1 ve Sosyal Degisme, Der Yayinlari, istanbul, 2013, s. 39-41.
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Kurum kiiltiiri, kurum igerisinde calisan bireylere yol gosteren ve onlarin
yonlenmesine 151k tutan bir kavrama isaret etmektedir. Kurum disinda kiiltiir kavrami
baska kurumlardan ayirici fonksiyon olarak rol oynarken kurum iginde birlestirici
olabilmektedir. Kurum igerisinde benimsenen ve devamliligi saglanan kiiltiiriin varligi
performansa verimlilik, kuruma ise standart ve diizen getirmektedir. Kiiltiir, ¢alisanlar
tizerinde olas1t is kaynakli sorunlarin engellenmesinde rol oynamaktadir. Kurum
kiltiiriin olusmasi i¢in Oncelikli olarak temel bilesenlere ihtiyag vardir. Kurum
kiiltiiriiniin bilesenler su sekildedir;"®

Sekil 4. Kurum Kiiltiirii Bilesenleri

Degerler Hikayeler Ritiieller Slogan iletisim

Kaynak: Bakoglu, Askun ve Yildirim, 2016: 25-28.

Kurum kiiltiirinliin olusmasi, aktarilmasi ve devamliliginin saglanmasi igin
bilesenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Aktarim yapmak calisanlarin kurumun amaclarini
benimsemesi ve kiiltiire uygun davramslar siirdiirmesi sonucunda gerceklesmektedir.**
Kiiltiirtin aktarilmas1 ve kaliciliginin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin yonetim igersinde
katilmasina izin verilmelidir. Calisanlarin katilimi ile kurum kiltiirii benimsenip hizli

bir sekilde gelisip aktarilmaktadir.

1.3.4. Kurumsal Yonetim

Kurumsal yonetim kavrami, kurumun idaresi konusunda isleyisin yiiriitiilmesi ile
ilgili konular1 icermektedir. Kurumsal yonetim, ¢alisanlarin ige alim siirecinden baslayip
islerine son verilmesi asamasina kadar gecen siiregte tiim adimlar i¢ine almaktadir.
Calisanin yonlendirilmesi ve is performans diizeylerinin takip edilmesi kurumsal
yonetimin gorevleri arasindadir. Yol gosterici olma, destekleme ve motive etme yine
kurumsal yonetimin sorumluluklarindandir. Kurumun genel isleyisi igerisinde

karsilagilan sorunlar1 ¢ézme ve gerekli kaynaklarin temini yonetime diigmektedir.

13 Refika Bakoglu, Olcay Bige Askun ve Hakan Yildirim, Tiirkiye’de Kamu Kurum Kiiltiirii, Beta Basim
Yayi, Istanbul, 2016, s. 15-29.

Y Edwinah Amah and Mildred Daminabo Weje, “Corporate Culture: A Tool for Control and
Effectiveness in Organizations”, Research on Humanities and Social Sciences, 2013, Vol:3, No:15, p.
42.
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izlenilecek yol igin gerekli olan politikalar yonetim tarafindan belirlenmektedir.
Kurumsal yonetim tarafindan belirlenen politikalar (denetim, ticret, terfi, 6diil, ceza vb.)
yonetimin basaris1 i¢in biiyiik 6nem taslrnaktadlr.15 Kurumsal yonetim kavrami ¢ok
paydasi olan ve ¢ok diizlemli bir ortamda gerceklesen iliskiler biitiinii ile ilgili konular

da igermektedir. Kurumsal yonetime katilan pay sahipleri su sekildedir;'®

Sekil 5. Kurumsal Yonetim Paydaglari

Yonetim Kurulu

Sirket Sahipleri Uyeleri

Yoneticiler Bankalar Miigreriler

Tedarikciler Calisanlar

Kaynak: Ozsoy, 2011: 11.

Kurumsal olarak yonetimin basaris1 katilim ilkesine verilen deger ile
artmaktadir. Katilim ilkesi birden fazla goriisiin yonetimde pay sahibi ve sdz sahibi
olmasi ile alakalidir. Sekil 5’den anlasilacag: lizere kurumsal yonetim i¢in yonetmeye
ortak olanlar; liderler, yonetimden sorumlu bireyler, personeller, para politikasinda aktif
rolii olan aktdrler, yonetim kurulu iiyeleri (Y.K.U) ve hizmet sunumunda ihtiyag
duyulan hedef kitle yeni miisterilerdir. Paydaslarin artmasi ile olusturulan sistem
yonetisimi miimkiin kilmaktadir. Kurumsal yonetimin aktif ve etkin bir sekilde devam
etmesi ic¢in paydaslarin yonetime dahil olmasi gerekmektedir. Yonetisime kurumsal
yonetim de yer verilmesi ve katilimcilik ilkesinin benimsenmesi karsiliklt olarak

paydaslarin olumlu etkilenmesi ile sonu¢lanmaktadir.

1.3.5. Kurumsal Davranis

Davranigin olusmasi igin bir olguya, olusuma, etkiye, tepkiye veya bir eyleme
gerek duyulmaktadir. Davranista bulunmak kimi zaman bilingli ve planli olmaktadir.
Bazi zamanlarda ise davranis bireylerin ve kurumlarin etki alan1 disinda gelismektedir.
Kurumlar i¢inde davranisin olusma konusu benzerlik gdstermektedir. Kurum

davraniglar1 amaglar, stratejiler ve politikalar dogrultusunda kurum imajina zarar

% Osman Giirbiiz ve Yakup Ergincan, Kurumsal Yénetim Tiirkiye’deki Durumu ve Gelistirilmesine
Yonelik Oneriler, Literatiir Yayincilik, Istanbul, 2004, s. 5-6.
18 Zeynep Ozsoy, Kurumsal Yonetim ve Yonetim Kurulu, imge Kitapevi, Ankara, 2011, s. 11-50.
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vermeyecek planli ve bilingli bir sekilde olusturulmaktadir. Kriz ani, olaganiistii hal ve
beklenmeyen ani durumlarda ise plansiz bir sekilde kurumsal davranis olusabilmektedir.
Kurumsal davranis olgusu tepkilerin, geri doniislerin, sikayetlerin, memnuniyetlerin ve
kararlarin sonucunda biitilinciil bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal davranis hedef
kitleye sergilenen ile sinirli degildir. Calisanlarin bireysel, grup olarak ya da kurumsal
olarak olaylara bakis acilari, tepkileri ve etkileri bakimindan kolektif olarak aym
eylemde bulunmalar1 kurumsal davranisi olusturmaktadlr.17 Davranisin  dogru
anlasilmas1 eylemin neden ve hangi sebepten kaynakli olarak olustugu konusunda fikir
vermektedir. Kurumsal davranis kurumun genel isleyisine ve devamliligina etki ettigi
i¢in yonetimlerin ¢calismalarini bu olgu iizerine yoneltmeleri gerekmektedir.

Kurumsal davranisin olusmasinda kurum igi etkilesim unsuru 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu etkilesim kurumun ic¢inde, disinda ve cevresinde gelisebilmektedir.
Kurumsal davranisin olusmasinda etkisi olan gelismeler yonetim kaynakli veya
yonetime karsit meydana gelmektedir. Kurumsal davranisi etkileyen diger bir unsur ise
adil is dagitimi noktasinda ortaya c¢ikmaktadir. Kurum igi etkilesimlerin oldugu kadar
kurum disinda meydana gelen etkilesimlerinde davranisin sekillenmesinde 6nemli bir
unsurdur. Kiiltiirel, ¢evresel ve toplumsal kaynakli etkilesim kurum davranigini
olusturabilmektedir. Bilgileri dogru analiz etmek ve kurumsal davranigi analiz etmek
kuruma yarar sag“glamakt'cldlr.18 Kurumsal davranig sayesinde is kaynakli sorun yasayan
calisanlar lizerinden analizler dogru bir sekilde yapilmaktadir. Sorunlarin nasil asilacagi
hakkinda politikalar gelistirilebilmektedir. Sorunlarin davranis kaynakl olarak ¢6ziimii
performans1 ve etkinligi arttirict yonde de rol oynadigi i¢in yoneticilerin davranis
konusuna 6nem vermeleri gerekmektedir. Isten ayrilma niyeti, isi yapmak istememe,
orgiitsel sessizlik ve kuruma karsi olumsuz tavir sergilemek olumsuz kurumsal
davraniglar arasinda yer almaktadir. Bu sorunlarin 6nceden izlenerek dnlenmesi kurum

ve c¢alisan agisindan 6nem tagimaktadir.

1.3.6. Kurumsal Performans

Basarili firmalar, kurumlar, orgiitler ve kuruluslar basarmin anahtarini

performans kavraminda bulmuslardir. Bir¢ok ekonomist performans konusunun sosyal,

o Ayla Okay, Kurum Kimligi, Derin Yayinlari, istanbul, 2012, s. 170-171.
'8 fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Feryal Yayim, Ankara, 2000, s. 26-
41.
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siyasal ve ekonomik olarak gelisimde belirleyici oldugu yoniinde benzer olarak
diisiinmektedir. Isletme ve kurumlara ortak olarak ekonomistlerin tavsiyesi ise
performans odakli ¢alisma kosullarinin olusturulmasidir. Kurumsal performansin tanimi
yapilirken ve calisanlara aktarimi saglanirken verimlilik, kurum i¢i ¢atisma ve esneklik
kavramlari goz oniinde bulundurulmahdir.’® Kurumda performans odakli olunurken
verimliligi g6z Oniinde bulundurmak performansin artmasina olanak saglamaktadir.
Esneklik kavrami kurum igerisinde yaratici diisiinceyi ortaya ¢ikarmakta ve biirokratik
engelleri agmaktadir. Kurum i¢i ¢atismalar is kaynakli sorunlar yasanmasina neden
oldugu icin performans odakli anlayista catisma ortaminin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir.

Kurumun basarili olarak performans diizeyinde siirekli artig1 yakalayabilmesi
icin yeniliklere acik olup teknolojik olarak gelisime agik olmasi gerekmektedir. Ayni
kalmak, yerinde saymak veya siire¢ ve {lretim noktasinda karmasik kurallart
benimseyerek kolayliklardan uzak durmak kurumsal performansin diismesine sebep
olmaktadir. Calisanlarin ve kurumun performansinin artmasi i¢in kurum tarafindan
yapilmasi gerekenler su sekilde sualanmlstlr;zo

e Bilgi paylasimi ve 6zgiir diisiinme alaninin olusturulmasinda cesaretlendirici
olmak,

e Bireysel ve kurumsal gelisimi destekleyerek riskleri ortadan kaldirmak,

e Kurumsal politika yapiminda inovasyon diisiincesini destekleyerek performans
tizerindeki etkilerini degerlendirmek,

e Dis ve i¢ cevresel faktorlerin basarisizlik ve performans diisiikliigli tizerindeki
entegrasyonunu azaltmak.

Kurumlarin performans olgusuna gereken Onemi gostermeleri toplam olarak
kurumsal basariya ve istikrara katki saglamaktadir. Calisanlarin bireysel gelisimine
katki saglayan ve onlart her yonde destekleyen yonetimler ayn1 zamanda bagariya da
ulagsmaktadir. Performans konusunun yonetilmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesi de

kurum i¢inde 6nem tagimaktadir.

! Omar Taouab and Zineb Issor, “Firm Performance: Definition and Measurement Models”, European
Scientific Journal January, 2019, Vol:15, No:1, p. 94.

0 Nguyen Thi Canh vd..., “The Impact of Innovation on the Firm Performance and Corporate Social
Responsibility of Vietnamese Manufacturing Firms”, Sustainability Journal, 2019, Vol:11, Issue :13, p.
2.
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2. POLITIKA VE KURUMSAL POLITIKA KAVRAMLARI VE
NITELIKLERIi

Konu bagligi igerisinde politika ve kurumsal politika kavramlarina iliskin olarak
tamimlara ve zelliklere yer verilmistir. Iki kavram iginde hazirlik, uygulama ve analiz

asamalar1 i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlar incelenmistir.

2.1. Politika Kavram Tanim ve Nitelikleri

Politika kavrami, hedeflenen eylemlerin hangi asamadan gegecegini,
uygulanmasi gereken yontemleri, siirece katilacak aktorleri ve ihtiya¢ duyulan stratejiyi
planlayan adimlarin biitiiniinii kapsamaktadir. Politika olgusu plan ve strateji sayesinde
yol gosterici olarak kuruma katki saglamaktadir. Politika dnceden iizerinde calisilip bir
plan olarak agiklanmasi gereken resmi bir kavramdir. Bu kavraminin tasarlanmasi,
planlanmast ve uygulanmasi i¢in belirli bir zamana ve islevsellige ihtiyag vardir.?!
Politikalar gerekli arastirmalar ve analizler sonucunda olusturuldugu i¢in bilimsel olma
ozelligi de tasimaktadir. Politika ile yonetimlerin hareketleri ve adimlar1 asamali olarak
belirlenmektedir.

Problem ve aksakliklar yasandigi zaman kurumun ilk adresi politika ve politika
uygulamalaridir. Politika sayesinde tutarli, belirli ve kararli bir yol ¢izilmektedir.
Politikayr olusturmak kadar dnemli olan diger bir konusu ise politikayr gelistirmektir.
Politika olugsmak izlenecek yolu belirlerken gelistirmek i¢in ise neye karar verilecegini
belirlemektedir. Politikanin gelistirilmesi basarili olmak i¢in neler yapilacagi hakkinda
fikir Uretilmesi siirecini kapsamaktadir. Politikanin olusumu ve gelisimi siirecinde
benimsenmesi gereken degerler vardir. Bunlar kurumun her eyleminde verimlilik
artisinin saglanmasi ve uygulamaya gecilecek her adimda biitce sinirlart igerisinde
ekonomik olmaktir. Politikanin olusturulmasi ve uygulanmas siirecinde dikkat edilmesi
gerekenler su sekilde siralanmugtir;?

e Politikalar gerekli analizler sonucunda kurumun ihtiyacina gére belirlenmelidir.
e Politikanin belirlenmesinde stratejik plan dahilinde alinan kararlar 6nem ve
oncelik tagimaktadir.

e Politikanin kurumun yapisi ve 6zellikleri ile uyumlastirilmas: gerekmektedir.

l Yusuf Sahin, Kentlesme Politikasi, Ekin Basim Yayin, Bursa, 2015, s. 10.
?2 General Secretariat of the Government of the Republic of Macedonia, Policy Development Handbook,
Skopje Design, Macedonia, 2007, p. 8-12.
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e Politika olusturma ve uygulama siiregleri i¢in gerekli biit¢enin finanse edilmesi
gerekmektedir.

e Politikanin mevzuat ve gelismelerin 1s1¢1nda gerekli diizenlemeleri igcermelidir.

e Politika olustururken ve uygulanirken hukuki olarak yasal diizenlemelere dikkat
edilmelidir.

e Politika olusturulurken izlenen her adimda ve her asamada adil ve seffaf
olunmalidir.

e Analizler, degerlendirmeler ve hazirliklar sonucunda ortaya ¢ikan politikanin
kurum igerisinde benimsetilerek uygulamaya gegilmesi saglanmalidir.
Politikanin olusturulmasi ve uygulanmasi siirecinde dikkat edilmesi gerekenler

unsurlardan anlagilacagi iizere politikanin olusturulmasindan uygulanmasina kadar
gecen asamalarda planli, kararl, stirekli, sistematik ve bigimsel anlayista gerceklesen
uzun siireli bir siire¢ vardir. Politika kavraminin en genel 6zelligi gegici olmamasidir.
Uzun c¢aligsmalar sonrasinda ortaya ¢ikan politikalar kurumlar i¢in kalict ve stireklilik arz
etmektedir. Bu kavram izlenecek yollar1 planli bir sekilde gosterdigi icin kurum
icerisinde diizenin kurulmasini saglamaktadir. Yeni bir is adiminda, kriz aninda veya
karsilagilan  biiyilkk capli sorunlarda politika sayesinde c¢atisma ortamindan
uzaklagilmaktadir. Politika olaganiistii durumlarda fikir ayriliklarinin yasanmasini
engelleyip en uygun yola isaret etmektedir. Bu yonii ile politika kavrami uzlasiy1 ve
fikir birligini beraberinde getirmektedir. Politika kavraminin biitiinlestirici 6zelligi
katilimcilik ilkesinin benimsenmesinden kaynaklanmaktadir.

Politika olusumu bilgi birikimi, tecriibe aktarimi, ¢6ziim Onerileri, fikir beyan
edilmesi ve en iyi yolun bulunmasinda tiim kararlarin degerlendirilmesi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Politika kavraminin olusumunun igerisinde katilim, yonetisim ve is
birligi de yerini almaktadir.”® Bu kavram kisisel ¢ikarlar1 ve kisisel menfaatleri
icermemektedir. Politikanin  olusturulmasinda ortak kisas kurumun c¢ikarlarin,
gelecegine iliskin hedeflerin ve amaglarinin gergeklestirilmesidir. Bu  siireci
kolaylastirmak i¢in inceleme, gozetleme, aragtirma, kritik etme ve analiz etme
yontemlerine bagvurulmalidir. Politika olusumu paydaslarin, aktorlerin, katilimeilarin
ve metotlarin oldugu c¢ok yonlii ve sistematik eylemler biitiiniidiir. Bigimsel bir sekilde

yonetilmesi kurum agisindan hizli ve yerinde karar almayi ve sorunlara en dogru sekilde

2% Miinci Kapani, Politika Bilimine Giris, Bilgi Yaymevi, istanbul, 2009, s. 19-27.
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yaklasarak kriz ortamindan ¢atisma yasamayarak ¢ikma olanagi vermektedir. Politika
kavraminin eylem plani ve yol gosterme haritasi olarak da tanimlanmasi politikalarin

kurumlarda her asamada ne denli 6nemli oldugunu géstermektedir.

2.2. Kurumsal Politika Kavram ve Nitelikleri

Kurumsal politika kavrami, kurum igerisinde biitiinciil iliskiler sistemi dikkate
alinarak hazirlanmig eylemlerin tamamini tanimlamak igin kullanilmaktadir. Kurumsal
politikanin olusturulmasinda kurumun Kimligi, kiltiirii, imaji, yonetimi ve davranisi
biitiin olarak ele alinmaktadir.** Kurumsal politikanin kurumdaki islevsel yonii, elde
edilmek istenen ve uzak durulmasi gerekilen konularda plan olusturarak tiim siireglerin
izlenecegi ve takip edilecegi diizlemi belirlemektedir. Bu sebeple kurumun
Ozelliklerinin 1iyi analiz edilip sonrasinda politikanin hazirlanmasi gerekmektedir.
Kurumsal politikanin etkisini arttirmak ve toplam basariyr saglamak agisindan dikkat
edilmesi gereken faktorler vardir. Kurumsal politikanin basarisini arttirmak igin takip
edilmesi gerekenler su sekildedir;?

e Kurumsal politikanin bagarili olmasi i¢in calisanlarin bu kavrami nasil
algiladiklarina dikkat edilmelidir.

e Kurumsal politika ¢alisanlar tarafindan anlasildiktan ve benimsedikten sonra
nasil bir davranis i¢ine girdikleri takip edilmelidir.

e Davranis analizi ve kontrolii ¢alisanlarin tutumlari, ¢ikarlar1 ve kuruma baglilik
diizeyleri ihmal edilmeden yapilmalidir.

e Politika basarisin1 arttirmak i¢in yapilmast gereken son husus ise ¢alisanlarin
kurumun kiiltiirii ve iklimine bagli eylemde bulunmasini saglamaktir.

Kurumsal politikanin bagarisin1 arttirmak igin takip edilmesi noktasinda
yonetim, strateji, ise alim, yiikselme, kriz anlar1 ve terfi durumlar1 gibi kurumdaki tim
fonksiyonlarin  politika ile diizenlendigi anlagilmaktadir. Kurum i¢in hayati
fonksiyonlarin politika ile olusturulmasi, diizenlenmesi ve uygulanmasi ¢iktilar1 ve
sonuclart islevsel kilmaktadir. Bu islevsellik kuruma diizen, performans ve kalicilik

saglaylp kurum Omriinii uzatmaktadir. Aym1 zamanda kurumsal politika calisanlar

2 Murad Yiiksel ve Tamer Bolat, “Orgiitsel Politika, Hofstede'in Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, Is Tutumlar:
ve Is Ciktilar1 iligkisi”, Eskisehir Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, 2016, 11(3), s. 174-175.

% Yeliz Mohan Bursali, “Orgiitsel Politikanin Isleyigi: Temel Dayanaklara iliskin Kavramsal Bir

Degerlendirme”, Avrasya Sosyal ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, 2017, Cilt:4, Say1:12, s. 143-154.
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arasinda uyum saglayip bireylerin motivasyon ve performans durumlarinda artiglari
saglamaktadir. Kendini ¢alistigi kurumda giivende hisseden ve kriz halinde kurumsal
politika sayesinde yoneticisine giivenen bireyler hata yapmaktan ve isini kaybetmekten
korku duymamaktadir. Sorunlara hizli ¢éztimler ile miidahale etme firsat1 veren politika

olgusu kurum igerisinde zaman yonetimi konusunda da etkili olmaktadir.

3. KURUMSAL POLITIKANIN TEMELINi OLUSTURAN BILESENLER

Kiiresellesme ile birlikte degisim kavrami her alani etkisi altina almis ve belirli
gelismelere sebep olmustur. Kamu sektorii yonetim, isleyis, politika, kanun ve
uygulamalar agisindan kiiresellesmenin getirmis oldugu degisimden biiyiik Olciide
etkilenmistir. Kamu yonetimi alaninin konusu igerisinde yer alan yonetim, yoneticilik
ve yOnetme anlayisi kiiresellesme ile degismek ve doniismek zorunda kalmistir.
Degisim yOnetim yapisinin faaliyetlerini, amaglarini, politikasini, kiiltiiriinii ve sistemini
bigimsel olarak gelistirmigtir. YoOnetimin her basamadiginda yasanan degisimler
geleneksel anlayistan kopup yeni yoOnetim anlayisina gecilmesini saglamistir.
Yonetimde yasanan degisimler ile birlikte yeni anlayis kamu yonetimine farkli bakis
acilar1 ve yenilik¢i diisiince tarzi getirmistir. Kiiresellesme ile yonetim anlayisinda
yasanan diger gelismeler su sekildedir;?®

¢ Yonetim degisime ve yenilige acik bir hale gelmistir.

e Planlar profesyonel bir sekilde hazirlanmaya baglamistir.

e s performansina ve kurum performansina énem verilmistir.

e Girdi kontrolii yerini ¢ikt1 ve sonug analizine birakmaistir.

e Yaris ortami igine katilan kamu ydnetimi rekabete yonelim gostermistir.

e Birlikte yonetim, seffaflik, aciklik ve katilim ilkesi literatiire girmistir.

e Halk kavrami yerine miisteri kavrami tercih edilip yenilik¢i diislince tarzina

Onem verilmistir.

Yeni anlayis bicimsel ve sistematik bir sekilde degisimleri yonetime entegre
etmistir. Bu sayede amaglari, hedefleri, siiregleri ve ilkeleri olan yeni kamu ydnetimi
anlayisina gecis saglanmistir. Kat1 yonetim anlayisi esnetilerek yonetimde biirokrasinin

yeri azaltilmistir. Olgiimler ile yonetime yeni politikalar ve yeni degerlendirme

% Nese Songiir, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi ve Kamu Politikalari, Kamu Yénetiminde Degisim ve
Stratejik Planlama, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayin, Ankara, 2011, s. 192-196.
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sistemleri kazandirilmistir. Bu anlayis sistemi, belirli programlarin ve belirli
standartlarin olusturulmasinin geregini dogurmustur. Yo6netimin kararlarin belirlenmesi,
hedeflerin, amaglarin ve gelece§e doniik beklentilerin plan olarak agiklanmasi geregi
yeni yonetim anlayisinda yasanan gelismeler arasinda yer almaktadir. Gelismeler
sayesinde yoOnetim anlayisina giren performans kavrami kurum ve c¢alisanlar igin
yonetilmesi gereken ve Oncelikli olarak Onem tasiyan konular arasina girmistir.
Performans kavrami ayrica izlenmeyi ve degerlendirmeyi de gerektirmektedir.

Geleneksel yonetim yapisinin anlayisinda eksik olan planlama ve siire¢ odakli
yonetim anlayist yeni yonetim sistemi ile giderilmistir. Yonetime belirli bir standart
kazandiran ve sistematik bir bigimde Ol¢lilmesini, 6diillendirilmesini ve denetlenmesini
saglayan yenilikler seffaflik ilkesinin bir geregi olarak aciklanip duyurulmasi
gerekmektedir. Kiiresellesmenin getirmis oldugu yenilikler sayesinde degisen ve gelisen
sistemin sinirliliklart kanun ile belirlenmigtir. Kanun ile yonetimin niteliklerinin,
amagclarinin, sistemlerinin ve programlarmin belirlendigi bu anlayis yeni kamu
yonetiminde reform niteliginde gelisimleri i¢ermektedir. Tez ¢alismasinin konusu
acisindan da dnem tastyan bu yenilikler kurumsal politikanin olusturulmasinda temel
bilesen durumundadir. Kurumsal Politikanin Temelini Olusturan Bilesenler adl1 baslikta
tic alt baslik ile yeni yonetim anlayisinin getirdikleri lizerinde durulmustur. Caligmanin
1.3 baslikli konusunun alt basliklar1 su sekildedir;

e 5018 Sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu,
e Stratejik Plan Olusturma ve Kurumlarda Uygulama Ornekleri,

e Performans Yonetim Sisteminin Programlanmasi,

Sekil 6. Kurumsal Politikanin Bilesenleri

Performans Kurumsal

Stratejik
Politika

Planlama

Program

Kaynak: Arslan, 2012: 23.

5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu geregince stratejik olarak
kurumlarin planlarini olusturmasi ve olusturulan plan kapsaminda belirlenen gostergeler
ile performansin yonetilmesi gerekmektedir. Stratejik plan yapilirken kurumun

amaclarin aciklanmasi, gelecege dair ulasilmasi gereken hedeflerin belirlenmesi ve
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gorevlerinin tanimlanmasi i¢in misyon ve vizyonun kamuoyuna duyurulmasi yeni
anlayiginim getirdikleri arasinda yer almaktadir.”” Sekil 6’dan da anlagilacag: iizere
stratejik planlama ve performans programinin olusturulmasi ayni zamanda kurumsal
politikanin bilesenleri arasinda yer alip kurumsal politikanin olusturulmasini
saglamaktadir. Kurumsal politikanin bagarili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in planlama

ve performans konularina 6nem verilmesi gerekmektedir.

3.1. 5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

Yeni yonetim anlayisinin temellerini hukuki yoldan olusturan ve simirlarim
maddeler ile ¢izen Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu 2003 tarihinde Resmi
Gazetede yayimlanarak kamuoyuna duyurulmustur. Bu konunun ¢ikarilmasindaki amag
yonetim i¢in gerekli olan politikalar1 hazirlarken, uygularken ve denetlerken belirli
ilkeler ve standartlar icerisinde kurallara uyup diizenlemektir. Kurumlarin kaynaklarini
en dogru ve en kaliteli sekilde kullanilmasin1 saglayan kanunun kapsaminda yer alan
temel ilkeler vardir. Ilkelerin en basinda kurum kaynaklarmin kullanilmasinda israfinin
Online gegilmesi ve maliyetin makul seviyede tutulmasmi saglayan ekonomiklik
gelmektedir. Yonetim i¢in alinan kararlarda fikir birligine varmak ve etkin yonetimi
saglamak amaci ile benimsenen diger ilke katilimecilik ilkesidir. Kurumlarin ve
yonetimlerin aldiklar1 kararlarda, uyguladiklar1 politikalarda ve hayata gecirdikleri
programlarda uymalar1 gereken diger ilke aciklik ilkesidir.?® Aciklik ilkesi beraberinde
seffaflik ilkesini getirmektedir. Isleyis ve yonetim yapisinm bu iki ilkeye nem vermesi
ayni zamanda kurumun hesap vermesini gerekli kilan hesap verilebilirlik ilkesine de
zemin hazirlamaktadir.

Kamusal politikanin belirlenmesinde temel bilesenler olarak yer alan stratejik
planlama ve performans programi konusu kanunun igiincii boliimiinde yer alan
dokuzuncu maddesinde esaslar1 ve fikrasi ile birlikte yer almaktadir. Kanunda stratejik
plan, kurumun amaglarimin yazili oldugu, yonetim ve uygulama agisindan temel
alinmas1 gereken ilkelerin belirlendigi, yol gdsterici olma niteligi tasiyan politikalarin
olusturuldugu, hedeflerin ve yontemlerin agikca ifade edildigi yazili bir plan olarak

tanimlanmistir. Ayrica kanunda yer alan bilgiye gore stratejik plan kaynaklarin temini,

2" Ahmet Arslan, Kamu idarelerinde Stratejik Planlama- Performans Programi- Faaliyet Raporlamasi- i¢
Kontrol Sistemi Teori- Mevzuat- Uygulama, Seckin Yayincilik, istanbul, 2012, s. 22-23.

% Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu, Birinci Bo6lim Amag, Kapsam ve Tamimlar,
https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5018.pdf, (24.10.2019).
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dagitimi, denetimi ve kurumsal agidan performansin Ol¢iitlerinin belirlendigi de bir
plandir. Bu planin belirlenmesi i¢in kaynak alinacaklar kanun tarafindan kalkinma
planlari, yillik programlar, kurum politikalar1 ve ilgili uygulamalar olarak
belirlenmistir.”® Tanimdan da anlagilacagi iizere stratejik plan kurumun hedefleri,
misyonu, amaglar1 ve vizyonu agisindan kamuoyuna bilgi vermektedir. 5018 sayili
kanunca her kurumun stratejik plan olusturmasi ve kurumun ilgili sayfalarinda belirtilip
aciklanmasi zorunlu hale gelmistir. Tanimdan sonra kanundaki maddeye gore stratejik
planlama ve performans konusu hakkinda verilen bilgilerden anlagilanlar su sekildedir;

e Stratejik plan kurumlarin ve yoOnetimlerin genel isleyis ve hedefleri
dogrultusunda siirecin izlenmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi amaci ile
hazirlanmaktadir.

e Stratejik plan hazirlanirken politikalar, yillik programlar, kanunlar ve
uygulamalar esas alinmalidir.

e Plan hazirlanirken uyulmasi gereken ilkelere ve mevzuata dikkat edilmelidir.

e Stratejik planda kurumun gorevlerini iceren misyon kismina ve gelecege dair
ulagilmasi1 hedeflenen vizyon kismina yer verilmelidir.

e Planda belirlenen amagclar ve hedefler Olgciilebilir ve ulasilabilir olmalidir.

e Stratejik planda performans yonetimine yer verilmeli ve performansin
degerlendirilebilmesi i¢in Ol¢iitlerin belirlenmesi gerekmektedir.

e Performans programi i¢in performansin hedeflerini ve gostergelerini belirleyen
bir ¢alisma hazirlanmalidir.

e Kurumlarin {icret politikasini hazirlanirken stratejik planda performans esasina
dayal1 bir sistem kurulmasi i¢in esaslar yer almalidir.

e Performansin denetimi yapilmalidir ve bu denetim performans gostergeleri
cergevesinde yapilmalidir.

5018 Sayili Kanun stratejik planin olusturulmasina ve performans yonetimine
genis Olclide yer vermektedir. Bu kanun yeni yOnetim anlayisinin temel ilkelerine,
prensiplerine ve hedeflerine maddeler ile kaynaklik etmektedir. Geleneksel diisiince
anlayis1 ile ortada cikan gizlilik esast bu konun ile ortadan kalkarak yerine agiklik

ilkesini getirmistir. Yetki devrinde yasanan isteksizlik yeni yonetim anlayisinda

» Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu, Ugiincii Bsliim, Kamu Kaynaginin Kullanilmasinin Genel
Esaslar1, https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5018.pdf, (24.10.2019).
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katilimeilik ilkesi ile azaltilmasini amaglanmistir. Topluma veya hedef kitleye bilgi
vermekten kaginan kurumlarin yeni bir sorumlulugu ortaya ¢ikmistir. Hem yeni yonetim
anlayisinda hedeflenen hem de kanunda hedeflenen yeni sorumluluk hesap vermek ve
bilgi vermek ile alakalidir. Hesap verebilirlik ilkesi hedef kitlenin bilgi almasinin
yolunu acarken ayni zamanda kurumlarin daha kolay ve gozle goriiliir bir sekilde
denetlenmesine olanak saglamaktadir. Bu denetim sayesinde verimlilik kontrolii
saglanmakta ve kamu kaynaklarmin israfinin oniline gecilmektedir. Yeni yOnetim
anlayist ve 5018 Sayili Kanun kurumlarnt ve yonetimleri gelisim agisindan
desteklemekte ve kiiresellesme ile gelen degisim olgusunda degisime katki
saglamaktadir. Kanunda gegen ve yeni yonetim anlayisi i¢in de dnemli bir yer tutan
performans konusu basari, verimlilik, etkin olma ve etkililik agisindan kurumlarin
yonetmesi ve denetlenmesi igin politikalarinda yer vermeleri gereken 6nemli bir konu

haline gelmistir.

3.2. Stratejik Plan Olusturma ve Kurumlarda Uygulama Ornekleri

Plan olusturmak hedeflerin ve amaglarin gergeklestirilmesi ve zaman agisindan
kullanilan énemli ve verimli bir yontemdir. Kurumlar ve yonetimler ilkeleri belirleyerek
devamliligi saglamak, hedeflere ulagsmak ve amaglar1 gerceklestirmek adina gerekli
analizleri yapip bu dogrultuda stratejik plan olusturmalar1 gerekmektedir. Stratejik plan
yonetime gelen yeni anlayis ile ortaya ¢ikan, hedefleri ulasilabilir kilan, zaman1 yoneten
ve performansi arttiran yonetsel ve kurumsal bir politika aracidir.’® Bu planin
olusturulmasinda yatan anlayis kati kurallardan, biirokrasiden ve gercek¢i olmayan
hedeflerden kurumu kurtularak kurum i¢in dogru bir politikanin, amaglarin, ilkelerin ve
hedeflerin belirlenmesidir. Yonetim ve uygulama noktasinda stratejik adimlar atilmasi
geregi lizerinde duran plan kurumlarin, orgiitlerin ve kuruluslarin gelecekleri agisinda
da 6nem tasimaktadir.

Stratejik plan olusturma anlayisinin hukuksal bakimdan temelleri 2003 tarihinde
5018 sayili kanun ile atilmistir. Kanun, yonetimin yapisina ve isleyisine ¢esitli ilkeler
getirerek yonetimi doniistiiriip etkilemistir. Ilkelerden en énemlileri arasinda ydnetimin
karar alma noktasinda uymasi gereken katilimcilik, denetimi kolaylastirmasi agisindan

saydamlik ve hesap verebilirlik, liderlerin ozelikleri arasinda bulunmasi gereken

% Yiiksel Demirkaya, Kamu Yonetiminde Planlamay1 Yeniden Kesfetmek: Stratejik Planlama, V.
Stratejik Kamu Yénetimi Sempozyumu Bildiri Ozet Kitaba, Istanbul, 2019, s. 10.
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demokratiklik ve kaynaklarin kullanimini diizenleyip israfin 6nlenmesini amaclayan
ekonomiklik ilkesi bulunmaktadir. Stratejik plan yapilirken ilk adim kurumun yapisina
ve kiiltiiriine uygun olarak gergek¢i ve ulasilabilir amaglarin, yonetim ilkelerinin ve
hedeflerin analizler yapilarak belirlenmesi noktasinda atilmalidir. Kurumun politikasi
acisindan Onem tagiyan yOnetimi sistematik ve bicimsel olarak diizenleyen oOl¢iitlerin
belirlenmesi stratejik plan agisindan atilmasi gereken diger bir adimdir.® Stratejik
planin tanimlarindan anlasilacag: tizere, yénetimde eylemi gergeklestirilirken stratejik
olmak en dogru ve en giivenilir yolu segmek demektir. Bu plan mevcut durumu ortaya
koymak ve durumu iyilestirmek i¢in yapilan ¢alismalarin tamamini kapsamaktadir.
Stratejik plan, kurumun kararlarinin alinmasi ve uygulamasi noktasinda en uygun yolu
belirleyip sonuglarin analiz edilmesini ve denetimi kolaylastirmay1 amaclayan yonetim
stirecidir. Bu siire¢ kurumsal politikanin gelismis ve gelismeye ihtiyaci olan yanlarini
ortaya koyarak firsat ve tehdit durumundaki her olayda kuruma yol gostermektedir.
Stratejik plan kurumun gelecekteki hedefleri, yapisi, durumu ve ozelikleri géz
onitinde bulundurularak belirli siire kapsaminda olusturulan bir politika araci veya yol
gostericidir. Stratejik plan olusturmanin kuruma ¢esitli faydalar1 vardir. Bunlardan ilk
kurumun mevcut durumunun ortaya ¢ikarilmasi ve dikkate alinmasi gereken unsurlarin
ayrintili bir sekilde fark edilmesinin saglanmasidir. Diger bir faydasi ise bu plan
sayesinde kurumun ilerlemesi, bilyiimesi ve uzun 6miirlii olmasi agisindan sorulacak her
soruya cevap bulunmasidir.** Kurumun amaglarinin ne oldugu, amaglarin nasil
belirlenmesi gerektigi, hedeflere nasil ulasilacagi, hangi ilkelerin benimsenmesi
gerektigi ve olusturulacak politikayr nasil uygulanacagina iligkin tim sorular stratejik
plan sayesinde cevaplanmaktadir. Stratejik plandan verimli ve istenilen bir sekilde
faydalanabilmek icin dikkat edilmesi ve takip edilmesi gereken adimlar vardir. Bu
adimlar ayn1 zamanda kurum ve oOrgiitlere yol gosterici olma 6zelligi de tagimaktadir.

Stratejik plan olusturulurken dikkat edilmesi gereken adimlar su sekildedir;

3! Sefa Usta, Mustafa Kocaoglu ve M. Fatih Bilal Alodal, Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerde Katilimei
Stratejik Planlama Anlayis1: Konya Biiyiiksehir Belediyesi Uzerinden Bir inceleme, V. Stratejik Kamu
Yonetimi Sempozyumu Bildiri Ozet Kitab, Istanbul, 2019, s. 85.

%2 Giiven Murat ve Muhlis Bagdigen, Kamu idarelerinde Stratejik Planlama ve Yonetim, Gazi Kitapevi,
Ankara, 2008, s. 75-76.
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Sekil 6. Stratejik Plan Olusturma Adimlari

» Kurumun mevcut durumu analizler sonucunda belirlenir.

*Kurum i¢in en uygun yontem, yol ve politikalara karar verlir.

* Kurumun zayif, giiclii, olumlu ve olumsuz yonleri tespit edilerek firsat ve
tehditlerin dikkate alinmasinin saglanir.

* Durum analizi adimi kurumun degerlendirilmesi ve kontrol edilmesine yonelik
yonetim siirecini temsil eder.

DURUM
ANALIZI

* Kurumun gelecekte nerde olunmasi istendigine bu adimda karar verilir.

* Kurumun 6z gorevleri misyon baglig1 altinda uz goriisii ise vizyon baslig altinda
planlanir.

*Planlama yapilirken kurumun uygumasi gereken sembolik kurallar ilkeler basligt
altinda belirlenir.

* Kurum politikalar1 i¢in ulagilabilir amaglar belirlenir. Bu adiminda son olarak ise
olciilebilir hedefler koyulur.

PLANLAMA

* Durum analizleri sonucunda izlenecek yola planlama agsamasinda karar
verildikten sonra son adim olan uygulama agamasinda hedeflenen yere nasil
ulasilmasi gerektigine dair politikalar ugulanir.

*Bu adimda planlar, 6denekler, stratejiler, prosediirler ve araglar dikkate alinarak
stratejik planin uygulanmasi saglanir.

Kaynak: Murat ve Bagdigen, 2008: 76-77.

Sekil 7°den anlasilacag: iizere stratejik plan ii¢ adimda olusturulmaktadir. Ilk
adim kurumun mevcut durumunun hakkinda analiz yaparak bilgi vermektedir. Durum
analizi yapilmasmnin kuruma ve plana yonelik g¢esitli faydalari vardir. Bunlardan en
onemlisi kurumun nerde ve hangi seviyede olduguna dair analizler sonrasinda net bir
sekilde karar verilmesidir. Kurumun tiim yonleri ile analiz edilmesi sonrasinda kurum
i¢in en uygun yol haritasina durum analizi adiminda karar verilmektedir. Ikinci adim
planlama olarak stratejik plan dahilinde belirlenmistir. Planlama adiminda takip
edilmesi gereken bes 6nemli unsur vardir. Bunlardan ilki 6z goérevin yani misyonun
belirlenmesidir. Misyon kurumlarin var olmasinin temel nedenidir. Ikinci unsur uz
goriisiin yani vizyonun belirtilmesidir. Uz goriis kurumlarin gelecekte gelmek istedikleri
ve olmak istedikleri yeri ifade etmek icin kullanir. Uciincii unsur ilkelerin
belirlenmesidir. Kurumlarin faaliyetlerinde ve politikalarinda yonetsel, sistematik ve
islevsel olarak uymalar1 gereken sembolik kurallar biitiinii ilke olarak tanimlanmaktadir.
Dordiincii unsur amaglarin belirtilmesidir. Amaglar kurumun var olma sebebine hizmet

etmektedir. Son unsur ise hedeflerin belirlenmesidir. Kurum amaglarini1 gerceklestirmek
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icin hedefler ulasilabilir ve gergek¢i olmalidir. Stratejik plan olusturulurken son adim
planin uygulanmasi ile alakalidir. Uygulama asamasinda dikkat edilmesi gereken
kurallar, prosediirler, programlar ve mevzuatlar vardir. Uygulama adimi diger tiim
adimlar1 kapsayan, yonlendiren ve uyum i¢inde olunmasi gereken bir adimdir.

Sonug olarak stratejik planlama kurumlar arasindaki rekabette yer bulabilmek ve
varliklarin1 devam ettirebilmek adma kullanilmasi gereken yonetsel ve sistemsel bir
tekniktir. Bu teknik kurumlarin amaglarini gerceklestirmesi, hedeflerine ulasmasi ve
yonetimlerini kontrol etmeleri agisindan zorunluluk halini almistir. Planlama yapmak
son zamanlarda yeni ydnetim anlayisinin ekseninde zaman, stres, toplam kalite ve
performans yonetimine de katki saglamaktadir. Stratejik plan ile c¢alisanlar ve
yoneticiler kriz durumlarinda kendilerini giivende hissederek stres yonetiminde ¢atisma
yasamadan kurtulmaktadir. Plan belirli bir siireyi kapsayacak sekilde hazirlandigi i¢in
kurumun zaman yonetimini de yapilmis olmaktadir. Planin ilkeleri arasinda yer alan
katilimeilik ilkesi sayesinde yonetime paydaslar katilarak toplam kalitenin gelismesi
sa,c;flanmaktadlr.33 Stratejik plan performansin kontrol edilmesine ve yonetilmesine de
olanak vererek bireysel ve kurumsal performansin Olgiitleri ile beraber
degerlendirilmesini kolaylastirmaktadir. Performans kavramimin plan ve politikada
adaletli olarak uygulanmasi ¢alisanlarin kuruma kars1 giivenlerini de arttirmaktadir.

Kurumlarin plan1 uygulamaya gecirebilmesi i¢in gerekli diger adimlar1 takip
etmeleri gerekmektedir. Planin uygulanmasi son adimda gergeklesen bir eylemdir. Ilk
adimlar ise durum analizi ve planlama seklinde belirlenmistir. Kurumun planinin
uygulamaya gec¢ilmesinden Once gorevlere yonelik misyon tanimlamasinin, gelecege
isaret eden vizyon tanimlamasinin, kurulus nedeni ile biitiinlesik amaglarin ve gercekei
hedeflerin neler olduguna karar verilmeler, gerekmektedir. Analizler sonucunda hazir
olan plan mevzuatlar, kurallar ve ilkeler cercevesinde uygulanmalidir.>* Uygulanma
sonrasinda planin etkileri takip edilmeli ve performansin izlenmesi, degerlendirilmesi,
denetlenmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Bu sebeple planin sadece iizerinde calisip

analizler sonrasinda hazirlanmasi yeterli degildir.

33 Coskun Can Aktan, “Stratejik Yénetim ve Stratejik Planlama”, Cimento Isveren Dergisi, 2008, Cilt: 22,
Sayi: 4, s. 20-21.

¥Volkan Erkan, Kamu Kuruluslarinda Stratejik Planlama Tiirkiye Uygulamasi ve Kuruluslarda Basariyi
Etkileyen Faktor, Tiirkiye Istatistik Kurumu Matbaasi, Ankara, 2008, s. 79.
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Kurumlarda stratejik planlama yapilirken bigimsel, islevsel ve sistematik olmaya

onem gosterilmelidir. Planlama belirli bir siire zarfinda ortada veya uzun zamanl olarak

hazirlandig1 i¢in baz1 6zellikleri tasimasi gerekmektedir. Stratejik planin 6zellikleri su

sekilde belirlenmistir;*®

Plan ulasilabilecek hedefleri igermektedir. Ulasilamayacak ve gercekei olmayan
hedefler planda yer alamaz.

Plan gelisimlerden etkilenen dinamik ve sistematik bir siirece isaret eder.

Plan kurumun var olma sebebine uygun amagclari gergeklestirmek icin yapilir.
Plan kurumun nerde olmasi gerektifine ve nerede olmak istedigine yonelik
atilmasi gereken adimlarda yol gdstericidir.

Plan saydamlik ilkesi etrafinda denetime ve hesap verme sorumluluguna olanak
saglamaktadir.

Plandan istenilen sonuglarin alinmasi i¢in katilimcilik ilkesini zorunlu kilar.

(Calisma igerisinde stratejik plan drnekleri i¢in dort farkli kuruma yer verilmistir.

Bunlardan ilki merkezi yonetim kuruluslari arasinda bakanlik biinyesinde yer alan

Tiirkiye Cumhuriyeti Igisleri Bakanligi’dir. Ikincisi yerinden yonetim kuruluslari

arasmda fonksiyonel 6zellik tastyan iiniversitelerden Siileyman Demirel Universitesi

(SDU) olarak belirlenmistir. Ugiinciisii 6zel kurulus statiisiinde bulunan vakiflardan

Tirk Silahli Kuvvetleri Mehmetgik Vakfi olarak belirlenmistir. Sonuncusu ise anonim

sirket olma ozelligi tasiyan Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketi (PTT) olarak

belirlenmistir.

Sekil 8’de belirlenen kurumlarin stratejik plan dahilinde resmi internet

sayfalarinda yayinladiklar1 bilgilerin hangi baslik ile agiklandig1 belirtilmistir.

% Murat ve Bagdigen, 2008, s. 77.
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Sekil 7. Stratejik Plan Uygulama Ornekleri

Rt S S

O
Ptt

Misyon Temel Gorevler Misyon

_’~‘.‘\;\\\\ g
I N,

. -
*

Vizyon Vizyon Hedef Vizyon

Temel Degerler Temel Degerler Temel Degerler Politika

Kaynak: https://www.icisleri.gov.tr/hakkimizda, https://w3.sdu.edu.tr/sayfa/5528/misyon-vizyon,
https://www.mehmetcik.org.tr/temel-gorevlerimiz ve
https://www.ptt.gov.tr/Sayfalar/Kurumsal/Hakkimizda.aspx#ptt_misyon_vizyon_ve_degerlerimiz
(27.10.2019).

Icisleri Bakanligi’'min stratejik plan uygulamasinda kendine misyon olarak iilke
giivenligini saglama ve huzur ortami olusturmada insan odakli olmay1 benimsemistir.
Giintinden ve Geleceginden Emin Tiirkiye mottosu ise bakanlhigin gelecege iliskin
vizyonudur. Temel degerler olarak nitelenen ilkelerden bazilar1 ise hukukun tistiinligii,
Ozgiirlikk-giivenlik dengesi ve adalet ve merhamet olarak belirlenmistir.

SDU’niin stratejik plan uygulamasinda kendilerine gorev olarak etkilesimci
egitim sunmayi, arastirma yaparak hizmet vermeyi ve sorunlari ¢dzmeyi benimsemistir.
SDU’niin gelecek vizyonu ise ilham veren bir egitim kurumu olmaktir. Hedeflerini ve
amaclarin1 gerceklestirmek i¢in kendilerine deger olarak segtikleri ilkelerden bazilari ise
disiplinler aras1 bilimsel yaklagim, akademik 6zgiirliik, 6grenci odaklilik ve is tatminini
gelistirmek olarak belirlenmistir.

Tirk Silahli Kuvvetleri Mehmetcik Vakfi’'nin stratejik plan uygulamasinda
kendilerine temel gorev olarak sehitlerin arkada biraktiklar ailelerine bakim, egitim ve
sosyal destek saglayarak toplumsal barisin ve ulusal birligin giiclenmesi noktasinda

katkida bulunmay1 belirlemistir. Vakfin kurulus amacina hizmet eden ve ulasilabilir
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ozellik tastyan hedefi ise bagis ve yatirimlar ile silirekli gelisim saglamak ve Tiirk
ulusunun takdirine layik 6rnek bir yardim kurulusu olmaktir. Gorevlerini ve hedeflerini
yerine getirirken benimsedikleri degerlerden bazilar1 yiiksek sorumluluk duygusu,
yardim severlik ve diiriistliik olarak belirlenmistir.

PTT’nin stratejik plan uygulamasinda kendilerine gorev olarak belirledikleri
misyon evrensel hizmet sunmaktir. Gelecege iligkin planlarini yansitan vizyon goriisleri
ise diinya markasi olmaktir. Diger kurumlardan ayr1 olarak plan dahilinde kamuoyuna
acikladiklar1 entegre yoOnetim sistemi politikalar1 PTT nin genel olarak amaglarini,
hedeflerini ve kiiltiirlerini yansitmaktadir.

Stratejik plan uygulama orneklerinden anlasilacag: {izere belirlenen politikalar
birbirinden farklilik gdstermektedir. Bu farklilik kurumun kurulma gayesi ve
faaliyetlerinin birbirine benzerlik gostermemesi ile dogru orantilidir. Her kurumun
ulagsmak istedigi seviye ve hedefledikleri amaclar farklidir. Amaglar1 gergeklestirmek
icin benimsedikleri ilkeler farklilik gostermektedir. Bu sebepten uygulama ornekleri
kuruma 6zel ve ulasilabilir olma 6zelligi tasimaktadir.

Ozet ile kurumlar ayakta tutmak ve gelecekte sdz sahibi olabilmeleri i¢in planl
ve programli olmalar1 gerekmektedir. Kiiresellesmenin getirmis oldugu gelismeler yaris
ortamin1 ve stratejik olmay1 zorunlu kilmistir. Bu sebeple 5018 sayili kanun ile stratejik
plan yapmak kurumlarin sorumluluklari arasina girmistir. Planlarin stratejik olarak
dogru yapilmast gerekli adimlarin eksiksiz izlenmesi ve verilerin analiz edilmesi ile
miimkiin olmaktadir. Planin hatasiz ve dogru yapilmasi kurumlara yaris ortaminda séz
hakk: tanimaktadir.® Stratejik olmanin sagladig1 faydalar ve avantajlar sayesinde
kurumlarda performans ve kalite artis1 yasanmaktadir. Yonetimde oldugu gibi plan
hazirlanirken de calisanlart 6nemsemek ve fikirlerini dinleyip siirece dahil etmek basari
oranini arttirmaktadir. Katilim ilkesini uygulamak stratejik planin basarisint olumlu
etkiledigi gibi calisanlart da olumlu etkileyip bireysel performansi arttirarak is kaynakli

sorunlar yagsanmasini engellemektedir.

3.3. Performans Yonetim Sisteminin Programlanmasi

Performans programi, kurumun bireysel, takim ve kurumsal olarak hedefledigi

performansa ulasabilmesi adina hazirlanan bir programdir. Bu program hedeflenen

% Siikrii Muslu, “Orgiitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarmm Onemi”, Hak-Is Uluslararasi Emek ve
Toplum Dergisi, 2014, Cilt:3, Say1:3, s. 169.
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amaca ulagsmak adina yapilmasi1 gereken faaliyetleri ve projeleri kapsamaktadir.
Stratejik plan ve kurumun politikalar ile biitiinciil bir iliskide hazirlanan programda
kurumun kaynak ihtiyaci ve performansi dlgebilmek adina gerek duyulan gdstergelere
yer verilmektedir. Bu programda performans bilgilerine yer verilmesi kuruma sonug ve
cikti odakli olma firsati taniyarak kurum igin avantaj saglamaktadir. Performans
programi olustururken dikkat edilmesi gereken su sekilde sralanmustir;’
e Performans programi stratejik planda yer alan amag¢ ve hedefler ile uyumlu
olmalidir.
e Programda performansin 6lgiilmesini saglayan gostergelere yer verilmelidir.
e Program i¢in gerekli kaynak temininde harcamalar sorumlu birim tarafindan
finanse edilmelidir.
e Performans programi sonug odakli ve gergekei olmalidir.
e Uygulama asamasinda planlanan faaliyetler ve projeler belirlenmelidir.
Performans programi yapmanin kuruma sagladigi yararlar arasinda yonetme
eyleminin kalitesinin artmast ve alinan Kkararlarin saglamligi yer almaktadir.
Performansin  programlanmast aym1 zamanda kurumsal politikanin kalitesini
arttirmaktadir. Kurumsal politika olusturuldugunda performans yoénetim sisteminin
programlanmasi sayesinde sonuglar net bir sekilde goriilmektedir. Denetim yapmak ve
degerlendirmeler yapmak performans programi ile kolaylagmaktadir. Performans
programi olusturmanin biirokrasi tlizerinde de etkisi vardir.®® Eski yonetim anlayiginda
kat1 kurallar ve yenilige acik olmadan belirlenen kurallara itaat var iken yeni anlayis
sayesinde belirlenirken performans programi sayesinde biirokrasi azalmakta ve
gostergeler ile performans Olgiilmektedir. Biirokrasinin temelinde girdi odakli olmak
varken bu program sayesinde dnemli olan ¢ikti odakli olmaktir. Performans yonetiminin
personelin ihtiyaglarini karsilama ve potansiyellerini belirleyip hedef koyma noktasinda
da yararlar1 vardir. Fakat programinin basariya ulagmasinda tek etken yonetim ve
mevzuatlar degildir. Kurumsal temelli olarak performans programinin basariya ulasmasi

i¢in personelin bu programa katilimi saglamak ve adaletli olmak gerekmektedir.

% Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii, Performans Programi Hazirlama Rehberi, T.C. Maliye
Bakanhigi, Http://Strateji.Gop.Edu.Tr/Dosya/25 03 Yyyy 10 46 20.Pdf (28.10.2019).
% Erhan Karacan, “Abd’de Performans Biitce Y6netimi”, Sayistay Dergisi, 2013, Say1:89, s. 63-87.
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4. KURUMSAL POLITIKANIN PERFORMANS UZERINE ETKILERI

Performans kavrami, kurumsal politika tarafindan hedeflenen is, hizmet ve {iriin
miktarina ulasma derecesi olarak tanimlanmaktadir. Kurumda calisanlarin is kaynakli
davraniglar1 sonucunda ortaya ¢ikan performansin toplami kurumsal performansa etki
etmektedir. Bu sebeple kurumda bulanan herkesin ortak amag ugruna sarf ettikleri tim
caba performans olarak nitelenip kurumu dogrudan etkilemektedir. Performans isin
niteligi, kurumun devamliligi, calisanlarin baglilig1 ve hizmetin kalitesi {izerinde etkiye
sahip oldugu icin bu kavramin kurumlarda yonetilmesi gerekmektedir. Performansin
istenilen sekilde yonetilebilmesi icin ilk yapilmasi gereken ise uygun, alaninda yetkin
ve kurum kiiltiirline uyum saglayabilecek bireyin secilmesidir. Uygun bireyin kuruma
katilmasi saglandiktan sonra diger atilacak adim taze kani ¢alisma ortaminda dogru bir
sekilde yé')nlendirilme:sidir.39 Performansin yonetilmesine imkan veren sistem belirli ve
planli bir zaman igerisinde etkisi gostermektedir. Kurumun politikasina uygun ve
hedeflenen performansa en kisa zamanda ulasilmasina olanak verecek planin yapilmasi
yonetime yol gosterme konusunda yardime1 olmaktadir. Bu yiizden planin gelistirilmesi
ve bireyler lizerindeki etkisinin takip edilip degerlendirilmesi gerekmektedir.

Performans  hakkinda dogru  bilgilere ulasabilmek adina  gerekli
degerlendirmelerin ve Olgiimlerin yapilmasi gerekmektedir. Performans kavrami
bireyler ve yonetimler agisindan onemli oldugu igin siirecin yonetilmesi sarttir.
Performans yonetimi i¢in gerekli planlama yapilmalidir. Amaglarin sinirsiz olarak degil
belirli bir siire ve belirli bir donem zarfinda belirlenip performans izlenmesinin
sonucunda ¢iktilar analiz edilmelidir. Performans yonetimi i¢in planlama kadar ilkelerin
belirlenmesinde 6nemlidir. Bu siiregte benimsenen ilkelerin basinda gergek¢i ve
Olciilebilir performans hedefleri koyma ve verimlilik gelmektedir.40 Performans
yonetiminin yapilmasindaki amag, kurum calisanlarinin potansiyeli hakkinda bilgi
edinerek kurumun devamliligini saglamak igin kurumun yapisina uygun etkili hizmet
sunumunu Kolaylastirmaktir. Etkili hizmet verilmesi sadece yonetimin performansina
bagli degildir. Kurum toplam olarak yoOnetim siirecine performans acgisindan dahil

oldugu zaman hedeflenen performansa ulagilmaktadir.

% Evrim Mayatiirk Akyol, Yetkinlige Dayali Performans Y 6netimi, Nobel Akademik Yaymncilik, Ankara,
2011, s. 75-77.

% Macit Sukiit, “Egitim Kurumlarinda Performans Degerleme Uzerine Bir Caligma”, Jebpir Dergisi,
2016, Cilt:2, Sayi:1, s. 45-46.
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Kurumlarin hedefledikleri performans diizeyine ulagsmalart ve bu diizeyin
hedeflenenden daha yukartya cikabilmesi i¢in yonetimlerin uyguladiklart politikalar
vardir. Bunun i¢in ydneticiler ¢esitli yollara bagvurarak calisanlarimin performanslarini
Olcmeye ve ol¢iimler sonucunda gerekli uygulamalara gitmeye ihtiyag duymaktadirlar.
Yapilan analizler sonucunda g¢alisanin performans diizeyi istenilen bir seviyede ise
personel giiclendirmeye degilse performansin iyilestirilmesine karar verilmektedir.
Performans tizerinde yapilan bu analizler genel olarak performans degerlendirme olarak
adlandirilmaktadir. Performans degerlendirmesindeki temel anlayis calisanin mevcut
performansi ve ge¢mis zamandaki performansinin belirlenerek standartlara gore
degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme yapilirken dikkat edilmesi gerekenler su sekilde
belirtilmistir;*

1. Kurum igerisinde yapilacak isin standartlar1 belirlenmelidir,

2. Belirlenen standartlar gore ¢alisanlarin performanslari degerlendirilmelidir,

3. Calisanlardan geri doniisler alinmasi i¢in amaglar dogrultusunda bireylerin
motive edilerek performanslarinda iyilestirmeler yapilmalidir.

Dikkat edilmesi gereken maddeler performans yonetiminin bir sistem olarak
isledigine isaret etmektedir. Bu sistemin siirecleri ve takip edilmesi gereken adimlari
vardir. Ilk adim calisanlara hangi standartlar igerisinde degerlendirilecekleri hakkinda
bilgi vermektir. Calisan nasil degerlendirildigi hakkinda net olarak bilgi sahibi degil ise
uygulanan yonetimin adil ve esit olmadigini diisiinecektir. Bu sebeple standartlarin
belirlenmesi ve bu konuda ¢alisanlarin bilgilendirilmesi bireylere denetlenme
konusunda gliven vermektedir. Diger adim ¢alisanlari degerlendirmek ve sonuglari
analiz etme ile ilgilidir. Bu adimda ¢alisanlarin performansinin ne diizeyde olduguna ve
uygulanmast gereken politikalarin hangileri olduguna verilir. Son adim ise geri
dontiglerin yasandigi bir adimdir. Burada 6nemli olan performans iizerindeki eksiklerin
belirlenmesi ve giderilmesi i¢in ¢alismalarda bulunmaktir. Performans: arttirmak i¢in
yapilacak ¢alismalarin basinda motivasyon kavrami gelmektedir. Calisanlar igin motive
edilmek ve motivasyonun arttirilmasi yoniinde kurumsal politikalar gelistirmek
performans yoOnetiminin basarisina etkide bulunmaktadir. Kurumsal politikanin
performans tzerindeki etkilerini dogru bir sekilde oOlglip degerlendirebilmek adina

bireysel, takim ve kurumsal performansin ayri ayri incelenmesi gerekmektedir. Hangi

*! Gary Dessler, Human Resource Management Twelfth Edition, Pearson Education, England, 2011, p.
332.
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noktada iyilestirmeye ihtiya¢ oldugunu ve hangi performans tiiriinde yanls politikalar
uygulandigia bu sekilde karar verilmelidir. Kurumun performansinin analizi ayr1 ayri

inceleme sonunda yapilmalidir.

4.1. Kurumsal Politikanin Bireysel Performans Uzerine Etkisi

Bireyler c¢alistiklar1 kuruma performanslari ile katki saglayarak kurumun
gelisime ve basarisina ortak olmaktadir. Kurumun stratejik planinda ve kurumsal
politikasinda yer alan gelecek hedefleri ve ilkelerine uygun olarak belirlenmis amaglarin
yerine getirilebilmesi i¢in bireylerin performanslarina énem verilmesi gerekmektedir.
Bireysel performans yonetimi ¢alisanlarin kisisel olarak seviyelerini belirledikleri igin
herkes kendi performansmi bu sayede gorebilmektedir.** Kisilerin performanslari
hakkinda fikir sahibi olmalar1 kuruma geri bildirim ve katki acisindan fayda
saglamaktadir. Bireylerin performanslarinin degerlendirilmesi ve yonetilmesi ayrica
calisanlar1 motive etmektedir. Bireysel performans sistemi bireylerin kigisel gelisime
katki sagladigi i¢in kurum igerisinde uzmanlagsmak ve yetkinlesmek de kolay hale
gelmektedir. Bu sistemin basarili bir sekilde yonetilebilmesi igin yoneticilerin bireyleri
nasil motive edecegi hakkinda politikalar gelistirmesi gerekmektedir.

Bireysel performans kavrami ise ¢alisanlarin birey olarak iiye olduklart kuruma
sagladiklar1 performanslarinin, katkilarinin ve verimliliklerinin degerlendirilmesi ve
yOnetilmesi stirecini nitelemektedir. Bu siirecin amaci bireylerin performanslarina gore
karar verilmesinin saglanmasidir. Bireysel performans yonetimi (BPY) cezalar1 degil
basarty1 ve verimliligi esas alan bir yonetim anlayisidir. Degerlendirmeler sonrasinda
ticret politikasi, 0Odiil sistemi ve yiikseltme Kkararlart belirlenerek bireylerin ve
kurumlarin yararina doniisler alinmasi saglanmaktadlr.43 Stireci basarili bir sekilde
yonetmek motivasyonu kurum i¢inde saglamak ve kurumsal politikanin insan odakli
olmasi ile dogru orantilidir. Insan1 odak merkezi olarak alan politikalar belirlenip
Olciitler 1ile birlikte performansin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bireylerin
performanslar1 degerlendirilirken yoneticilerin ve kurumun uymas: gereken degerler
yani ilkeler vardir. Bu ilklerin basinda performansin sayilabilir olmas1 gelmektedir.

Sayilamayacak performanslar i¢in benimsenen diger bir ilke performansin Olciilebilir

* Jan O’ Boyle, “Individual Performance Management: A Review of Current Practices”, Asia-Pacific
Management and Business Application, 2013, 1(3), p. 157.

* Kamil Ufuk Bilgin, “Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik “Performans Y&netimi”, Sayistay Dergisi,
2007, Say1:65, s. 81.
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olmasidir. Bireylerin performanslarinin degerlendirilmesinin ve Ol¢iilmesinin kuruma
cesitli yararlart vardir. Performans yoOnetiminin basarisinin ve performansin artmasi
kurumdaki politikalara baglidir. Bireysel performansi yonetmenin kuruma ve ¢alisanlara
olan faydalar1 su sekilde 51ra1anm1$t1r;44
e BPY calisanlarin bireysel basarisinin fark edilmesini saglamaktadir.
o Gostergeler sayesinde Olgiilebilen ve sayilabilen gercek performans ortaya
¢ikmaktadir.
e Performansinin seviyesini 6grenen ¢alisanin motivasyonu artmaktadir.
e Sistemin yonetilmesi kurumda adalet anlayisi1 getirmektedir.
e BPY sayesinde performansin gii¢lendirilmesi ya da iyilestirilmesi gereken
yonleri belirlendigi i¢in ¢alisanlarin is tatminsizligi giderilmektedir.
e BPY siirecinin analiz asamasinda yer alan is tasarimi sayesinde calisanlar
anlamsizlik ve belirsizlik yasamayarak islerine kars1 yabancilasmamaktadir.

BPY anlayisinin  sagladigi  faydalardan anlasilacagi iizere kurumun
politikalarinda insan odakli olmak gelisim i¢in Onemli bir unsurdur. Kurumsal
politikanin bireysel performans iizerindeki olumlu etkileri bireysel ve kurumsal basari,
motivasyon, is tatmini ve kuruma baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal politika
olusturulurken insan odakli olunmaz ise bireylerin ve ayni oranda kurumun basarisi
olumsuz etkilenmektedir. Bireyler is tatminsizligi sorunu ile karsilasip islerinden
ayrilma niyetinde olmaktadir. Is kaynakli sorunlarin artmasi da bireylerin ise
yabancilagsmasi sorununu dogurmaktadir.

Kurumlar hedef kitlesine, ortaklarina ve galisanlarina karst kurumsal olarak
basar1 elde etmek istiyorsa kurumsal politikalarinda BPY anlayisina yer vermeleri
gerekmektedir. Kurumda hangi politikanin dogru anlasildigi ve dogru uygulandigi
acisindan fikir olusturmaktadir. Olusan fikirler ve yapilan degerlendirmeler ¢alisanlarin
yonlendirilmesini  kolaylagtirmaktadir. Performansinin  giliglendirilmesine ya da
tyilestirilmesine karar verilen bireylerin bu sayede gelismelerinin Oniindeki engeller
kalkmaktadir. Eger basarili ve etkili sekilde yonetilen bir performans sistemi olmaz ise
kurum politikasi i¢in belirlenen hedeflere ve amaglara istenilen oranda ulasamayacaktir.

Bireysel olarak performansi olgiilemeyen calisanlar hakkinda analiz edilmesi gereken

* Bilgin, 2017, s. 82.
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bilgilere erisilemeyecektir.” Degerlendirme yapilmadan ve performans 6lgiilmeden
yonetim c¢alisanlara adil olarak davranamayacagi icin kuruma kars1 giivensizlik
yasanmaya baslayacaktir. Tiim bu olumsuzluklarin yasanmamasi i¢in kurumlar bireysel
performansi yonetip motivasyonu, is tatminini ve Ttretkenligi artiracak politikalar
gelistirmelidir. Bireylerin performansini sinerjik olarak arttiracak ve kuruma katki

saglayacak takimlar olusturulmalidir.

4.2. Kurumsal Politikamin Takim Performansi Uzerine EtKisi

Performans yonetiminin odaklandig1 nokta etkili yonetim sayesinde bireylerin
kurumsal amaglarin1 gergeklestirmesi ve en iyi hizmeti hedef kitleye sunmasi igin
calisanlarin performanslarini kullanmasina olanak vermesidir. Performansin yonetilmesi
stireci yoneticilerin ve ¢alisanlarin hedeflerin nasil gerceklesecegi noktasinda bilgilerini
paylagmalarin1 icermektedir. Performansin yonetilmesi geri doniislerin yasanmasini
saglayarak 6grenmeyi ve gelisimi hizlandirmaktadir. Bunun sonucunda ise performans
ilerleyerek artmakta ve kurumun basarisina katki saglamaktadir.*® BPY siirecinin
tanimlanmast yapilirken tiim adimlarda calisanlarin yeteneklerini en 1iyi sekilde
sergilemesi tizerinde durulmaktadir. Kurumun performansini ise bireylerin ve takimlarin
amacglara ulasabilmek adma katkilar1 ile olusan performanslariin toplami
olusturmaktadir.

Takim performansinin yonetilmesinde esas olan boliimlerin ve ekiplerin
hedeflere ulasmasinda yardimeci olmaktir. Kurumsal politika igerisinde takimlarin
performanslarina yonelik uygulama ve iyilestirmelere yer verilirse bu sayede yoneticiler
calisanlarin takim igerisinde tiim potansiyellerini gérme firsati yakalayarak kurumun
gelisimine katki saglayabilecektir. Kurum igerisinde bireylerin ortak gaye de toplanip
yaptiklarin igin, ortaya koyduklart iriiniin ve verdikleri hizmetin takip edilme siireci
takim performansinin yonetilmesi olarak degerlendirilmektedir. Kolektif olarak bir

araya gelen ve ekip ruhu oOnemsenerek olusturulan takimlarin liderler tarafindan

* Uduak Ime Tommy vd..., “Effective Performance Management Systems and Employee Productivity:
Evidence from Multichoice Company, Nigeria”, International Journal of Management Sciences and
Business Research, 2015, 4(5), p. 39-40.

* Performance Management Toolkit for Immunization Supply Chain Managers, 2016, p.6-32.
https://www.unicef.org/supply/files/Performance_Management_Toolkit_Final_14 July 2016.pdf
(29.10.2019).
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yonetilmesi kuruma kalite artist olarak yansimaktadir. Takim performansinin

yonetilmesinde dikkat edilecek unsurlar su sekilde siralanmugtir;*’

Calisma ortaminda takimin kurulmasi i¢in birlikte yapilacak bir isin varligt ve
bu is i¢in uygun nitelikte olan bireylerin bir araya toplanmasi gerekmektedir,
Kurumun ihtiyact dogrultusunda ayni hedefe odaklanan takim {iiyelerinin nasil
ve ne sekilde ¢alisacagina dair lider tarafindan bilgilendirilmesi gerekmektedir,
Her bireyin yetenekleri ayr1 olarak belirlenmeli ve yetkinlikleri oraninda takim
icerisinde yapabilecegi is ile gorevlendirilmelidir,

Takim tiyelerinin birbiri arasindaki fikir aligverisi saglanmali ve lider tarafindan
duygusal denge olusturulmalidir,

Takim performansinin arttiritlmasi igin bireylerin takim olarak motive edilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in takimlara birlikte diisiinmenin O6nemi anlatilip
beklentilerine karsi cevap verilmelidir,

Takim icerisinde tliyelere sayginlik kazanmak acisindan kurullar ile degil iletisim
ile yaklasilmalidir. Ortak diisiinme alaninin iletisim yolu ile olusturulmasi
performansi artirict yonde etki etmektedir,

Liderin ve tyelerin yanlis se¢imi, iletisimde ve motivasyonda yasanan
eksiklikler, gorev taniminda ve is dagitiminda adaletsiz olunmasi takim
performansini  olumsuz etkileyecegi icin bu unsurlara 6nem verilmesi
gerekmektedir.

Takim performansinin yonetilmesinde dikkat edilecek unsurlardan anlasilacagi

lizere performansi takim igerisinde arttirmanin yolu iletisim ve ortak diislinme alani

olusturmaktan ge¢mektedir. Kurumsal politika olusturulurken birlikte takim olarak

yapilmas1 gereken islere yer verilmesi kuruma ve bireylere kolaylik saglayarak basari

getirmektedir. Takim olusturmak ve performanslarmi yonetmek isleri hizlandirarak

daha fazla hizmet verilmesini saglamaktadir. Eger kurumlarda takim olusturulmaz ise

yoneticiler ¢alisanlarin tam olarak yetkinliklerini goremeyecek ve kurum igerisinde

calisanlarin yanlis yonlendirilmesine sebep olacaktir. Kurumda bireylerin yanlis

yonlendirilmesi hem is kaynakli sorunlarin yaganmaya baslamasina hem de kurumsal

performansin olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir.

" T. Martin Ringer, “Leadership for Collective Thinking in The Work Place”, Team Performance
Management: An international Journal, 2007, Volume:13, No:3/4, p. 131.
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Kurumsal politika ve liderlerin tutumlari takimlarin verimliligi, performansi ve
takim olusturma siirecinde ki adimlar ile pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Kurumsal
politika performansa ve iletisime Onem verdigi siirece takimlarda basarili
olabilmektedir. Takimlar1 olustururken iletisim unsurunu géz ardi etmek ¢atisma ortami
olusturacagt i¢in  performansta olumsuz olarak etkilenmektedir. = Takim
performansindaki basarinin saglanmasi i¢in kurumsal politikanin {i¢ unsuru belirlemesi
ve aciklamasi gerekmektedir. Bunlar ilki takim iiyelerine uygun gorevin belirlenmesi ve
aciklanmasi ile ilgilidir. Ikincisi takim iiyeleri arasindaki iliskinin iletisim yoluyla
saglanmasidir. Sonuncusu ise takimlarin olusturma siireci ve siiresi ile ilgili bilgilerin
belirlenmesi ile ilgilidir.*® Bu ii¢ unsur takimin performansini dogrudan etkilemektedir.
Liderlerin bu siireci verimli sekilde yOnetmesi ve kurumsal performansa katki
saglayabilmesi admna iletisime ve iiyelerin duygusal tepkilerine 6nem vermeleri

gerekmektedir.

4.3. Kurumsal Politikamin Kurumsal Performans Uzerine EtKisi

Calisma hayatinda kurumlarin basariyr yakalamasi ve devam ettirmesi
noktasinda belirleyici olan, is i¢in dogru bireyi se¢ilmektir. Kurumda g¢alisacak dogru
calisana sahip olmak her kurum igin kritik derecede onem tasiyan faktorlerin arasinda
yer almaktadir. Bu ylizden kurumlarin biinyesine dogru kisiyi katabilmek adina
politikalar gelistirmesi gerekmektedir. Kurumsal politika olusturulurken kuruma verimli
olabilecek ve uyumla ¢alisabilecek dogru kisinin se¢ilmesi, kurum igerisinde tutulmasi
ve ise ¢ekilmesi noktasinda zaman ve ¢aba harcanarak gerekli maliyetin ayrilmasinda
uygulamalara yer verilmelidir.*® Kurumun performansi toplam olarak bireylerin ve
takimlarin performansinin sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Kurumsal performans
diizeyinde artis yasanmasinin ilk adimi bireysel ve takim performansina kaynaklik eden
insan kaynaginin yonetilmesi ile baglamaktadir. Kurumsal politika uygulamalar ile
kurumun performansinin artmasi i¢in izlenmesi gereken stiregler su sekildedir;so

e Ik olarak ise uygun personel secilmeli ve kurum igerisinde kalmas1 saglanarak

kurumsal stratejiye uygun olarak amaglarin benimsetilmesi gerekmektedir,

*® Per Eisele, “The Predictive Validity of The Team Diagnostic Survey”, Team Performance
Management: An international Journal, 2015, Vol:21, 1ss:5/6. p. 295.

* Stewart R Clegg, Martin Kornberger and Tyrone Pitsis, Managing and Organizations: An Introduction
to Theory and Practice, Sage Publications, London, 2016, p. 161.

% Clegg, Kornberger and Pitsis, 2016, p. 162.
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e Bireylerin ve kurumun performansini arttirmak igin c¢alisanlarin kariyerlerinde

ilerlemelerine imkan verilmelidir,

e Kurumu benimsemek ve ise olan bagliligin artmasi agisindan is giivenligine ve

adil yonetim anlayisina 6nem gosterilmelidir,

e Kurum kaynaklarinin kurumsal performans hedeflerine uygun olarak

kullanilmas1 ve yonetilmesi saglanmalidir.

Kurumsal performans: kurum igerisinde yer alan insan kaynaginin eylemleri ve

caligmalar1 belirlemektedir. Yonetimlerin basariyr elde edebilmesi igin c¢alisanlarin
duygusal ve psikolojik durumlarina dikkat etmesi gerekmektedir. Bunun igin yapilmasi

gereken ilk olarak kurumsal politika belirlenirken performans yoOnetimine uygun

politikalar hazirlamaktir. Hazirlanan politikalar herkes i¢in kapsayicit ve adaletli

olmalidir. Performansin artmasi i¢in izlenecek siiregler takip edildiginde yonetimler

bireysel, takim ve kurumsal olarak basariy1 yakalayarak devamlilik ve toplam katile

acisindan basar1 elde etmektedirler. Kurumsal performansin saglanmasi ve zaman
icerisinde takip edilerek artmasi i¢in kurumun politikasinda yer almasi1 gereken konulara

Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1. Kurumsal Performansi Arttiran Politikalar

Kurumsal Politika

Insan Kaynag1 Y&netimi

Lider Tutumlari

Ise Alim

Performans Degerlendirme

Esitlik

Gergekeilik

Ucret
Egitim

[lerleme ve Yiikselme

Is Giivencesi

Kurumsal Performansa EtKisi

Kurumu olusturan insan kaynagini yani c¢aligsanlar
yonetmek verimlilik ve basar1 saglayarak kurumsal
performansa etki etmektedir.

Demokratik, bilgilendirici ve etkilesimci lider tutumlar
calisanlarin performansin arttirmaktadir.

Politikada ise alim siirecini belirleyerek ise uygun ¢alisani
secmek performansin ilk belirleyicisidir.

Performansin izlenmesi ve denetlenmesi kuruma dogru
bilgiler verdigi i¢in atilacak adimlara daha saglikli karar
verilmektedir.

Kurum igerisinde adil ve adaletli olma anlayigin egemen
olmasi kurumsal giivenini arttirarak performansi olumlu
etkilemektedir.

Ulasilabilir hedefler koymak performansi arttirmaktadir.

Performansa gore iicret politikast gelistirmek calisanlari
tatmin ettigi i¢in kuruma basar1 saglamaktadir.
Calisanlarin  gelisimine  katki  saglamak  kurumsal
performansi olumlu etkilemektedir.

Bireylerin kariyer hedeflerine ulagmasi performansi
pozitif yonde etkilemektedir.

Calisanlar is yerlerinde isten atilma korkusu yasamadiklari
oranda performans sergilemektedir.

Kaynak: Clegg, Kornberg and Pitsis, 2016: 195.
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Tablo 1’den anlasilacagl iizere kurumsal politikanin kurumsal performans
tizerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir. Kurumlarin caligsanlarini bireysel ve takim
olarak degerlendirmesi ve sonucunda etkili politikalar uygulamasi kurumsal performans
tizerinde olumlu ve anlaml etkiye sahiptir.‘r’1 Performans yonetiminde artirict yonde
etkisi olan faktor calisanlarin motive edilmesi ile ilgilidir. Motivasyon arttig1 zaman
kurum kiiresellesen yaris ortaminda avantajli olarak yer almaktadir. Kurumun
devamlilig1 ise yarista ne kadar var oldugu ile alakalidir. Performans yonetilmeli ayni
zamanda da degerlendirilmelidir. Ciinkii kurumsal basariyr performansin sadece
yonetilmesi degil degerlendirilmesi getirmektedir. Degerlendirme noktasinda adil olmak
ve esitlik ilkesine 6nem vermek giiveni saglamaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde kurum ve kurumsallasma kavramlar ile iliskili
konulardan kurumun performansi, kimligi, kiltiirii, imaji, kurumsal yonetim ve
kurumsal davranisa yer verilmistir. Kurumlarin kimliginin, kiiltiiriiniin ve belirli bir
imajinin olmasi tanitim ve tanima noktasinda kuruma katkisi olan ve 6nem verilmesi
gereken konular arasinda yer almaktadir. Kurumun performansi, kurumsal yonetimi ve
kurumsal davranisi ise dogrudan kurumun politikasi tarafindan belirlenmesi gereken
konular arasindadir. Politika olgusu, plan ve strateji sayesinde yol gosterici olarak
kuruma katki saglamaktadir. Belirli bir politikasi ve plani olmayan kurumlarin basariy1
yakalayabilmeleri olanaksiz olarak goriilmektedir. Bu noktada kurumlarin gelismek,
ilerlemek ve hedeflenen noktaya ulasabilmek adina kurumsal politikaya ihtiyaclar
vardir. Bolim sonu degerlendirmesi olarak, kurum ve kurumsallagma kavramlarinin
gelistirilmesi ve kurumsal politikanin yapim siirecinde atilmasi gereken adimlar ilk
boliimde yer aldigr gorilmektedir. Kurumsal politikanin performans iizerindeki etkisi
ise ikinci boliim ile baglantili olarak arastirilmustir. Ikinci boliim yabancilasma, ise
yabancilasma ve Onleyici politikalar baghigi altinda toplanip kurumsal politikanin
calisanlar tlizerindeki etkisini ortaya koymak amaci ile yazilmistir. Kurumda yer alan
politikalar, yer almasi gereken Onleyici politikalar ve bu politikalarin c¢alisanlar

tizerindeki etkisi ikinci boliimde yer almaktadir.

5! Pankaj Kumar, R. Nirmala and Nandakumar Mekoth, “Relationship between Performance Management
and Organizational Performance”, Acme Intellects International Journal of Research in Management,
2015, Vol:9, No:9, p. 8-12.
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IKINCi BOLUM

YABANCILASMA, iISE YABANCILASMA VE ONLEYICI
POLITIKALAR

Ikinci boliim yabancilasma kavraminin kavramsal olarak ifade edilip iliskili
konular1 arasindaki bagin arastirilmasi ile baslamistir. Bu noktada yabancilasma
kavrami ile iligkisi olan yedi konuya yer verilmistir. Yabancilasma kavraminin
gelisiminde katkis1 olan sekiz diisiiniir incelenmistir. Ise yabancilasma konusunda ise
yabancilasmanin bes boyutuna ve alt basliklar halinde toplanmis {i¢ nedenine yer
verilmigtir. Tezin arastirma kismi iginde Onem tasiyan iki Onemli konusu ise
yabancilasmanin sonuglar1 ve ise yabancilasmayi Onleyici politikalar bashigi altinda

arastirilmistir.

1. YABANCILASMAYA ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

Yabancilasma kavrami literatiire Latince’den kazandirilmis bir sozciiktir.
Latince “’alienare’’ sozciigiinden tiretilmis olup yabanci, baskasi ve bireyin kendisinden
uzaklagsmasi anlamina gelrnektedir.52 Ayni kelimenin farkli dillerde kullanimi1 mevcut
olup Ispanyolca ‘’alienado’’ yabancilasmis anlamina gelirken, Fransizcada kullanimi
“aliene’’ olup anlam olarak yine yabancilasmis olarak kullanilmaktadir. i1k kullanimlari
bugiin ki tanimina denk gelmese de dnceden alienado ve aliene kavramlari akil hastalari
ve ruh sagligt yerinde olmayan bireyleri tanimlamak ic¢in kullanilmistir.
Yabancilagsmaya bireyin kendisine yabancilagsmasi olarak bakilip bunun bir ruh sagligi
problemi oldugu diisiiniilmiistiir. Bunun farkli bir 6rnegi Ingilizce de “’alienist> yani
psikiyatrist, ruhbilimci ve akil hastaliklari uzmani olarak kullanilmaktadir.>® ilk
kullanimlar1 psikoloji alaninda tanim bulurken daha sonraki zamanlarda kavram
zenginlesmis ve kullanim alani genislemistir. En temel ve yaygin kullanim anlam ile
yabancilagma bireyin kendine, etrafina, ¢evresine, baska bir bireye veya herhangi bir
seye yabanci olup uzaklagma durumudur.

Kavram ilk olarak antik caglarda metafizik alaninda incelenmis ve tartisilmistir.

Endiistri Devrimi ve 18.yy sonrasinda kavram sadece metafizik alanmin konusu

°2 Mehmet Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2005, s. 195.
> Emrah Ko6ksal, “Kurumsal Yabancilasma”, Polis Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt:12 (2), s. 108.
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olmaktan cikip farkli alanlarinda arastirma konusu haline gelmistir.>* Psikolojik,
teolojik ve metafizik anlamlar yiiklenen yabancilasma kavrami modern c¢aglara geldikge
anlam olarak zenginlesmis ve farkli bilim alanlarimin konusu olmaya baslamistir.
Insanin kendine yabancilagsmasi ile baslayan siireg, aileyi, toplumu, cevreyi ve is
hayatin1 etkiledigi icin insan iliskilerinin énemsendigi her alanda farki sekillerde ele
alinip arastirma ve inceleme konusu olmustur.

Tiirkiye’de yabancilasma konusu ile ilgili olarak yazilan ilk tez 1987 yilinda
Isletme Anabilim Dalinda yazilmistir. 1987-2019 yillar1 arasinda ise Ulusal Tez
Merkezinde yabancilasma konulu 349 adet tez bulunmaktadir. Bu tezlerin yazilmis
olduklar1 anabilim dallar; Isletme, Mimarhk, Saglik Bilimleri, Siyasal Bilimler,
Amerikan Kiiltiirii ve Edebiyati, Ingiliz Dili ve Edebiyati, Kamu Yo6netimi, Psikoloji,
[letisim Bilimleri, Ekonomi, Hukuk, Turizm, Felsefe ve Din Bilimleri, Tiirk Dili ve
Edebiyati ve Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi gibi birbirinden oldukca farkli
alanlardir.”® Bu alanlarm birbirinden farkli olmasina ragmen ayni konuyu ele almalari
yabancilasma olgusunun her alana hitap ettigini ve her alanda etkili bir sorun oldugunu
gostermektedir.

Yabancilasma olgusu tarihsel konsepte ve yapiya sahip bir kavramdir.”® Eger bir
insan yabancilasma problemi ile karsilagsmis ise bu bir seyden, bir sonugtan veya bir
kaynaktan meydana gelmistir. Bu sebeple yabancilasma kavrami insan kaynakli
olaylarin ve kosullarin etkilesimi ile iliskilidir. Yabancilagsmanin asilmasi ise yine ayni
iligki temeline dayanmaktadir.

Yabancilagsma kavrami antik ¢aglardan bu yana arastirilan ve incelenen bir konu
olmustur. Onceden kavramin tanimlanmasi metafizik, teolojik ve psikolojik olarak
yapilmistir. Tanimlamalarin  birbirinden farkli olusu ve ortak bir paydada
bulusulamamasinin ardindan ilk bilimsel ¢alisma Hegel tarafindan yapilmistir. Hegel
teolojik olarak tanimlanan ve psikolojik bir rahatsizlik olarak bakilan yabancilasma
konusuna yazmis oldugu eserinde yer vererek kavrama bilimsel bir agidan yaklagmustir.
14 Ekim 1806 yilinda Hegel tarafindan yazilan ve ayni zamanda Hegel‘in ilk kitabi

olma Ozelligini tagiyan Tinin Goriingli Bilimi isimli kitap yabancilagma kavrami

*Ahmet Erkasap, Orgiitsel Yabancilasma, (Ed. Beliz Ulgen), Orgiit Yénetiminde Duygular, Nobel
Akademik Yayincilik, Ankara, 2016, s. 40.

% Ulusal Tez Merkezi, “Yabancilasma Konulu Tezler”,
https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp, (01.08.2019).

% |stvan Meszaros, Marx's Theory Of Alienation, The Merlin Press Ltd, London, 2005, p. 8.
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hakkinda yazilan ilk bilimsel eser olma o&zelligini de tasgimaktadir. Hegel
yabancilasmay1 metafizik olarak degil dogal ve doga ile var olan bir kavram olarak
nitelemektedir. Hegel’in kitabinda yabancilasma olgusu ile arasinda iliski kurulan ti¢
unsur vardir. Bunlar; insan, toplum ve dogadir. Hegel’e gore bu iic unsur varligini
devam ettirdigi siirece yabancilasmada her zaman var olacaktir.”’ Bu eser ile birlikte
yabancilasma konusu bilimsel olarak aragtirllmis ve bilimsel kaynakli tanimlamasi
yapilmistir. Hegel sonrasinda pek ¢ok diisiiniir yabancilasma konusuna eserlerinde
bilimsel olarak yer vermis ve metafizik Gtesinde tanimlamalarda bulunmustur. Her bir
diistiniir konuyu kendi alaninda ele alip yabancilasma kavramini igin kendi alani ve
calismalar1 dogrultusunda farkli tanimlamalarda bulunmustur.

e Seeman’a gore yabancilasma, modern toplumlarin tipik bir 6rnegidir ve insan
potansiyelinin ahlaka aykiri bir inkarimi temsil eder.”® Toplum bilimsel
calismalarda bulunan Seeman yabancilagsma kavramini modern toplum etrafinda
tanimlamistir.

e Marx’a gore yabancilasma, dogal olarak degil her zaman bir seyin sonucu olarak
ortaya cikar. Yabancilasmanin meydana gelmesi icin belirli sosyal kosulun
olusmas1 lazimdir. Yalnizca bir seyden ve bir sebepten yabancilasma vardir.”
Yabancilagsmanin meydana gelmesinde belirli bir sosyal kosul olarak tanimlanan
ise ekonomik gii¢ olarak degerlendirilmektedir. Kisinin emeginin karsiligini
alamamas1 ve ¢ikardi emegin seye donlismesi Marx i¢in yabancilagsma nedenidir.

e Durkheim’e gore yabancilagma, bir normalsizlik halidir ve bu normalsizlik hali
anomi olarak tanimlanir.®® Bu durum icerisinde bulunan kisiler yabancilagsmis
yani toplum ile arasinda baglanti kaybi1 bulunan bireylerdir ve varliklar
toplumda normal degildir.

e Ibn Haldun’a gore yabancilasma, kisinin ilk énce insan olmasini ve kul olmasini

unutup kendini kaybetmesi durumudur. Kendini kaybeden bir insani

" M. Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci ve Tamara Fettahlioglu, “Orgiitlerde Yabancilasmanin
Yénetimi Arastirmasi” , Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, S.15, s. 572.

% Melvin Seeman, “On the Personal Consequences of Alienation in Work”, American Sociological
Review, Vol: 32, No:2, pp. 273-285.

% Karl Marx, Early Writings Harmondsworth, (Cev: R. Livingstone And Gregor Benton), Penguin
Books, London, 1975, pp. 429.

% Emily Kistler, “Backup of Marx, Durkheim, Weber and Alienation”,
http://wwwb5.csudh.edu/dearhabermas/theory06.htm, (05.09.2019).
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yabancilasmis olarak tanimlamistir.®® Her acidan kendini yabancilasma

olgusundan koruyan ve kendini kaybetmeyen kisileri de asabiyyet kavrami ile

tanimlamistir.

e Gazali’ye gore yabancilagma, tiiketimde, iiretimde ve hayatin i¢inde bulanan her
seyde amagsiz yapilan her eylemin sonucu olarak kisinin gaflete diismesi ve
kendi kendine yabancilagsmasi durumudur.®? Gazali yabancilasma kavramini
tanimlarken vurgu yaptigi nokta bireyin sistemli ve planli yasamasi ve
calismasidir. Bu sayede birey yabancilasmaya ugramayacak ve gaflete
diismeyecektir.

Yabancilasma i¢in yapilan farkli tanimlarindan da anlasilacagi {izere bu konu
felsefi, teoloji ve bilimsel yonlerden ele alinmistir. Konunun incelenmesinde tarihin,
alanlarin ve yasanilan donemlerin farkli olusu yabancilasma farki bakis agilari
kazandirmistir. Ibn Haldun yabancilasmaya dinsel acidan yaklasirken, Marx
yabancilagsmay1 bir sebepten kaynaklanarak ortaya ¢iktigini savunmustur. Gazali
yabancilagsmay1 tiretim ve tiiketimde amagsizliga diismekle basladigini ifade ederken,
Seeman bu olgunun ahlak dist oldugunu ifade etmistir. Durkheim yabancilasmay1
toplum bilimi agisindan degerlendirmis ve yabancilagsmis kisilerin toplumla arasinda
olan bagin kaybolmas1 seklinde tanimlayarak bu tanimlamaya anomi ismini vermistir.
Bu tanimlar yabancilasmanin birbirinden farkli sebeplerden 6tiiri  meydana
gelebilecegini ve farkli boyutlarda etki edebilecegini gostermektedir. Tanimlamalarin ve
diistintirlerin fakli olmasi1 gesitli fikirlerin ortaya ¢ikmasina sebep oldugundan dolay:
yabancilasma kavrami i¢in ortak bir tanimlama yoktur. Tek bir tanimin olamamasi
aslinda bu kavramin ¢esitliligini ve zenginligini géstermektedir.

Yabancilasma kavramimin tek degil birbirinden fakli bir¢ok tanimi vardir.
Disiiniirler kendi alaninda yabancilagsmay: tanimlamis ve eserlerinde farkli bir boyutta
yabancilagmaya yer vermistir. Genel bir tanimlama ile yabancilagsma farkli sebeplerden
olsa bile kisinin kendinden, ¢evresinden, bireyden, nesneden veya herhangi bir seyden
uzaklagmasi yani yabanci hale gelmesi durumudur. Metafizikten felsefeye, ekonomiden
sosyolojiye birbirinden farkli bir¢ok bilim alan1 kavrami ¢esitli yonleri ile zaman iginde

ele alinmigtir. Sanayi devrimi ile yabancilasma konusunun g¢alisilmasina Karsin ilk

8|, Erol Kozak, Insan-Toplum-iktisat ibn Haldun’dan Yola Cikilarak Cok Yénlii Bir Tahlil Denemesi,
Degisim Yayinlari, Adapazari, 1999, s. 104.
®2 Kozak, 1999, s. 107.
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bilimsel ¢alisma 1806 yilinda Hegel tarafindan ortaya konulmustur. Hegel’in kavrama
bilimsel bir boyut kazandirmasindan sonra yabancilagma olgusu iizerine g¢esitli
diisiintirler c¢alismalarda bulunmustur. Yabancilasma kavraminin gelismesine ve
arastirilmasina katkida bulunan diisiintirlerden bazilari; Feuerbach, Marx, Durkheim,
Fromm, Seeman, ibn Haldun ve Gazali’dir. Hegel’in kavrama bilimsel bir bakis
kazandirmasinin ardindan yabancilasmayi1 soyut olmaktan kurtararak somut ve daha
yaygin bir sekilde bilime kazandiran ise Marx olmustur.®® Bu sayede yabancilagsma
kavrami tanimlamanin Otesine gecilerek arastirilmaya baslanmistir. Yabancilagma
kavraminin ¢esitli diisiiniirler tarafindan farkli bilim alanlar1 igerisinde arastirilmasi
konunun ¢esitli kavramlar ile iligkisini de ortaya ¢ikarmistir. Yabancilagsma kavrami ile
iligkili konular, yabancilagmanin boyutlari, nedenleri ve sonuclari ile birlikte ele alinip
kavramin bilimsel ve yaygin bir boyut kazanmasini saglamistir. Yabancilasma ile iliskili
konular arastirmanin yedi alt baslik olarak ele alinmis ve kavramlar arasinda nasil bir

iligki oldugu aragtirilmigtir.

2. YABANCILASMA KAVRAMI ILE ILISKILi KONULAR

Yabancilagsma bireyin kendinden, c¢evresinden, herhangi bir kisiden veya
herhangi bir seyden uzaklagmaya bagslayarak kendine, etrafindakilere, isine ya da
topluma yabanci hale gelme durumudur. Yabancilasmanin nedenleri, sonuglar1 ve
arastirilmasini kolaylagtirmak igin kategorilestirilmis boyutlar1 vardir. Hegel’in Tinin
Gorilingti Bilimi adl kitabinda belirttigi lizere yabancilagma ile insan, toplum ve doga
arasinda bir iliski vardir. Bu unsurlar varligini devam ettirdigi siirece de yabancilasmada
her zaman var olacaktir. Yabanci hale gelme ve yabancilagmis olma insanin dogasinda
olan ve ilk ¢aglardan bu yana varligin1 devam ettiren bir sorundur. Yabancilasma
bireyin kendi ile alakali olarak baslayabilecegi gibi ¢evresel faktorler ile alakali olarak
da baslayabilmektedir. Yabancilagsmanin baslamasi bireyin kendinde hasara veya soruna
neden olabilecegi gibi isine, iligkilerine ve yasamis oldugu topluma da etki etmektedir.>*
Bu sebeplerden dolayr yabancilasma olgusu; bireyin kendinden uzaklasmasina,

ekonomik olarak yabancilagma yasamasina, calisma hayatinda ise yabancilagsmaya,

% Silah, 2005, s. 197.
% Giines Han Salihoglu, “Orgiitsel Yabancilasma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2014,
Cilt 6, Say1 2, s. 3.
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toplumdan bireyin kendini soyutlamasina ve sosyal hayattan yabancilagsmaya kadar her
alana etki edebilecek bir uzaklagma ve yabancilagsma sorununa neden olmaktadir.
Yabancilagsma sorununu ortaya ¢ikaracak pek ¢ok bireysel, ¢evresel ve kurumsal
sebep vardir. Bunlardan bazilari; bireyin kendini tanimamasi veya birden ¢ok sebepten
dolay1 kendini yetersiz gormesi, ¢evresinde ki insanlarin bireyi olumsuz etkilemesi,
calistigt ortamda bulunan bir takim sorunlar ve bunlara benzer birgok sorun
yabancilasmaya neden olmaktadir. Yabancilasmaya sebep olan nedenler {i¢ baslik
altinda c¢alismada toplanmistir. Bunlar bireysel yani bireyin ailesinden, egitimden,
kiiltiiriinden, kisisel oOzelliklerinden ve deger sisteminden kaynaklanan nedenler,
cevresel yani bireyin kendi kontrolii haricinde meydana gelen ekonomik, toplumsal,
politik ve kentlesme kaynakli nedenlerdir. Son olarak ise kurumsal yani bireyin galigmis
oldugu is yerinin kurumsal politikasindan, yonetim tarzindan ve yonetici tutumundan
kaynakli olarak ortaya ¢ikan nedenler seklinde siralanmistir. Nedenlerin birbirinden ayri
ve cesitli olmast konunun her boyuttan arastirilmasi geregini ortaya c¢ikarmustir.
Yabancilasma sorunu ge¢misten giiniimiize farkli alanlarin calisma konusunda yer
aldig1 i¢in yabancilasma kavrami ile iliskisi olan bir den fazla konu vardir. Calisma
alanlarinin birbirine farklilik gostermesi yabancilasma kavraminin ¢ok yonlii ve her
alana hitap eden bir sorun oldugunu da gostermektedir. Yabancilasma kavrami ile
iliskili olan yedi konu Sekil 9°da gosterilmistir.
Sekil 8. Yabancilasma Kavrami ile iliskili Konular

Seylesme

Catisma Tikenmislik

Stres Biirokrasi

Anomi Yabancilasma Is Tatmini

Kaynak: Han, 2014: 3.

Sekil 9°dan anlasilabilecegi iizere yabancilagsma kavramu ile iligkisi olan yedi

konu gosterilmistir. Bunlar; anomi, stres, ¢atisma, seylesme, tikenmislik, biirokrasi ve
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is tatmini olarak belirlenmistir. Yabancilasma kavramina sebep olan nedenlerin ve
konuyu arastiran bilim dallarinin birbirinden farkli olusu kavram ile iliskisi olan
konularin sayisim1 arttirmistir.  Yabancilagmanin toplum bilimciler tarafindan ele
alinmasi anomi kavrami ile ekonomi alaninda yabancilasma konusunu ecle almasi
seylesme kavramimi ile iliskiyi ortaya ¢ikarmistir. Bu konularin  bazilari
yabancilasmanin nedenleri arasinda bazilar1 ise sonuglart olarak degerlendirilmektedir.
Yabancilasma sorununun engellenmesi ve yabancilasmanin etkilerinin minimize
edilmesi i¢in kavram ile iligkili olan konulara 6nem verilmesi gerekmektedir.
Yabancilagsma ile ilgili konular sosyal hayatta toplumdaki anlamsizliklar,
zitliklar ve boliinmeler sonucunda meydana gelmektedir. is hayatinda ise liderlik ve
yonetim siireglerinde yasanan sorunlar yabancilasma kavramu ile iliskili konular1 ortaya
cikmaktadir. Yonetimin kurumsal olarak benimsedigi politikalar, ¢alisma hayatinin
kalitesi, kurumun etkisi, giic uygulamalari, bireysel ve grupsal temelli faktorler
yabancilasma sorunu ile yakindan iliskilidir.®® Kavram ile iliskisi olan konulardan is
tatmini, biirokrasi ve mesleki tiikenmislik yabancilasmanin is kaynakli ve kurum
kaynakli olarak ortaya ¢ikmasi ile alakali olup dnlenmedigi zaman bireye ve kuruma

yapisal ve islevsel yonden zararlar vermektedir.

2.1. Anomi ve Yabancilasma iliskisi

Anomi kavrami sosyoloji alanindan bilimsel c¢alismalara kazandirilmis bir
sozciiktiir. Kavram ilk olarak 1893 yilinda Durkheim tarafindan yazilan Toplumsal
Isboliimii Uzerine adli kitapta “Anomik Isboliimii” olarak kullanilmistir. Bir diger
Durkheim’e ait olan 1897 yilinda yazilan Intihar adli kitapta anomi kavrami “Anomik
Intihar” olarak kullamilmustir. Toplumsal Isbéliimii Uzerine adli kitapta toplumsal
isboliimiiniin dayanismayi beraberinde getirememesi ve bunun sonucunda toplumda
diizensiz iliskilerin olusmasi hali “Anomik Isbéliimii” olarak tanimlanmustir. Toplumda
diizenin bozulmas1 ve dayanismanin saglanamamasi halinde ekonomik fonksiyonlarin
bozulmas1 ve ekonomik hayatta iflaslar yasanmast bunun beraberinde isveren ve is
goren arasindaki iligkilerin daha sert hale gelerek bozulmasi “Anomik Isboliimiine”
ornek olarak verilmistir. Intihar adli kitapta anomi diizensizlik hali olarak tanimlanmis

ve diizensizligin olmasi durumunda ihtiraslarin sinir tanimayarak daha da artacagi

% David A. Buchanan and Andrzej A. Huczynski, Organizational Behaviour, Pearson Education, United
Kingdom, 2016, p. 594.

46



belirtilmistir.?® Diizensizlik ve sinir tanimama durumu sonrasina gelen ekonomik anomi
intihara sebep olabilecegi gibi bosanmalarin ¢ok yasandigi iilkelerde bosanma bir
anomik intihar hali olarak 6rneklendirilmistir.

Tanim olarak anomi, toplumda diizeni saglayan kurallarin veya normlarin
etkisini kaybetmesi ile toplumda meydana gelen bozukluk, kargasa, ¢okiintii ya da
atisma hali olarak tanimlanir.’” Anominin meydana gelmesi ile insan yasadig
toplumdan uzaklasir ve bir takim deger ve yasam icin gerekli olan amaglar biitliniini
kaybeder Bunun sonucunda ise anomi toplumda bireysellesme egilimine sebep olup
kisileri toplumdan uzaklastirmaktadir.

Anomi sonrasi toplum i¢inde bireysellesme ve toplumdaki diizenin disina ¢ikma
hali yabancilagma kavrami ile iliskilendirilmektedir. Birbiri ile tamamen iliskili
olmayan kavramlar birbirlerine taban tabana zit olarak da goriilmemektedir. Her anomi
yabancilasmay1r dogurmadigi gibi her yabancilasmanin sebebi de anomi degildir.
Kavramlar arasindaki iligki bir bakima ayni son ile karsi karsiya gelmelerinden
meydana gelmistir.®® Her iki kavramda toplumsal durumlardan kaynaklanan sonuglari
nitelemek ve sebep gostermek adina dogmus ve sonrasinda psikolojik ve toplum

bilimsel a¢idan incelenmeye baslanmistir.

2.2. Stres ve Yabancilasma iliskisi

Stres kavrami 17.yy dan giinlimiize kadar kullanilan bir sézciik olup ilk
zamanlarda elem, keder, dert, sikint1 ve felaket anlamlar ile kullanilmistir. 18.yy ve
19.yy da kavram bugiin ki anlamina yakin bir sekilde herhangi bir bireye, sagliya ya da
psikolojik duruma yapilan baski, zorlama ve gii¢ uygulama anlamlarina gelecek sekilde
kullanilmistir.®® Gelisen gevresel, teknolojik ve toplumsal sartlar karsisinda degisimlere
ayak uyduramama bunun sonucunda ise bireyin, Orgiitlerin ve toplumun etkilenmesi

stres durumudur. Stresin bazi durumlarda bireye ve basartya olumlu sonuglar kattigi

% Barlas Tolan, Cagdas Toplumun Bunalimi, Ankara iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Yaymnlari,
Ankara, 1981, s. 26-31.

o7 Ozgen Yalgmn ve Ali Dénmez, “Sosyal Psikolojik Ac¢idan Yabancilasma: Dean’in Yabancilasma
Olgegi’nin Tiirkgeye Uyarlanmas1”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2017, Cilt: 8, Say1:2,
s. 153.

% Pars Esin, Is Boliimii, Yabancilasma ve Sosyal Politika, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi
Yayinlari, Ankara, 1982, s. 102.

% Barig Cokiik, “Orgiitsel Stres Diizeyinin Olgiimii ve Demografik Degiskenlerle iliskisi: Bir Kamu
Organizasyonu Ornegi” , Akademik Yaklasimlar Dergisi, 2018 Cilt: 9 Say1:2, s. 61-65.
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bilinmektedir. Olumsuz bir etki ile stres, bireyde is tatminsizligi, uyku bozuklugu,
yogunlagma eksikligi ve bunun sonucunda motivasyon kayiplarina sebep olmaktadir.

Is hayatinda kurumlar stres ve kriz ile genis ol¢iide karsilasmaktadir. Stres
sorununa ¢esitli etmenler sebep olabilmektedir. Calisanlarin tlizerinde yiiksek seviyede
olumsuz etkiye sahip olan stres kisisel ¢evre kaynakli ve is ¢evresi kaynakli meydana
gelmektedir.”® Bunun ile birlikte yonetimden kaynaklanan yonetici davranislar,
politikalar, kat1 yap1 ve prosediirler de stresi tetiklemektedir. Esnek yapiya sahip olmak,
karisik islemler biitiiniin hafifletmek ve kurumda insan iliskilerine 6nem vermek stresin
Online gegmek i¢in uygulanan adimlar arasindadir. Calisanlart takip etmek, kurum
icerisinde psikolojik durumlari analiz etmek, norm ve pratiklerde kolaylastirict
degisimlere gitmek stresin olumsuz sonuglarim1 engellemek icin yapilmasi
gerekenlerdendir.

Bireysel stres kiside olumsuz durumlara sebep olabilecegi gibi toplumsal stres
de siddet ve 6fke kontroliiniin kaybedilmesine sebep olabilmektedir. Kurumsal agidan
caligma hayatinda bireylerin islerinde basarili olmalari, yaratici diisiince ve kurumsal
basariy1 yakalamalar1 adina stresin en az seviyede tutulmasi gerekmektedir.”*
Calisanlarin ve bireylerin orgiitsel agidan yogun stres yasamalar1 kuruma ve orgiite karsi
yabancilasma durumuna neden olmaktadir. Stres ve yabancilasma arasindaki iligki
ortaya ¢ikma noktasinda baski ve zorlama durumlari olarak ayni kaynaga sahip olmalari
bakimindan birbirine baglidir. Bireylerin stres yasadiklar1 ortamdan uzaklagmak
istemesi noktasinda da yabancilasmanin ayni zamanda bir uzaklagsma hali olarak

tanimlanmas1 durumunda konular birbiriyle iligkilidir.

2.3. Catisma ve Yabancilasma Iliskisi

Catisma, bireylerin birbirlerini yanlis anlamasi, iletisim eksiklerinin olmasi,
ama¢ ve cikarlarin karsi karsiya gelmesi, glivensiz iliski ortamlarinda ve huzursuz
ortamlarda meydana gelen bir kaos halidir.”® Catisma toplumun her yerinde

farkliliklardan kaynakli olarak ortaya ¢ikan bir kavramdir. Kaginilmaz bir durum olan

70 Sheila M. Keegan, The Psychology of Fear in Organizations: How to Transform Anxiety into Well-
being, Productivity and Innovation, Kogan Page, London, 2018, p. 99.

™ Eren Erkilig , “Orgiitsel Stresin Orgiitsel Yabancilasma Uzerine Etkisi: Bes Yildizl1 Otel isletmelerinde
Bir Arastirma” , VI. Lisansiistii Turizm Ogrencileri Arastirma Kongresi Bildiri Kitab1, Antalya, 2012,
s. 807.

2 Seyhan Bilir Giiler, Tilay Demiralay ve Artin Vural Minasl, “Orgiit Kiiltiirinin Orgiitsel
Yabancilagma Davraniglarina Etkisi” , Social Sciences Research Journal, Vol:8, Issue:1, pp. 215.
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catisma Onlenmedigi veya yonetilmedigi zaman hem bireyde hem de Orgiitte biiyiik,
kalici ve maliyeti yiiksek hasarlara sebep olmaktadir. Is ortaminda meydana gelen
catismanin Ozellikleri su sekilde smtlammlstlr;73
e (Calisma hayatinda tabu olarak goriilen catisma kavrami yaygin olarak yanlis
anlasilmakta ve yonetilmesi kurumlar igin zor olmaktadir,
e Catisma kagmilmaz ve her zaman var olacak bir kavramdir,
e (Catisma islevsel (kurum i¢in yararl) ve islevsiz (kurum icin zararli) olmak {izere
iki tiird vardir,
e Kurumlarin risklere, basariyr asagi c¢eken c¢iktilara, catismaya ve catigma
potansiyeli tasiyan doniislere odaklanmasi gerekmektedir,
e Basarisiz politikalar ve adaletsiz yonetim uygulamalari is ortaminda gatismaya
sebep olarak c¢aligsanlari, takimlar1 ve kurumu zarara ugratmaktadir.

Cikarlarin ¢arpistigi, is taniminin dogru bir sekilde yapilmadigi ve ast-iist
iligkisinden kaynaklanan sorunlarin varlig1 isverenleri ve is gorenleri olumsuz sekilde
etkileyerek tepkilere yol agmaktadir. Bu tepkiler genellikle ortaya ¢atisma-yabancilasma
ya da igbirligi-yardimlagsma olarak kendini gostermektedir. Catigsma olgusu ortaya sozlii-
sOzsliz veya fiziksel bir tepki olarak meydana gelirken yabancilasma olgusu kendini
belli etmeden olusmaktadir.”® Catisma ve yabancilasma arasindaki iliski birbirlerini
meydana getirme noktasinda fonksiyonel bir 6zellik tasimaktadir. Yabancilasmanin
baslamasi ve devam etmesi Orgiit icinde catismanin baglamasina ve catismanin
temelinin  olusturulmasina sebep olmaktadir. Is kaynakli olarak baslayan
yabancilasmanin en sonunda ¢atisma olabilecegi gibi catismanin en sonunda da
yabancilasma olabilmektedir. Bu sebeple gatisma ve yabancilagsma arasindaki iliski hem
fonksiyonel hem de neden-sonug iliskisidir. Iki kavramda kurum icerisinde performans

ve isleyis bakimindan yonetilmesi ve dnlenmesi gereken kavramlardir.

2.4. Seylesme ve Yabancilasma liskisi

Seylesme kavrami literatiire Karl Marx ile giren bir sozclktiir. Seylesme

kavramindan anlagilan, bireyin metaya yonelmesi durumudur. Bu durumu Marx “Meta

® David Liddle, Managing Conflict A Practical Guide To Resolution in the Workplace, Kogen Page,
New York, 2017, p. 13-14

™ Ozcan Yenigeri, Orgiitlerde Catisma ve Yabancilasma Yonetimi, IQ Kiiltiir Sanat Yayincilik, Istanbul,
2009, s. 54.
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Fetisizmi” olarak tanimlamaktadir. Meta Fetisizmi, insan akli ile iiretilen iirlinlerin ve
bu drlinlerin kisisellestirilmesi ve seylerin varliklara donlismiis halini temsil
etmektedir.”” Bu kavram insan aklyla iiretilen iriinlerde yabancilasmaya ugramis
emegin somut olmayan {iriinlinii temsil ederek bu emegi veren kisilerin kendi aralarinda
kurdugu iliskiyi yansitmaktadir. Meta Fetisizminin olusumu ve gerceklesen bu siire¢ de
seylesme olarak tanimlanmaktadir. Kavram Karl Marx tarafindan literatiire kazandirmig
ve seylesme olgusu lizerinde ¢alisan ve kavrami gelistiren Georg Lucaks ¢alismalari ile
olmustur. Georg Lucaks seylesme kavramini emegin ve isgiicliniin onu iireten is¢iden
ayrilarak onun sadece bir seye yani hali hazirda pazarda satilmak iizere nesneye
déniismesi olarak tanimlamaktadir.”® Kisilerin calisma ortaminda el emegi ile ya da
sadece zaman harcayarak vaktinin emege doniismesi ile ortaya ¢ikan is ve emek sey
olarak ifade edilmektedir. Sey, emegin amddeye donikmiis hali olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin emeklerini sey olarak gormesi ve bundan hognut
olmamasi seylesme siireci olarak ifade edilmektedir.

Lucaks kapitalizmi biitiin yonleri ile seylesme olgusuna maruz birakilmis bir
siire¢ olarak gormektedir. Lucaks yabancilasma kavrami yerine seylesme kavramini
kullanarak iki kavram arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir. Kavramlari birbiri
yerine kullanmasindaki sebep seylesme olgusunun yabancilasma olgusundan daha genel
bir yargi oldugunu diisiinmesidir.”” Lucaks’m kullanimindan da anlasilacag: iizere iki
kavram birbiri ile yakindan iliskilidir. Yabancilagmanin bir sonucu olarak seylesme
olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun bir sonucu olarak da seylesme, bireyin kullanmig
oldugu sozlerin ve yapmis oldugu eylemlerde yabancilasmanin bir tiir fonksiyonu
olarak ortaya ¢ikarma halidir.” Seylesme yabancilagsmanin 6zel bir boyutu ya da hali
olarak degerlendirilmektedir. Yani seylesme siireci insan bilincinin yabancilagsmaya
ugramis ve yabancilasmis halidir. Insanlarin seylesmesi ile baslayan bu siire¢ bireyler
arasindaki iliskiyi de etkileyerek seyler arasi iliskiler haline gelerek doniismektedir. Bu

stire¢ ekonomi ile alakali olup bireyleri etkilemektedir.

> Bertell Ollman, Yabancilasma Marx'n Kapitalist Toplumdaki insan Anlayisi, (Cev: Aysegiil Kars),
Yordam Kitap, Istanbul, 2008, s. 306-308.

’® Rasim Sarikaya, “Bir Reklam Mecrasi Olarak Birey: Seylesme”, Yeni Diisiinceler Dergisi, 2017,
Cilt8:8, s. 63.

" Omer Osmanoglu, “Hegel’den Marcuse’ye Yabancilasma Olgusu”, Uskiidar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2016, Cilt:2, Say1:3, s. 83.

"8 Ziya Demir, “Karl Marx’in Bakis Agisindan Kapitalist Toplumda Yabancilasma ve Sonuglari”, Abant
Kiiltlirel Arastirmalar Dergisi, 2018, Cilt: 3, Say1: 5, s. 70.
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2.5. Tiikenmislik ve Yabancilagsma Tliskisi

Kavram ilk kez Amerika’da 1970 zamanlarinda Herbert J. Freudenberger ile
kullanilmaya baslamustir. Ilk zamanlarda tiikenmislik kavrami bireyin enerji
kullanmada, giic kullanmada veya kaynaklar1 kullanmada isteksizlik ve bunun
sonucunda da bireyin tilkenmeye baslamasi anlamina gelecek sekilde kullanilmistir.
Glinlimiizde kullanimi  daha da genisleyen yabancilagma kavraminin yapilan
arastirmalar sonrasinda tiikenmislik kavrami ile yakindan ilgili oldugu ortaya
konulmustur.”® Aralarindaki iliskinin iki kavramada neden olan sebeplerin birbiri ile
benzerlik gosterdigi gerekgesi ile oldugu belirtilmistir. Caligma hayatinda meslek ve
tatmin noktasinda kendini gosteren tliikenmislik sorunu, biiyiik degisimler, yetersiz
destek, iletisim ve koordinasyon eksikligi ve kurumsal problemler sebepli meydana
gelmektedir.® Politikalarin ¢alisanlar i¢in yetersiz olusu, kurum-birey eslesmesinin kotii
secilmesi, oOrgiit igerisinde yanlis konumlandirma ve gorev dagitiminda yapilan tahmin
hatas1 bireyin tiikkenmislik yasayarak ise yabanci hale gelmesine neden olmaktadir.

Yabancilasma ve tlikenmislik arasindaki iliski giiclii ve dogrusal olarak
tanimlanmaktadir. Yabancilasma ve tiikenmislige sebep olan faktorler arasinda bulunan
stres iki kavrami da dogrudan etkilemektedir. Hem yabancilasma hem de tiikenmislik
olgusu bir siirece isaret etmekte ve bu siireg i¢in giiclii nedenlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yabancilagsmaya ve tilkenmislik haline neden olan faktorlerin arastirilarak belirlenmesi
ve belirlenen faktorlerin ortadan kaldirilmasi hayat kalitesinin arttirilabilmesi igin
gereklidir. Bireyin tiikenerek caba gosterememesi ve bunun sonucunda siirekli olarak
yasaminda gli¢slizliik hissetmesi kendine, hayatina ve isine yabancilagmasi sonucunu
meydana getirmektedir.*! Giicsiizlik durumunu ayni zamanda yabancilasmanin alt
boyutlar1 arasinda yer almaktadir. Her iki kavramda hayatin her alaninda kullanilarak
etkisi bakimindan olumsuz sonuglara sebep olan durumlardir. Ortaya c¢ikmalar1 ve

etkileri bakimindan da birbirine benzeyen yabancilasma ve tiikenmislik kavramlart hem

" N. Derya Ergun Ozler ve Meltem Ozgmar Dirican, “Orgiitlerde Yabancilasma ile Tiikenmislik
Sendromu Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Y&nelik Bir Arastirma”, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2014, Say1:39, s. 294-296.

8 Bettina Von Stamm, Managing Innovation, Design and Creativity, Wiley Ltd, England, 2003, p. 303-
306.

8 Ezgi Kiric1 ve Aziz Gokhan Ozkog, “Turist Rehberlerinin Tiikenmislik Diizeylerinin Ise Yabancilasma
Egilimlerine Etkisi”, Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi, 2016, Cilt: 14, Say: 1, s. 23-24.
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bireysel hem de kurumsal ac¢idan ortadan kaldirilmasi ve sonuglarinin en aza indirilmesi

gereken 6nemli konulardir.

2.6. Biirokrasi ve Yabancilasma Iliskisi

Biirokrasi kurumlar i¢in hizli biiyiime ve istikrarin Oniinde duran engeller
arasinda O6nem bir sorundur. Yonetim ve yonetim alanlarinda goriilen ilk yonetsel
boslukta biirokrasiye yonelmek ve acil politika olusturmaktan kaginmak kurumsal
acidan oncelikle kurtulmak gereken yonetim hatasidir.®** Kamu yonetiminin ilk olarak
yonetim iizerinde biiyilkk yer kaplayan biirokrasi uygulamalarindan vazge¢mesi
gerekmektedir. Politika sistemi tizerinde hatalara yol acan ve yonetsel giiciin azalmasina
neden olan biirokrasi kavrami ayni zamanda ekonomi ve sosyal hayati da olumsuz
etkilemektedir. Ozgiir diisiince ortamin1 olusturmak ve ideolojileri calisanlara
benimsetmek i¢in biirokrasinin azalmasi gerekmektedir. Biirokrasiye itaat etmemek ve
biirokrasinin giiciinden vazge¢mek yoOnetimlere yeni bir anlayis ile birlikte hizlilik ve
verimlilik saglamaktadir. Biirokrasi kavrami c¢alisma hayatinda verimsizlik, islerin
hantal yiirtimesi, kat1 kurallar, yetki devrinde goniilsiizliik, kirtasiyecilik, ast-iist
iligkilerinde otoriteye asir1 baghilik ve verimsizlik olarak tanimlanmaktadir.
Biirokrasinin olumsuz yonleri ¢alisanlarin karsisina hep bir engel olarak ¢ikmaktadir.
Bu olumsuzluklara ve engellere 6rnek asagida belirtildigi gibidir;®

e Biirokrasinin hiyerarsi temelli olmasi esitlik kavrami 6niinde engel teskil ederek
calisan1 olumsuz yonde etkilemesi,

e Biirokraside yetki devri i¢in gereken Ozenin gosterilmemesi ve bunun
sonucunda agir isleyen bir kamu yonetiminin olmasi,

e (alisma hayatinda kariyer gelisimine izin verilmemesi ve tiim bu olumsuzluklar
karsisinda bireyde ise yabancilasma sorunun baslamasi 6rnek olarak verilmistir.

Yabancilasma ve biirokrasi arasinda énemli bir iliski vardir. Biirokrasi ¢alisma
hayatinda igse yabancilagmanin sebepleri arasindadir. Biirokratik yapida o6zgiir ifade

ortaminin yoksunlugu, yaratici diisiincelerin ve meslekte ilerlemelerin engellenmesi ile

82 Ergun Ozbudun vd..., Perspectives on Democracy in Turkey, Turkish Political Science Association,
Ankara, 1988, p. 92-93.

8 Bilal Eryilmaz, Kamu Yénetimi Diisiinceler-Yapilar-Fonksiyonlar-Politikalar, Umuttepe Yayinlari,
Kocaeli, 2016, s. 260-275.
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kat kurallarin varligi yogun olarak bireyde ise yabancilasmaya neden olmaktadir.®*
Ayrica biirokraside ise almada liyakat esaslarina uymama ve is taniminda eksikliklerden
kaynakli meydana gelen ise yabancilasma sonucunda is tatmini azalmakta ve is

yerinden uzaklagma niyeti olusmaktadir.

2.7. Is Tatmini ve Yabancilasma Tliskisi

Is tatmini kavrami bireyde duygusal yonden yer bulmakta ve anlam olarak
calistigi ortamdan, is arkadaslarindan ve yoneticisinden memnun olma ve bu
bilesenlerden dolayr mutluluk hissinin ortaya g¢ikmasi olarak tanimlanmaktadir.®® Is
tatmini icin en Onemli unsunlar arasinda yapmis oldugu isin niteligi, almis oldugu
ticretin degeri, ylikselme ve ilerleme firsatinin varligi, caligma ortami, ¢aligma saatleri
ve calisanlar arasindaki iletisim diizeyinin yiiksekligi yer almaktadir. Bireylerin is
konusunda tatmin ve mutlu olmalarini etkileyen faktorlerin ortadan kalmasi ile is
tatminsizligi olarak bireye duygusal yonden zarar vermektedir. Is tatmininin
saglanmasinda oOrgilite ve kuruma Onemli sorumluluklar yliklenmektedir. Calisanin is
tatminin saglanmasi durumunda isten ayrilmalarin azalip, is verimliginin artmasi, orgiitii
ve kurumu benimseme sayesinde hem bireysel hem de kurumsal performans diizeyinde

artis1 saglamaktadir.®®

Ayrica is tatmini yiiksek olan calisanlarin performans ve
motivasyon durumlari yiliksek oldugu i¢in ise yabancilagma diizeyi de diistiktiir.
Yabancilagsma ve is tatmini kavramlar1 arasindaki iligki ters yonlii olarak ifade
edilmektedir. Bireyde is tatmini diizeyi ne kadar yiiksek ise ise yabancilagmasi o kadar
az ve yabancilagsma diizeyi de ne kadar fazla ise ¢alisanin is tatminsizligi o kadar yiiksek
olmaktadir.®’ Isinden memnun olmayan, is tatminsizligi yasayan, kuruma ve isine karsi
kendini diglanmis olarak hisseden bireyde isine karst memnuniyetsizlik, uzaklagsma hali
ve yabancilasma goriilmektedir. Bu memnuniyetsizlik hali bireyde isinden kaynakli

psikolojik sorunlar yasama olasiligini da arttirmaktadir. Bu iki kavraminin birbiri ile

olan bagma bir diger ornek iki kavramin ortaya c¢ikmamasi i¢in alinan Onemlerin

8 Melike Artar, “Orgiitlerde Yabancilasma” , Kalkinmada Anahtar Verimlilik Dergisi, 2016, Say1:333, s.
36-37.

8 Omer Faruk Iscan ve M. Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin i3 Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, Atatiirk Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt:27, Say1:1, s. 124-125.

8 Murat Giiler, Hakan Turgut ve H. Nejat Basim, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Ise
Yabancilasma Uzerindeki Etkisi: Sessizligin ve Ayrimciligin  Diizenleyicilik Rolii”, Isletme
Arastirmalart Dergisi, 2018, Cilt:10 Say1:3, s. 814.

8 Mehmet Turan ve Giilsah Parsak, “Yabancilasma ve s Tatmini iliskisi: Bir Devlet Universitesi Idari
Personeli Uzerinde Arastirma” , C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, Cilt: 20, Say1:2, s. 7.
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birbirine benzerlik gostermesi ile alakalidir. Hem ise yabancilasmaya hem de is
tatminsizliginin ortaya c¢ikmasinda en Onemli etkenler, stres, c¢alisma ortaminin
kalitesizligi, catisma hali, kat1 yonetim sekli, ast-list iligkilerinde asir1 biirokrasi ve
yiikselmeye izin verilmemesi olarak siralamaktadir. Bu etkenlerin en aza indirilmesi ve
ortaya ¢ikmasini onlemek icin 6nlemler alinmasi ise yabancilasma ve is tatminsizligini
azaltarak hem kuruma hem de bireye verimlilik, performans ve basar1 noktasinda katki

saglamaktadir.

3. YABANCILASMAYA KATKISI OLAN DUSUNURLER

Yabancilagsma kavrami Sanayi Devrimi sonrasinda ortaya ¢ikan bir kavramdir.
Kavram ortaya ciktiktan sonra teolojik, metafizik, sosyolojik ve psikolojik alanlarda
incelenerek tanimlanmalar1 yapilmaya baslamistir. Yabancilasma ic¢in ilk bilimsel
calismanin yapilmas: sonrasinda kavram geliserek zenginlesmistir. Yabancilasma
kavrami glinlimiizde ¢esitli bir¢ok alanin konusu haline gelerek arastirilan ve tartisilan
bir olgu haline gelmistir.®® Bireysel ve psikolojik bir sorun olarak baslayan
yabancilasma zamanla ¢evresel ve toplumsal agidan da sorun teskil etmesi sebebi ile
¢oziim bulunmasi ve etkilerinin en aza indirilmesi gereken 6nemli bir konu haline
gelmistir. Yabancilagsmanin ¢esitli alanlarda bir sorun olarak goriilmesi, nedenleri ve

sonuglart ile konunun arastirilmaya baslamasina sebep olmustur.

Tablo 2. Yabancilasma Kavramina Katkis1 Olan Distiniirler

DUSUNURLER KATKILARI

Hegel Tinin Goriingili Bilimi adli eser ile yabancilasma konusunda
ilk bilimsel ¢aligmay1 yapmustir.

Feuerbach Din elestirisi ile kavrama katkida bulunmustur.

Marx Soyut bir anlam olmaktan kurtararak somut bir anlam
kazandirmustir.

Durkheim Anomi kavrami ile yabancilagsmaya katki saglamistir.

Fromm Ekonomik gelismeler 1s1¢inda yabancilasma kavramina
katkida bulunmustur.

Seeman Yabancilagmanin boyutlarini  ortaya koyarak kavrami
zenginlestirmistir.

ibn Haldun Yabancilasma kavramina Islam agidan yaklasarak kavranu
gelistirmistir.

Gazali Uretim ve tiiketim ile bir iliski kurarak yabancilasma

kavramini yeni ¢calismalar kazandirmistir.
Kaynak: Silah, 2005: 197, iscan ve Mog, 2018: 380, Simsek, 2006: 572 ve Kozak, 1999:104-107.

8 Ejder Celik ve Emine Babaoglan, “Universite Ogrencilerinin Yabancilasma Diizeyi”, Ahi Evran
Universitesi Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2017, Cilt 18, Say1 1, s. 406.
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Tabloya gore yabancilasma kavrami iizerine yapilan ¢aligmalar diigiiniirlerin ilgi
alanlar1 ve gorisleri ile ayni yonde cesitlilik gostermistir. Konu hakkinda ilk bilimsel
caligmaya yapildiktan sonra din, ekonomi, sosyal ve toplum bilimleri alanlarinda da
yabancilagsma konusu ele alinmistir. Tabloya gore Miisliiman diisiiniirlerden ilk olarak
ibn Haldun’un daha sonra ise Gazali’nin yabancilasma iizerine c¢aligmalar yaptig

anlasilmaktadir.

3.1. Hegel’in Yabancilasmaya Katkisi

Yabancilagsma kavrami uzun yillardir lizerinde fikir yiiriitiilen bir konu olmustur.
Din, felsefe, ekonomi, sosyoloji ve psikoloji gibi ¢esitli dallarin ¢aligma alanlarinda yer
almigtir. Hegel ise yabancilasma kavramina bilimsel bir bakis ag¢isi kazandiran ilk
diisiiniir olmustur. ilk zamanlarda kullanim alani teolojik ve insaniistii olarak
yorumlanirken Hegel sayesinde yabancilagma kavrami bilimsel alana taginmistir.
Bilimsel bir bakis agis1 ile konuya yaklasarak kavraminin teolojik anlamlardan felsefi
anlamlara taginmasini saglamistir. Boylelikle Hegel yabancilasmanin sadece teolojik ve
diisinme boyutunda olmadigini gostermistir. Kavramin teolojik diisiinme alanindan
¢ikip yabancilagsma halinin insana da atfedilen bir durum oldugunu gostermesi Hegel
tarafindan konuya saglanan onemli katkilar arasinda yer almistir. Hegel yabancilasma
kavramma Tinin Goriingii Bilimi adli eserinde yer vermistir.*® Kavrama tek bir
noktadan degil farkli bakis acilar1 ile yaklagsmistir. Teolojik anlamda yabancilagsma
kavrami i¢in bir ayrilma hali olarak goriilitken Hegel bu algiyr kirmigtir.
Yabancilagmay1 sadece ayrilma hali olarak degil ayni1 zamanda biitiinlesme durumu
olarak da ele alip bir sentez igerecek sekilde betimlemistir.

Hegel sayesinde bilimsel ¢alismaya konu olan yabancilasma kavrami metafizik
anlamindan uzaklasarak farkli bilim alanlarinin konusu haline gelmeye baslamistir.
Teolojik anlamda uzaklagma ve yabancilasma halini tekdiizelikten kurtaran Hegel artik
kavramin insani olarak da kullanildigin1 gostermistir. Kisinin sadece yaraticidan degil
aynt zamanda kendinden de yabancilasabilecegi hali bilimsel olarak c¢alisilmaya
baslamistir.

Hegel i¢in yabancilasma kavrami bireyin kendi varliginda bir ayrima giderek

ortaya ¢ikmistir. Bireyin hem fiziki olarak hem de ruhsal olarak varliginin arasindaki

% Sibel Ozbudun, George Markus ve Temel Demirer, Yabancilasma Ve, Utopya Yayievi, Ankara, 2007,
s. 16-18.
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ayrimdan yola ¢ikan Hegel yabancilasma kavramina ulagarak bu kavrami kullanmaya
baslamistir. Hegel fiziksel ve ruhsal ayrimdan kaynaklanarak bireyin kendi kisiliginden
uzaklagmasini durumunu yabancilagma hali olarak tammlamlstlr.go Hegel yabancilagsma
olgusundan genel olarak bir ayrilis, kopus, uzaklasma ve dissallasma durumu
anlagilmaktadir. Hegel’in yabancilasma konusunu teolojik anlamdan kurtararak bilimsel
bir bakis acist kazandirmasindan sonra konu hakkinda calisanlarin sayisi artmistir.
Yabancilagsmanin insani boyutunu fark eden disiiniirler ¢ok sayida konu igin eser
vermistir. Yabancilasma konusu farkli kisiler sayesinde farkli bilim alanlarinda

calisilarak zenginlesmis ve konu ¢ok boyutlu olarak ele alinmistir.

3.2. Feuerbach’in Yabancilasmaya Katkisi

Yabancilasma kavrami Hegel tarafindan bilimsel literatiire kazandirildiktan
sonra Feuerbach da yabancilasma konusu hakkinda ¢aligmalarda bulunmustur. Hegel
yabancilasmay1 insan dogasi ile iligskilendirerek agiklarken Feuerbach yabancilasma
konusuna dinsel boyuttan yaklasmistir. Feuerbach yabancilasma kavramini tanri ile
iliskilendirerek  agiklamustir. Feuerbach tanrimin  varligi  diislincesini  bireyin
yabancilagsmasinda 6nemli bir etken olarak agiklamistir. Tanrinin varligi diisiincesini
zihinden atmak ile yabancilasmanin Oniine gecilecegini savunmustur. Ona goére tanri
insan diisiincesinde var olmaktadir ve tanr1 insani yaratmamistir aksine insan
diisiinceleri ile tanriyr yaratmistir. Bu ylizden kisinin zihinden tanri diislincesini atmak
ile yabancilagmanin ortadan kalkacagini savunmugtur.’® Feuerbach’a gore kisiler kendi
diisiincelerinde kendilerine ait 6zellikleri tanriya ait olarak gdrmiistiir. Kisilerin kendi
kisiliklerini ve benliklerini olusturan 6zellikleri tanrinin 6zellikleri gibi gérmeleri ve bu
diisiinceler ile aslinda kisinin kendi 6z benligine uzaklagmasi durumunu Feuerbach
yabancilasma olarak tanimlanmustir. Insan tanrida oldugunu diisiindiigii ama aslinda
tanrida degil de bireyin kendisinde olan oOzellikleri gérmesi ve benimsemesi ile
yabancilasma halinden kurtulmus olacaktir. Bireyin 6z benligine kavusmast ve

yabancilasmadan uzaklagsmasi icin gerekli olan oOzellikleri Feuerbach su sekilde

% Ufuk Kaya ve Neslihan Sergeoglu, “Duygu Iscilerinde Ise Yabancilasma: Hizmet Sektoriinde Bir
Arastirma”, Calisma ve Toplum Dergisi, 2013, Cilt:1, s. 318.
Ayse Siimeyye Turan, “Feuerbach’m Yabancilasma Kurami Ekseninde fvan Karamazov'un
Tanr1 Diisiincesi”, III. Asya Dilleri ve Edebiyatlar1 Uluslararasi Sempozyumu Bildiler Kitabi, Erciyes
Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Yayinlari, Kayseri, 2014, s. 362-370.
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siralamustir; akil, ylirek ve irade. Bu ii¢ 6zelligin kisi tanrida degil de kendinde oldugu

anlar ve kendi 6ziine donerse yabancilasmadan kurtulacagini 6ne slirmiistiir.

Sekil 9. Feuerbach’in Yabancilasma Kurami

Akl frade Yiirek

Kaynak: Turan, 2014: 370.

Feuerbach yabancilasma kavramina dinsel olarak yaklagmistir. Yabancilagsmay1
zihinde var olan tanr1 diisiincesi ile iligkilendirerek aciklamistir. Kisinin kendi 6ziinden
kopmas1 ve kendi Ozelliklerini tanriya atfetmesini yabancilagsma olarak tanimlayan
Feuerbach, yabancilasmadan kurtulmak i¢in bireyin akil, idare ve yiiregini kullanmasi
gerektigini ve bireyin zihninden tanr1 diisiincesini atarak kendi 6ziine donmesi

gerektigini savunmustur.

3.3. Marx’in Yabancilasmaya Katkisi

Yabancilasma kavraminin sistematik olarak gelisimine katki saglayan kisiler
arasinda Marx da yer almaktadir. Yabancilasma kavramina eserinde yer verip ¢aligmaya
baslamasi1 1844 yilana denk gelmektedir. 1844 yilinda Paris El Yazmalar1 adli eserinde
yabancilasma kavramini kullanmigtir. Marx yabancilagmay1 6nem ile tizerinde durdugu
konular arasinda yer alan o6zgiirlik olgusunun Oniinde duran engellerden biri olarak
gérmiistiir.92 Marx yabancilagsma kavramini sistematik olarak bu eserinde somut hale
getirmis ve Ozglrlik oOniindeki oOnemli engellerden biri olarak gordigli icin
yabancilasmanin asilmasi gerektigini diislinmiistiir. Marx yabancilasma kavramini
emek kavramui ile iliskilendirerek aciklamustir.

Yabancilasma kavramini hem toplumsal hem de iktisadi anlamda degerlendirip
¢oziim bulmaya c¢alismistir. Yabancilasmayr “yabancilasmis emek”  olarak
nitelendirmistir. Marx’a gore is¢inin emegi karsisinda ortaya g¢ikardigi iirline yabanci
hale gelmesi emek boyutunda bir yabancilasma halidir. Is¢inin emegine yabancilasma
stirecini insan-doga iligkisine baglayarak agiklamigtir. Marx’in diisiincesine gore doga

insanin ihtiya¢ duydugu tim {riinleri insana ve is¢iye dogal olarak vermistir.

% Ziya Dingsoy, “Marx’ta Yabancilasma, Ozgiirliik ve insan Dogasi”, Diisiinbil Dergisi, 2018, Say1:35,
s.1.
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Ihtiyaglarim1 karsilamasi ve ihtiya¢ duydugu iiriinleri isciye temin etmesi insan-doga
iligkisi ile bakildiginda vazgecilmez bir iligki tiirii olarak nitelemistir. Bu vazgecilmez
iliski tiiri is¢inin nesnelerin kolesi olmasini sonucu dogurur ve bunun sonucunda ne
kadar cok iiretirse iiretsin is¢i tirettigine yani emegine yabanci hale gelir bu durumu da
Marx yabancilasmis emek olarak tanimlamistir.*® Iscinin emegine yabancilagmasi
kendine yabancilasmasini ve kendine yabancilagsmasi da diger insanlarla olan iligkisini
etkiledigi i¢cin Marx yabancilasmanin 6niine gecilmesi gerektigini belirtmistir. Marx’in
diisiincesine gore yabancilasma komiinizm ile Onlenmektedir. Marx komiinizm
kavramint 6zel miilkiyetin ortadan kaldirilmasi olarak olumlu anlamda kullanmistir.
Eger 6zel miilkiyet ortadan kaldirilir ise is¢i emegine yabancilagmayacaktir ve
boylelikle de yabancilagmanin 6niine gegilecegini ifade etmistir.

Marx yabancilagsmay:1 bireysel olarak degil toplumsal bir sorun olarak ele
almigtir ve ¢Oziimiinii yine toplumsal olarak diistinmiistiir. Emek-is¢i-tiretim ti¢geni
icerisinde yabancilasmay1 degerlendiren Marx sorunu ve ¢oziimii i¢in de yine ayni ii¢
unsuru kullanmistir. Marx’a gore yabancilasma Ozgiirliik oniinde duran engeldir ve

¢Oziimii emek, isci ve Uretimi i¢ine alan komiinizmdir.

3.4. Durkheim’in Yabancilasmaya Katkisi

Toplum i¢in sorun arz eden 6nemli konulardan biri olan yabancilagsma konusu
hakkinda Durkheim caligmalarda bulunmustur. Durkheim 1897 yilinda yazmis oldugu
Intihar isimli kitabinda yabancilasma kavrami icin calismalarinin alt yapisini
olusturmaya baslamistir. Intihar kitabinda modernlesme sorunu ele almustir.
Modernlesme ile meydana gelen bir takim sorunlar ve modernlesme olgusuna ayak
uyduramayan bireylerde meydana gelen olumsuz etkileri dile getirmistir. Bu
sorunlardan en 6nemlisinin modernlesmenin getirdikleri ile degil gotiirdiikleri ile alakali
oldugunun tizerinde durmustur. Modernlesmenin toplumsal sorun teskil ederek bireyi
bunalima siiriikledigini belirtmistir. Bunalim yasayan bireyde toplumdan uzaklagsma
halinin ortaya ¢iktigini ve modernlesmeden kaynakli bireyin intihara yonelme
durumunun oldugunu savunmustur.”* Durkheim toplumsal sorun yasayarak toplumdan

uzaklasan ve bir takim deger ve toplumsal ogeleri kaybeden bireylerde olusan intihara

% Emine Aydogan, “Marx ve Onciillerinde Yabancilasma Kavrami”, Atatiirk Universitesi Edebiyat
Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, Say1:54, s. 276-280.

94 Aysegiil Elif Karagiille ve Berk Cayci, “Ag Toplumunda Sosyallesme ve Yabancilagsma”, The Turkish
Online Journal of Design, Art and Communication, 2014, Volume:4, Issue:1, pp. 5.
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yonelme ve toplumdan uzaklasma halini yabancilasma kavrami ve uzaklasma ile
iligkilendirmistir.

Durkheim yabancilasma kavramini eserlerinde farkli bir terim ile kullanmustir.
Anomi kavramini yabancilasma kelimesinin yerine kullanmayr uygun goérmiistiir.
Anomi kavrami bir tiir karmasa ve toplumsal degerlerin kaybedilmesi sonucunda
meydana gelen kuralsizlik halini temsil etmektedir. Durkheim insani toplum ve sosyal
hayat baglaminda ele almistir. insan1 toplumsal ve sosyal hayatta var olan sosyal bir
varlik olarak tanimlamistir. Toplum ve insan1 bir biitiin olarak degerlendiren Durkheim
bu biitiiniin bozulmasi ve zarar gérmesi halinde bireyin yalniz kalacagini ve toplumdan
uzaklagacagini savunmustur. Toplumdan uzaklasan ve toplum bilincini kaybeden
bireyci bireyde anomi baslayacagim vurgulamistir.”® Durkheim i¢in yabancilasma,
toplum bilincinin kaybedildigi ve biitiinlesmenin yok oldugu durumlarda meydana
gelmektedir. Toplumsal sistemlerin, normlarin ve kurallarin ortadan kalkmasi olarak
tanimlanan anomi bir yabancilasma halidir. Anomiyi yabancilasma kavrami ile es
anlamli olarak kullanan Durkheim toplumdan uzaklasma ve ayrilma haline dikkat
cekmistir. Boyle durumlari kriz hali olarak nitelendiren Durkheim intihari, anomiyi ve
yabancilasmay1 toplumsal, ekonomik, sosyolojik ve kiiltiirel kaynakli kurallarin yok
olmasi, kuralsizlik halinin meydana gelmesi ve toplumsal sistemin ciiriimesi olarak

tanimlamistir.

3.5. Fromm’un Yabancilagsmaya Katkisi

Fromm yabancilasma kavramini bireysel ya da toplumsal olarak ayri ayri1 degil
bir biitiin olarak ele almistir. Yabancilagsmanin meydana gelmesinde hem bireysel hem
de toplumsal etmenlerin ayni anda bir biitiin olarak etki ettigini savunmustur. Fromm
icin 6nemli olan insan dogasidir ve yabancilagsmanin ortaya ¢ikmamasi i¢in insan
dogasinda bazi bilesenlerin bir arada olmasi gerektigini ileri slirmiistiir. Fromm insan
dogasinda sevgi, kisilik, kimlik, toplumsal aidiyet duygusu, saygi ve irade var ise

6

bireyde yabancilasma halinin meydana gelmeyecegini belirtmistir.”®  Fromm

95 “(")den Yalgin ve Ali Donmez, “Sosyal Psikolojik Ag¢idan Yabancilagma: Dean’in Yabancilagsma
Olgegi’nin Tiirkgeye Uyarlanmas1”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2017, 8(2), s. 153-
154.

Arzu Ertaylan, “Fromm’un Yabancilasma Kurami Perspektifinden Haneke Sinemasindaki
Yabancilagmig Karakterlerin Analizi:7. Kita”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2018, Yil: 6,
Say1: 77, s. 153-154.

96
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yabancilagsmay1 agiklarken kullandigi insan dogasi ile temel olarak toplumsal karakter
kavramina isaret etmistir. Marx’in ifadesinin aksine Fromm yabancilagsmanin sadece
iscilerde meydana gelmedigini toplumsal olarak herkeste meydana geldigini ifade
etmistir. Uretim ve tiiketimde emegin seylere doniismesini seylesme olarak nitelendiren
Fromm sanayi toplumlarinda meydana gelen yabancilagma olgusunun ortadan
kaldirilmas1 noktasinda umutlu olmadigin1 da belirtmistir. Insanin dogasina ve cesitli
duygularina deginen Fromm yabancilasma kavraminin toplumsal karakter olduguna ve
Oonlenmesinin zor olduguna deginmistir.

Fromm yabancilasmis bireylerin insan dogasindan, insan dogasini meydana
getiren bilesenlerden, toplumsal olarak birlikte yasadigi bireylerden ve ozelliklede
kendisinden uzaklasmis oldugunu belirtmistir.”” Bu uzaklasma halini ayni zamanda
soyutlanma hali olarak da tanimlayan Fromm toplumda yabanci hale gelen insanlarin
yasamis oldugu yalnizlik haline dikkat ¢ekmistir. Fromm yabancilasmanin onlenmesi
noktasinda umutsuz oldugunu belirterek yabancilasma kavramini aslinda bir hastalik
hali olarak gormiistiir.

Fromm yabancilasan ve yalnizlasan bireylerde meydana gelen psikolojik durum
ve toplumsal yapi icerisinde olusan olumsuz etkilerin iizerinde durmustur.®® Bu
etkilerden en Onemlisi yabancilagan bireylerin kendi gii¢lerinin ve zenginliklerinin
farkinda olamamasindan kaynakli olarak ortaya c¢iktigini belirtmistir. Fromm’un
ifadesinden yabancilasmanin olumsuz sonucu olarak degerlendiren bu hislerin bireyi
yoksunlasgtirmis ve bireyin kendini nesne olarak hissetmesine sonug¢ olarak ise

yabancilasip yalniz kalmasina sebep oldugu anlasilmistir.

3.6. Seeman’in Yabancilagsmaya Katkisi

Yabancilagma kavrami farkli zamanlarda farkli alanlarin konusu haline gelerek
arastirilan bir konu olmustur. Cesitli alanlarda bir¢ok kisi yabancilasma kavrami igin
birbirinden farkli tanimlamalar yapmistir. Seeman tanimlamalarin  Gtesinde

yabancilasma kavrami adina yapilan arastirmalara farkli bir bakis agis1 getirmistir.

9 Ibrahim Yalgm ve Seckin Can Koyuncu, “Orgiitsel Yabancilasma Olgusunun Is Tatmini Uzerine
Etkisi: Nigde ilinde Bir Arastirma”, KMU Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2014, Cilt: 16,
Say1: 26, s. 87.

% Funda Civit Kékden ve Mursit Isik, “Calisma Hayatinda Duygusal Emek Ve Ise Yabancilasma liskisi:
Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2018, Cilt: 23, Say1:4, s. 1221.
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Seeman sayesinde yabancilagma konusu daha net ve anlagilir bir hal almistir.
Yabancilagma kavraminin boyutlari oldugunu ortaya koyan Seeman konu iizerinde
sistematik acidan bir inceleme yapmlstlr.99 Seeman yabancilasmanin boyutlar1 oldugunu
ileri siirerek kavram i¢in tek bir tanim yapmanin dogru olmadigini savunmustur.
Yabancilagsma konusunda tek ve genel geger tanimi yetersiz gorerek yabancilagmaya
¢ok boyutlu oldugunu belirtmistir. Bu sayade yabancilagmanin hangi boyutlarda ve
hangi sonuclara sebep olarak meydana geldigi iizerinde kapsamli arastirmalar
yapilmaya baglamistir.

Yabancilasma konusunda hem sistematik hem de ilk ampirik ¢aligmalar 1959
yilinda Seeman tarafindan yapilmistir. Konuya farkli bir bakis kazandiran Seeman
yabancilasmanin boyutlart oldugunu ve yabancilasma kavraminin tek bir tanima
sigmayacagini agitklamistir. Seeman yabancilasmanin boyutlarimi galisirken fikirlerinden
etkilendigi sosyal bilimciler olmustur. Bu sosyal bilimcilerden bazilari; Weber, Marx,
Durkheim ve Mill gibi sosyal yasam ve toplum konusunda c¢esitli ¢aligmalari olan
kisilerdir. Yabancilagsmaya yeni bir bakis agis1 ile yaklasan Seeman ayni zamanda sosyal
yabancilagsma fikrinin dogmasin1 da saglamistir. Seeman yabancilagmanin bes boyutu
oldugunu ifade etmistir. Yabancilasmanin boyutlari; kendine yabancilasma, topluma
yabancilagsma (yalitilmislik), kuralsizlik (normsuzluk), anlamsizlik ve gii¢siizliik olarak
ifade etmistir.100 Yabancilasmanin boyutlarinin agiklanmasindan sonra ise kavram
ampirik olarak arastirilmaya baglanmig ve birey lizerindeki etkileri boyutlari ile birlikte
cok yonlii olarak incelenmistir. Sosyal ve psikolojik olarak bireyin her ydnden
etkilendigini digiinerek farkli boyutlarda yabancilasma kavraminin aragtirilmasi
gerektigini savunmustur.  Seeman sistematik ve ampirik olarak yabancilagsmanin
boyutlarini ortaya koyarak konu hakkinda daha kolay aragtirma yapilmasinin ve diger
konu hakkinda galisacak olan sosyal bilimcilerin yolunu agilmistir. Yabancilasmay1 bes
boyutta inceleyen Seeman kavramin gelismesine ve derinine arastirilmasina katkida

bulunmustur.

% Fatma Nur Tugal, Yunus Topsakal ve Esengiil iplik, “Orgiitsel Saghigin Calisanlarin is Tatmini ve
Yabancilasma Diizeyine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Arac1 Rolii”, Ordu Universitesi Sosyal Bilimler
Arastirmalart Dergisi, 2017, Cilt:7, Say1:3, s. 481.

100 ¥ emal Er, “Caliganlar Agisindan Toplam Kalite Yénetimi Yabancilasma Iliskisi: Elektronik Sanayii

Ormnegi”, Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 2007, Cilt:4, Say:1, s. 24.

61



3.7. ibn Haldun’un Yabancilasmaya Katkisi

Yabancilasma kavrami ¢esitli alanlarda ve ¢esitli dinlerde ele alinan ve 6zellikle
de ilk zamanlarda teolojik olarak tanr1 ile iligkilendirilen bir konu olmustur.
Yabancilagsma kavramina tanridan uzaklagsma ve din dis1 olarak teolojik ve psikolojik bir
anlam yiliklenmistir. Genel itibari ile yabancilagsma kavramini batili sosyologlar ¢aligmis
ve gelistirmis olmasina karsin ilk drnekleri karsimiza Islam diinyasinda ibn Haldun ile
cikmustir.’® ibn Haldun yabancilagsmaya dair diistincelerini ve konu ile baglantili diger
konular1 Mukaddime isimli eserinde Islam agisindan konuya yaklasarak diisiincelerini
kaleme almustir.

Ibn Haldun’un yabancilagsma hakkindaki diisiincelerinin kaynagi Islam’in emege
ve calismaya bakis acisi ile sekillenmistir. Islam calismanin dini bir goérev oldugunu,
calismay1 degerli kilanin ama¢ oldugunu, zenginligin emek ile birlikte geldigini ve
ayrica medeniyetin gelisiminde elin oldukca degerli oldugunu vurgulamaktadir. Ibn
Haldun Islam 1s1¢inda yabancilasmayr emegin yabancilagsmasi olarak degerlendirip
yorumlamustir. Ibn Haldun yabancilasmayr amagsiz yapilan ticaretin insan karakteri
lizerindeki bozucu bir etkisi, zenginligin kokusmus hali, bireyin islam cercevesinde kul
oldugunu unutmasi olarak tanimlamistir. ibn Haldun yabancilasmaya ugramamak icin
¢oziimii “’asabiyyet’’ kavraminda bulmustur.'® Bireyin tiim bu sebeplerden 6tiirii insan
oldugunu unutarak kendisini kaybetmesini yabancilasma olarak kavramlastirmistir. Ibn
Haldun yabancilasmay1 sadece Islam agisindan yorumlanmanmustir. Devletin asiri
otoriter olmasini ve yonetim baskis1 sonucunda kisilere baski ve zorlama uygulamasini
siyasi yabancilagsma olarak, kisilerin emeklerini degerinin altinda satilmasina zorlayarak
ya da emeklerini elinden alarak halki giicsiiz duruma sokmasimni da iktisadi
yabancilasma olarak nitelendirmistir. Ibn Haldun asabiyyet kavrammi bireyin her
bakimdan kendine glivenmesi, moral ve ahlak diizeyi yiiksek olan simgeleyen insan
tipidir olarak tanimlamistir.

Ibn Haldun yabancilasmanin Oniine asabiyyet duygusunu koruyarak
gecilebilecegini belirtmistir. Bu kavram yabancilasmamis bir bireyi temsil ederek,

ahlaki yonden giiclii, etik degerlerine sahip ¢ikan, haysiyetli ve sahsiyetli kisilere isaret

1o1 Bekir Kog, “Yabancilasma ve Modern Tiketim Mabetleri Uzerine Bir Coziimleme”, Bingél
Universitesi [lahiyat Fakiiltesi Dergisi, 2013, Say1:2, s. 208.
192 Kozak, 1999, s. 85-105.
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198 jbn Haldun eger birey yabancilasmaya ugramak istemiyorsa asabiyyet

etmektedir.
kavramina onem vermesi gerektigi ve asabiyyet duygusunu giiclendirerek 6zgiivenini

yiiksek tutmasi gerektigini savunmustur.

3.8. Gazali’nin Yabancilasmaya Katkisi

Gazali yabancilasma kavrami hakkinda olan diisiincesinde Islam’dan etkilenerek
eserlerinde yer vermistir. Gazali insan1 anlamak ve anlamlandirmakta en 6nemli olanin
insan 6ziinii ¢ok iyi kavramak ile iliskili oldugunu belirtmistir. insan 6ziiniin iyi
anlanmas1 bireyin davranislarini ve tutumlarin1 anlamakta kolaylik saglayacagini
vurgulamustir.’® Gazali bireyin dini tutumlarini, davranislarini ve 6ziinii agiklarken
tizerinde 6nem ile durdugu faktorler vardir. Bu faktorler; insan dogasi, nefis, akil, kalp
ve toplum yapisidir. Insan davramislarini, davranislarn sebepleri ve sonuglarmi iyi
kavrayabilmek adma bu faktorler iizerinde yogunlasan Gazali, bireyde yabancilagma
halini yine ayni1 bilesenler etrafinda yorumlamistir.

Gazali yabancilagmaya ugrayan bireyler hakkinda yorumda bulunurken kaynak
olarak Kur’an-1 Kerim’i gOstermistir. Yabancilasan bireylerin Allah’1 unuttugunu ve
Allah’in da unuttugu kisiler olarak yabancilastiklarini belirtmistir. Gazali insanlarin
yaptig1r her faaliyette bir ama¢ olmast gerektigini vurgulamistir. Hedeflerin hayati
anlamlagtirdigi tizerinde durmustur. Amagsiz faaliyette bulunmayi, ¢aligmalarda
sistemsiz ve plansiz olmayr hi¢clesme, yok olma ve yabancilasma olarak
tammlamistir.’®® Gazali’nin isaret ettigi nokta sadece bireyin yabancilagsmasi degil hayat
icerisinde c¢ok yonlii bir yabancilagmadir. Gazali amagsiz ve plansiz yapilan her
calismada, her iiretimde ve her tiilketimde yabancilasma olabilecegine isaret etmistir.
Yabancilasma konusuna ¢ok yonlii yaklasan Gazali insan dogasi, nefis, akil, kalp ve
toplumda amagsiz olmamayz, tertipli ve planli hareket edilmesi gerektigini ve bu sekilde
davranildig1 takdirde yabancilagsma yasanmayacagini belirtmistir. Bu noktada hadisi
kaynak gosteren Gazali, Peygamber Efendimizin “Gereksiz yapilan her davranisi

birakmak o kiginin Miislimanliginin giizelligindedir” soziine isaret etmistir. Bu hadis

% Yaylagiil Ceran, “ibrahim Erol Kozak ibn Haldun’a Goére Insan-Toplum-iktisat Kitap

Degerlendirmesi”, Divan [lmi Arastirmalar Dergisi, 2006, Say1:21, Cilt:2, s. 201.

104 {lhan Topuz, “Gazali’de Dini Tutum ve Davraniglar Dini Yasam Bigimleri”, Marife Dergisi, 2011, s.
161-165.

1% Kozak, 1999, s. 106-107.
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lizerine yabancilasma kaynakli diislincelerini ifade eden Gazali’ye gore amagsiz ve
plansiz olmak bireyin yabancilagmasinin ana sebepleri arasinda yer almaktadir.
Gazali’nin yabancilasma hakkindaki diisiincelerinin kaynag1 da Ibn Haldun gibi
Islam olmustur. Yabancilasmanin sebepleri ve sonuglari ile alakali ¢alismalarinda
Kur’an ve hadis kaynakli ¢aligmalar ortaya koymustur. Amagsiz olmamayi, yapilan her
iste, her faaliyette ve her calismada planda olmay1 ve bireye faydasi olmayan islerle
ugragsmamay1 tavsiye etmistir. Bunlarin aksinin kisiyi gaflete diisiirecegini ve gaflet

halinin de bireyi kendine ve etrafina yabancilastiracagini agiklamistir.

4. iISE YABANCILASMA VE BOYUTLARI

Yabancilagsma kavrami bireysel, kiiltiirel ve sosyal agidan kisileri her donemde
ve her zaman olumsuz olarak etkileyen bir sorun olarak goériilmistiir. Sanayi Devrimi
sonrasinda yabancilagsmanin farkli bir tiirli ortaya ¢ikmis ve bu yabancilagsma tiirii ise
yabancilasma olarak adlandirilmistir. Bu devrim sonrasinda is¢iler zamanlarinin ¢gogunu
calisma ortamlarinda gegirmeye baslamistir. Caligsma ortaminda ge¢en zaman igerisinde
isverenlerin olumsuz tutumlari is¢ileri kotii yonde etkilemistir.lo6 Calisanlarin psikolojik
durumlar1 ve performansina katki saglayacak motivasyon durumlart goéz ardi
edildiginden sorunlar yasanmaya baslanmstir. Is yerinde is¢i-isveren arasinda meydana
gelen olumsuz olaylar sonrasinda is¢i isine, emegine ve ¢alisma ortamina yabanci hale
gelmistir. Ise yabancilasan bireylerde calismada verimsizlik, motivasyon kaybi, is
performans disiikliigli, iletisim sorunu, orgiitsel sessizlik, kuruma karsi bagliligin
azalmasi, yeni korkusu, is tatminsizligi ve isten ayrilma istegi ortaya ¢ikmustir.

Ise yabancilasma, ¢alisanin isinden bekledigi ile isinden buldugun arasinda
meydana gelen uyumsuzluk ve hayal kirikligi hali olarak tamimlanmustir. Ise karst
duyulan yabancilagma hali ¢alisanin vermis oldugu hem psikolojik hem de fiziksel bir
tepki hali olarak degerlendirilmis‘[ir.107 Genel bir ifade ile ise yabancilagsma, ¢alisilan
kurumda yanlis ve eksik uygulanan politikalar sonucunda bireyin isinden uzaklagmasi

ve sogumasi olarak tanimlanmistir. Ise yabancilasma bireyin isinden, isvereninden,

106 Nazan Kartal, “Saglik Calisanlarinin Ise Yabancilagma Diizeylerini Olgmeye Yonelik Bir Arastirma:
Universite, Kamu ve Ozel Hastane Farkliliklari Uzerine Bir Inceleme”, Giimiishane Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, 2017, Cilt: 8, Say1: 21, s. 115-116.

197 Bengii Hirlak, Hiiseyin Cigeklioglu ve Mustafa Tasliyan, “ise Yabancilagma ile Orgiitsel Saghk
Iliskisi: Saglik Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi”, Cukurova Universitesi [IBF Dergisi, 2018, Cilt:22.
Say1:2, s. 249.
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orgiitiinden, kurumundan, calisma ortamindan ve c¢alisma arkadaglarindan kaynakli
sorun yasamasi sonrasinda duygularini disavurum halinde sergilemesi olarak ifade
edilmistir. Ise yabancilasmanin cesitli sebepleri ve sonuglar1 vardir. Ise yabancilasmanin
nedenlerinin ve sonuglarmin dogru analizi yabancilasmanin engellenmesi i¢in 6nemli
bir adim olarak gorilmiistiir.

Ise yabancilasma sorununun boyutlar1 ile degerlendirilmesi bireyin hangi nokta
da ve hangi asamada yabancilik ve uzaklasma yasadig1 hakkinda bilgi vermektedir. Ise
yabancilagsmanin tanimlanan bes boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar Seeman tarafindan
ampirik bir arastirma sonrasinda ortaya konulmustur. Ise yabancilasmanm boyutlar:
Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Ise Yabancilasmanin Boyutlar

Giigsiizliik Calisma hayatinda yonetim i¢in karar alinirken bu
stirecte etkin olamama ve s6z sdyleyememe boyutudur.
Anlamsizhik Bireyin is yerinde birbiri ile iligkili olan konulari, kendi

ile alakali karar verilmesi gerektiginde roliinii ve
O6nemini anlayamama boyutudur.

Normsuzluk Topluma, is yerine ve sosyal hayata karsi uyum sorunu
yasay1p kurallara uyumama boyutudur.

Yahtilmishk Normsuzluk yani kuralsizlik boyutunun ilerlemis hali
olarak toplumdan kopma ve uzaklagsma boyutudur.
Kendine Yabancilagsma Bireyin amag, hedef ve beklentilerinin sorumluluklart

ve yasadiklar1 ile uyusmamas: sonucunda psikolojik
olarak kendinden uzaklasip kendine yabancilagsmasi
boyutudur.

Kaynak: Kartal, 2017: 116.

Ise yabancilasmani dinsel ve teolojik alandan koparak somut olmaya baslamasi
ve insana da atfedilerek kullanilmaya baslamasindan sonra yabancilasma kavrami
tizerine ilk ampirik c¢aligma Seeman tarafindan yapilmistir. Seeman yapmis oldugu
calisma ile 1959 senesinde yabancilasmanin bes boyutu oldugunu oéne siirmiistiir. Ise
yabancilasmanin bes boyutu; kendine yabancilasma, topluma yabancilagsma
(yalitilmighk), kuralsizlik (normsuzluk), anlamsizlik ve giigsiizliik olarak ifade

edilmistir.**®

Yabancilagmanin boyutlar1 bireyin yabancilasmasinin sebebi ve ilerleme
diizeyi hakkinda bilgi vermektedir. Yabancilagma diizeylerinin boyutlar halinde

isimlendirilmesi konunun diizenli bir sekilde arastirilmasini da kolaylastirmistir.

1% Fyulya Miirteza, Ulker Colakoglu ve Hakan Atay, “isgorenlerin Ise Yabancilasma Diizeyleri ile
Demografik Faktorleri Arasindaki Farklilasma: Dért ve Bes Yildizli Konaklama Isletmeleri Uzerine
Bir Arastirma”, ADU Journal of Travel and Tourism Research, 2017, Say1:12, s. 4-5.
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Tablo 3’e gore ise yabancilagmaya etki eden en onemli iki boyut giigsiizliik ve
anlamsizlik boyutudur. Diger ii¢ boyut bireyin kendisine ve ¢evresine yabancilagmasi
ile yakindan ilgilidir. Katilim ilkesinin uygulanmamasindan kaynakli olarak g¢alisma
hayatinda ise yabancilasma sorunu olarak ortaya c¢ikan gii¢siizliik ve anlamsizlik hali
bireyde olumsuz sonuglarin meydana gelmesine neden olmaktadir. Kurumda sessiz
kalmak, kararlara katilamamak ve ozgiir diisiince ortaminin olusmamasi sonrasinda
ortaya ¢ikan bu iki boyut kurumsal bagliligin azalmasina ve is performans disiikligiine

de sebep olmaktadir.

4.1. Giigsiizliik Boyutu

Gligsiizlik kavrami, bireyin kendisi tarafindan yapabilecegini disiindigii
davranis ve faaliyetleri kendisinin iradesi haricinde baska biri tarafindan yapilmasi,
faaliyetin sonuclarina kisinin miidahil olmamasi ve sonuclar karsisinda ¢aresiz kalip
sonuclart degistirememesi hali olarak tammlanmustir."®  Giigsiizliik tanimlamasinda
kisinin iradesini kaybetmesi durumuna, kontrol yetenegini yitirmesine ve sonuglari
degistirmede basarisiz kalma haline dikkat ¢ekilmistir. Bu durumda bireyler gii¢siizliik
hissederken ayn1 zamanda da uzaklasmaktadirlar.

Gligstizliik bireysel agidan, sosyal bakimdan ve ¢alisma yasaminda karsilasilan
bir yabancilagsma boyutudur. Giigsiizliik hali bireyin kontrol etme becerisini kaybetmesi
durumunda ortaya g¢ikmaktadir. Giigslizlik boyutunu yasayan glicsiiz birey, iradesi
disinda gergeklesen ve sonuglarmi degistiremedigi durumlarda kendi kendini
yonlendiremediginde yonlenmek i¢in baska birine ihtiya¢ duymaktadir. Giigsiizliik
boyutunun temel nedeni teknolojik gelismeler karsisinda ve yonetimin yapisi karsisinda
bireyin etki etme giiclinii kaybetmesi sonucu bireyin kontrolii disinda olaylarin
gerceklesmesidir.™'® Giigsiizliik halinde gorillen en yaygin durum meydana gelen
olaylara kars1 sadece tepki vermektir. Giigsiizliik yasayan birey olaylar ve sonuglar
karsisinda etki etmek yerine tepki vermeyi tercih etmektedir. Giigsiizliik hali is yasami

icin en ¢ok Ozdesleserek kullanilan bir yabancilasma boyutudur. Birey giicsiiz hale

1% Yunus Zengin ve Erdogan Kaygin, “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Orgiitsel Yabancilasma
Iliskisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, International Journal of Academic Value Studies, 2016,
Cilt:2, Say1:5, s. 83.

10 Fuat Korkmazer ve Erhan Ekingen, “Orgiitsel Yabancilasma’'nin is Tatmini Ile iligkisi: Saghk
Sektoriinde Bir Uygulama”, The Journal of Academic Social Science Studies, 2017, Number: 63, p.
462.
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geldiginde ve sadece tepki vermekle yetindiginde is hayati bakimindan olumsuz
sonuclar dogmaktadir. Birey kendini giigsiiz hissettiginde ve olaylara karsi miidahil
olamadiginda giigsiizlik halinin son noktasi isten ayrilma niyeti olarak ortaya
cikmaktadir. Isten ayrilma niyeti dncesinde gerceklesen durumlar ise yonetimi, siireci, is
akisin1 ve is yasami kosullarini etkilemede yetersizlik ve giicsiizlik olarak ortaya
¢ikmustir.

Giigsiizlik boyutu psikolojik olarak meydana gelen bir duruma da isaret
etmektedir. Olaylar karsisinda etki edilemediginden verilen ¢aresiz bir tepki sonucudur.
Psikolojik oldugu kadar bedenen de bireye zarar veren bir boyuttur. Is hayatinda
sorunlara, orgiite karsi sessizlik yasamaya, yonetim yapisina ve ¢alisma sartlarina karsi
etki etme halini, 6zerklik duygusunu, kontrol yetenegini ve psikolojik olarak dayanma
giiclinii kaybeden bireyde meydana gelen ise veya kendine yabancilasma hali gii¢stizliik

boyutu olarak tanimlanmastir.

4.2. Anlamsizhik Boyutu

Yabancilagsma halinin anlamsizlik boyutu bireyin inan¢ ve deger sisteminde
meydana gelen bozulma ve degisimlerle alakali olarak ortaya ¢ikmistir. Bireye anlamsiz
gelmeye baslayan durumlar sonrasinda neye nasil inanacagi noktasinda sorun yasamast
hali anlamsizlik kavrami ile iliskilendirilmistir. Her zaman kisinin inan¢ ve deger
sisteminde varligini devam ettiren dogrularin artik kisi i¢in bir anlaminin kalmamasi ve
bunun sonucunda bireyin bu dogrulara olan inancin1 kaybetmesi hali anlamsizlik olarak
tanimlanmustir. Ise yabancilasma noktasinda anlamsizlik boyutu orgiit igerinde her
zaman inanilan ve ihtiya¢ duyulan hislerin zamanla ve karsilasilan sorunlarla 6nemini
kaybetmesi ile ortaya ¢ikmasidir. Isine veya orgiitiine kars1 anlamsizlik hissi tasiyan
bireyde kendi ¢ikarlar1 ve oOrgiitiin ¢ikarlart karsi karsiya gelip yabancilasma hali
yaganmaya baglamasi soz konusudur.™ Anlamsizhik yasayan ve sistemi anlamakta
zorlanan bireyler diger ¢alisma arkadaglari ile kendi yaptig1 is arasinda bag ve anlam
iliskisi kuramadigindan biitlinlesme duygusunu da zamanla kaybedip isine ve kendine

yabancilagsmaktadir.

1 Arzu Eryilmaz ve Berrin Burgaz, “Ozel ve Resmi Lise Ogretmenlerinin Orgiitsel Yabancilasma

Diizeyleri”, Egitim ve Bilim Dergisi, 2011, Cilt: 36, Say1: 161, s. 274.
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Yabancilagmanin kategorisi arasinda yer alan anlamsizlik boyutu, bilissel bir
olguya isaret etmektedir."*? Bireyin neye inanmasi gerektigi noktada ya da inanmasi
gereken sey konusunda belirsizlik yasadigi anda hissettigi duygu anlamsizlik olarak
tanimlanmaktadir. Kararlar karsisinda bireyin minimum standartlara sahip olmasi bu
durumda s6z konusudur.

Degerlendirme veya anlamsal olarak bag kurmak istenildiginde sonuca
varamama hali ve daha onceden kullanilan deger yargi sisteminin ¢okmesi ve inancin
kaybedilmesi anlamsizlik boyutu olarak tanimlanmistir. Is hayatinda anlamsizlik
yasamanin en temel sebebi yonetime katilamama ve séz hakki bulunamamasindan
kaynaklanmaktadir.'*® Yoénetime katilamayan ve olaylar karsisinda fikirlerini beyan
edemeyen bireylerde baskalarinin talimatlar1 ile hareket etmenin sonucunda kendi
dogrularina yabancilasip kendi degerlerine karsi anlamsizlik hissi yasamalarina neden
olmustur. Bagkalar1 tarafindan siirekli olarak yonlendirilen bireylerde zaman igerisinde
neye inanacagina yonelik inan¢ zayiflamistir. Neye inanacagina karar veremeyen ve
bunun kararin1 vermekte zorlanan kisilerde kendi dogrularina karsi inang kaybi

yasanmasina sebep olmaktadir.

4.3. Normsuzluk (Kuralsizhik) Boyutu

Normsuzluk diger bir kullanimi ile kuralsizlik, Durkheim’in eserlerinde
yabancilagma kavramini anlatirken kullandigi anomi kavrami ile arasinda anlamli olarak
iliski kurulmustur. Normsuzluk boyutu, deger yargilarinin anlami kaybetmesi ile ortaya
cikmaktadir. Amaclar ile amaclar1 gergeklestirmek i¢in kullanilan araglar arasinda
meydana gelen uyusma sorunu ve dengenin bozulmasi hali normsuzluk olarak
degerlendirilmistir. Normsuzluk boyutunun yasanmasina sebep olan ¢esitli faktorler
vardir. Bu faktorler su sekilde siralanmistir; ™

e Ise hayatinda ekonomik olarak kétiilesme ve batmalarin meydana gelmesinde,
e s hayatinda kriz ve kaos durumlarinda,

e (alisma hayatinda ast-list ve igveren-is¢i iliskilerinde,

"2 Hamid Sarfraz, “Alienation: A Theoretical Overview”, Pakistan Juornal of Psychological Research,
1997, Vol:12, No:1-2, p. 52-53.

BErhan Kiling, “Isletmelerde Calisan Sessizligi ve Orgiitsel Yabancilasma Diizeylerinin ve Aralarindaki
Iliskinin Incelenmesi”, Journal of Social And Humanities Sciences Research, 2018, Vol:5 Issue:30, p.
4025.

114 Sadi Yilmaz ve Pinar Sarpkaya, “Egitim Orgiitlerinde Yabancilasma ve Y6netimi”, Uluslararasi Insan
Bilimleri Dergisi, 2009, Cilt:6, Say1:2, s. 322-323.
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e Biirokrasinin ve uzmanlasmanin ¢ok ¢esitli olarak artmasi durumlarinda
meydana gelmektedir.

Normsuzluk boyutunun olugmasinda siiregen iliskilerde bozukluk, kriz halinin
yasanmasi, kaosa siirliklenmeler, iflas durumlarinin yasanmasi ve bunun sonucunda
kural sisteminin g¢okerek belirsizlige siiriiklenme halinin meydana gelmesi etkili
olmaktadir. Belirsizlik, karmasa ve kaos olarak tamimlanan anomi kavrami bu
sebeplerden &tiirii normsuzluk ile iliski kurularak birlikle kullanilmstir.™ Cesitli
sebeplerden dolay1 toplumda, sosyal hayatta, ailevi yasamda ve is hayatinda normsuzluk
yasayan kisiler diizenleyici kurallara karsi inancini ve baglihigin1 kaybederek sisteme
kars1 yabancilasmistir. Diizenleyici kurallara karsi yabancilasan bireyler o normlara
bagli kalmayarak kural disi davraniglarda bulunmaktadir. Normsuzluk igerisinde
davraniglarint sergileyen bireyler sisteme, topluma ve orgiite karsi istenmeyen, uygun
goriilmeyen ve onaylanmayan davranislar gergeklestirdigi igin zamanla dislanarak ve
uygunsuzluk ile su¢lanmiglardir.

Normsuzluk boyunda 6nemli olan nokta norm, kural, diizen sistemi, deger
sistemi ve diizenleyici kurallarin 6nemini kaybedip artik degersizlesmesidir. Normsuz
olarak sosyal hayatta, toplumda veya is hayatinda davranislarini sergileyen bireyler ise
sistemden dislanarak yabancilasma yasamalarina sebep olunmustur. Sonuglarinin
olumsuz olarak degerlendirildigi normsuzluk icin belirli digs etmenlere ihtiyag

duyulmaktadir.

4.4. Yahtilmishk (Topluma Yabancilasma) Boyutu

Her toplumun kendi orf ve kiiltiirline gére yazisiz kurallar1 vardir. Bu kurallara
yazisiz olmasina ragmen uyulmasi beklenmektedir. Uymayanlar toplum tarafindan
diglanip ve otekilestirilmektedir. Yalitilmiglik bireyin kendini toplumdan ayri, uzak ve

yabanci hissetme halidir."*°

Topluma kars1 yabancilasan birey yazisiz Orfe gore
davranmak istemeyip ve bu gerekliligi kendisinde géormemektedir. Toplum tarafindan
belirlenen kurallara, bireye bigilen role ve kiiltiire ait olan geleneklere kars1 isteksiz ve

yabanci olma durumu yalitilmighk olarak tanimlanmistir. Yalitilmis olan bireylerde

5 Hasan Tutar, “Isgoren Yabancilagsmas:1 ve Orgiitsel Saglik Iliskisi: Bankacilik Sektriinde Bir
Uygulama”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2010, Cilt:65, Say1:1, s. 180.

18 Fatma Demirez ve Nuray Tosunoglu, “Orgiit ikliminin Ise Yabancilasma Uzerine Etkisi: Gazi
Universitesi Rektorliigiinde Bir Arastirma”, Isletme Aragtirmalar1 Dergisi, 2017, Cilt:9 Say1:2, s. 72.
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topluma karst sorumluluk ve kendini o topluma karst ait hissetme duygusu
bulunmamaktadir.

Yahitilmishik boyutunda, soyutlanma, topluma yabanci hale gelme, geleneklere
kars1 aidiyet duygusu hissetmeme, toplumun bigmis oldugu rolii listlenmede yabancilik
ve topluma gore hareket etmeme durumlart vurgulanmistir. Toplumda bir bagkasi i¢in
6nemli olan toplumsal kurallar yalitilmis bir birey icin bir anlam ifade etmemektedir.'*’
Topluma yabancilasan kisiler de topluma kars1 uzaklagma hali, soguma ve yabancilasma
hali goriilmektedir. Yabancilasmanin toplumsal hali olarak ortaya cikan toplumsal
yabancilasma boyutunun gesitli sebepleri bulunmaktadir. Yalitilmis kisisel bireysel ya
da psikolojik sebeplerden dolayr kendi istekleri dogrultusunda topluma
yabancilagabilecekleri gibi toplum tarafindan dislanip bu dislanma sebebi ile de topluma
yabancilasmis olabilmektedir. Yalhitilmishgin cesitli sebepleri oldugu sonuglari da
cesitlilik gostermektedir. Topluma yabancilasan birey o toplumun kurallarina
uymayarak topluma yabanci hale gelmektedir. Bu yabancilagmanin sonucunda topluma
kars1 normsuz olarak davraniglarini sergilemektedir.

Yalitilmighik boyutu birey ve toplum arasindaki iligkiden kaynaklanan bir
boyuttur. Bireyin toplum kurallarina ayak uyduramamasindan ya da o kurallara karsi
tamamen kendini yabanci hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Topluma yabancilagsan
bireyler toplum tarafindan da uzak durulan ve yabanci olarak goriilen kisilerdir. Kisinin
yalitilmighik hali kendi tercihinden dolayr meydana geldigi gibi toplumdan etkilenmesi
sonucu da topluma yabancilagma hali olarak olusabilmektedir. Toplumsal
yabancilagsmaya etki eden unsurlar arasinda toplumun kiiltiiriine uzak olma, bireyin
kisisel imajimnin toplum tarafindan kabul gdrmemesi ve geleneklere karst anlam

verememe bulunmaktadir.

4.5. Kendine Yabancilasma Boyutu

Yabancilagsmanin boyutlari i¢cinde en son yabancilasma olarak tanimlanan boyut
bireyin kendine yabancilagsmadir. Kisi ¢esitli sebeplerden dolay1 kendine
yabancilagmaktadir. Hayatina katlanamama, hayata katilamama, isine kendini yeterince
verememe, yasama, ise, topluma, sosyal hayata kendini dahil edememe durumu ve

cesitli sebeplerden dolay1 diisiinceler ¢ercevesinde kendine yabanci hale gelmesi kisinin

17 Erkan Faruk Sirin, “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Ise Yabancilasma Diizeylerinin Baz1 Degiskenler
Acisindan Incelenmesi”, Orijinal Arastirma Dergisi, 2009, Cilt:4, Say1:4, s. 166.
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kendine yabancilasmasi olarak tammlanmaktadir."*® Bilincin yok olmasi, kendinden
soguma ve kendinden uzaklagsma olarak da tanimlanan kendine yabancilasma boyutu ilk
iki boyutta bahsedilen giigsiizliik ve anlamsizlik boyutlar1 ile yakindan ilgilidir.
Giigsiizliik duygusunu tasiyan birey ilk olarak kendine yabancilasma yasamaktadir.
Gigsiizliik hissi bireyde depresyon, uzaklagsma ve caresizlik halinin olugsmasina sebep
olmaktadir. Bu sebepler ayn1 zamanda bireyin kendine yabancilagsmasinin da sebepleri
arasinda yer almaktadir.

Kendine yabancilagan bireyler yapmay1 sevdigi isleri ve basarmayi sevdigi
seyleri artik yapamadigini gordiigii zaman anlamsizlik yasayarak kendinden uzaklasma
yoluna girmektedir. Basarisizlik, giigsiizlikk, anlamsizlik ve yaptig1 islerden dolay1 zevk
alamama durumu kendine yabancilasan bireylerde siklik ile gt')riilmektedir.119 Bu
durumlarin yasanmasinin asil sebebi olarak yaraticilik halinin engele ugramasi ve
mutluluk hissinin ortadan kalkmasi olarak gosterilmektedir. Kendine yabancilagsan
bireyler yabancilasma sonucunda kendi duygularimi degerlendirememektedir.
Duygularin1 anlamayan ve ne hissettigini degerlendiremeyen bireyler daha c¢ok
kendinden uzaklasip yabancilagmaktadir. Duygular1 kontrol edememeden kaynakli bu
uzaklagma psikolojik olarak bireyi olumsuz etkilemektedir.

Kendine yabancilasan birey ailesine, topluma, sosyal yasama ve is hayatina
karsida yabancilasma yasamaktadir. Kendine yabancilasan bireyde yalmzlik ve
toplumdan kopma egilimleri goriilmektedir. Kendine yabancilasmanin sebepleri
arasinda bireysel, ¢evresel ve kurumsal sebepler yer almaktadir. Kendine
yabancilagmanin sonuglar1 bireyin kendisini etkiledigi kadar ¢evresini ve kurumunu da
olumsuz yonde etkilemektedir. Bireyin kendine yabancilagsmasinin engellenmesi bir¢cok
sorunun ¢ozilmesinde ve bireyin daha kaliteli bir hayat siirmesinde katkida
bulunmaktadir. Yabancilasmanin bireysel olarak meydana geldigi durumlarda ilk olarak

bireyin kisisel sorunlarinin ¢6ziilmesi gerekmektedir.

8 Hayrettin Usul ve Aysel Atan, “Saglhk Sektoriinde Yabancilasma Diizeyi”, KMU Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2014, Cilt:16, Say1:26, s. 2-6.

119 Alican Afsar, “Duygusal Zeka Algilamalarinin Yabancilasma Uzerine Etkisi”, Social Sciences Studies
Journal, 2015, p. 5-9.
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5. ISE YABANCILASMANIN NEDENLERI]

Ise yabancilasmanin &niine gegmek ic¢in bu soruna sebep olan nedenlerin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu nedenlerin belirlenmesi bireyin duygu, diisiince ve
tutumlarin sebeplerini ortaya koymay1 kolaylastirmaktadir. Bu sebepten dolay1 ise
yabancilasmanin nedenlerini bulmak, sorunun ¢6ziimii i¢in ilk adim olarak
degerlendirilmektedir. Ise yabancilasmanin gesitli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenler
bireysel, ¢evresel ve kurumsal olarak ii¢ baslik altinda toplanmaktadir. Ise yabancilasma

konusunda en fazla etkiye sahip olan kurumsal nedenlerdir.'?

Yonetimin sekli,
yOneticinin tutumu, Orgiit yapisinin biyiikligii, yonetime katilip katilamama durumu, is
taniminin dogru yapilmayisi, Orgiit ici iletisim ve caligma ortaminin kosullart ise
yabancilasmanin nedenleri arasinda yer almaktadir. Ise yabancilagsmanm kurumsal
nedenlerini kurumsal politika kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal politikanin
personel odakli  belirlenmemesi ve personelin  yapisinin  ve  durumunun
degerlendirilmeden uygulanmasindan kaynakli ise yabancilasma sorunu c¢alisan
acisindan 6nemli sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Politikalarin ¢alisanlara uygun
olmamasi yogun stres ve baski altinda calismalarina sebep oldugu icin isten uzaklasma,
iste ayrilma ve ige yabancilagma sorunlari kurumu ve bireyi olumsuz etkilemektedir.

Ise yabancilasma calisma ortaminda mesleki olarak beklentilerin karsilanmadig
zamanlarda duygusal olarak hayal kirikligi kaynakli olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Kurumsal politikanin adil ve insancil olmayis1 ¢alisanlar: etkileyen en dnemli etmenler
arasinda yer almaktadir. Isinden umdugunu ya da beklentilerini bulamayan ¢alisan isine

karst soguma ve uzaklasma yasamaktadlr.121

Katilim ilkesinin g6z ardi edildigi,
bireylerin kendini gerceklestirmesine ve mesleki olarak yiikselmesine izin verilmedigi is
ortaminda birey isine, kurumuna ve meslegine kars1 yabancilasmaktadir. Ise
yabancilagsma isin 6zelligi ile de yakindan ilgilidir. Agir kosullar altinda calisip yetersiz
ticret ile karsilasan c¢alisanlar yabancilasma olgusu ile daha ¢ok karsilagsmaktadir.
Calisma hayatinda monotonlugun olmasi, bireyin yaraticilik duygusunun korelmesi,

calisma ortaminin ergonomik olarak elverissiz olmasi ve diger c¢alisanlar arasinda

stirekli ¢atisma halinin varlif1 ise yabancilasmaya en ¢ok neden olan faktorler arasinda

120 Nuran Aksit Asik, “Orgiit Tklimi ve Ise Yabancilagma iliskisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”,
Giincel Turizm Aragtirmalari1 Dergisi, 2018, Cilt: 2, Sayt: 1, s. 31.

Hiiseyin Simsek, Refik Balay ve A. Salih Simsek, “Ilkogretim Smmif Ogretmenlerinde Mesleki
Yabancilagma”, Egitim Bilimleri Arastirma Dergisi, 2012, Cil:2, Say1:1, s. 55.
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sayllmaktadir. Ise yabancilasmaya sebep olan kurumsal etkenlerin kurumsal politika ve

yonetici tutumu  kaynakli

olarak Onleyici yOnde

yabancilagsmanin en aza indirmesine yardimci olmaktadir.

Tablo 4. Yabancilagsmanin Nedenleri

Bireysel Nedenler

Cevresel Nedenler

calismalar yapilmasi ise

Kurumsal Nedenler

e Aile Ekonomik Yap1 Yonetim Sekli ve Yapist
e Egitim Teknolojik Yapi Orgiit Bityiikliigii
e Kiiltiir Toplumsal Yap1 Katilim lkesi

e Kisilik Ozellikleri Kiiltiirel Yap1 Is Tanimu

e Inang Sanayilesme Is Boliimii

e  Tutum ve Degerler Kentlesme Calisma Kosullari
e Beklentiler Politika Yapist Biirokrasi

o  Hedefler Hukuki Yap1 Catisma

e Yas e Sendikal Orgiitlenmeler e Ucret Politikas1

e Cinsiyet e  Sosyoekonomik Yapi e  Merkezilesme

e Medeni Durum e Sosyodemografik Yap1 e Yetki Devri

e Ihtiyaclar e  Sosyokiiltiirel Yap1 o lletisimsizlik

e  Sorumluluklar e Lider Tutumu

e  Psikolojik Sorunlar e Liyakatsizlik

Kaynak: Kanten ve Ulker, 2014: 17-18 ve Keser, 2006: 155-175.

Tablo 4’¢ gore ise yabancilasmanin nedenleri li¢ baslik altinda toplanmustir.
Bunlar bireysel nedenler, ¢evresel nedenler ve kurumsal nedenler olarak siralanmstir.
Bireysel nedenler kisinin kendisi ile alakali olan nedenlere isaret etmektedir. Ise
yabancilagsma konusunda bireysel kaynakli olarak aile yapisi, kisinin kisilik 6zellikleri,
inang, deger ve tutumundan kaynakli sorunlar, yas, cinsiyet ve medeni hal ile alakali
sorunlar ve kisiye yiiklenen sorumluluklar kisinin bireysel kaynakli olarak ise
yabancilastiran nedenler arasindadir. Kisinin almis oldugu egitim sonrasina kendi
alaninda is bulamamasi1 ve istemedigi halde baska bir meslek dalinda mecburen
caligmas1 bireyin ise yabancilasmasinda bireysel sebepler arasinda yer almaktadir.
Cevresel nedenler degistirilmesi miimkiin olmayan kisinin iradesi haricinde meydana
gelen faktorlerdir. Tabloda cevresel nedenler sosyoekonomik, sosyo-kiiltiirel ve sosyo-
demografik yap1 kaynakli olarak belirlenmistir. ise yabancilasmaya etkisi olan nedenler
siras ile ekonomik, teknolojik, toplumsal ve kiiltiirel kaynakli olarak siralanmistir. Ise
yabancilasmaya sebep olan nedenler arasinda sonuncusu ise tabloya goére kurumsal
nedenler olarak belirlenmistir. Kurumsal nedenler yonetimin yapisi, yonetim sekli, lider

tutumu, is bolimii, biirokrasi, ¢alisma kosullar1 ve merkezilesme ile alakali olarak ise
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yabancilagsmaya sebebiyet vermektedir. Tabloda belirtilen kurumsal nedenler kurumsal
politika ile dogrudan alakalidir. Kurumsal kaynakli ise yabancilagma bu sorunlarin
yonetim ve politika temelli ¢dziilmesi dnlenebilmektedir. Ise yabancilasma &nlenmesi
icin bireysel, ¢evresel ve kurumsal nedenlerin iyi analiz edilip etkilerinin en aza

indirilmesi adina galismalar ve uygulamalar yapilmasi gerekmektedir.

5.1. Bireysel Nedenler

Ise yabancilasma bireysel, gevresel ve kurumsal nedenlerden dolay1 ortaya
cikmaktadir. Calisma hayatinda meslegine ve ise yabancilasma kurumsal sebeplerden
kaynaklandig1 gibi bireysel nedenlerden de meydana gelmektedir. Is hayatinda olan
olumsuzluklari, sorunlari, ¢atigmalar1 ve tatminsizligi sadece kurumsal politika kaynakli
olarak degerlendirmek dogru degildir. Kurumda sadece bir kag kisi ise yabancilagma
sorunu ile karsilasiyorsa bu soruna bireysel kaynakli yaklasmak daha dogru olarak

122 {se yabancilasma bireysel nedenlerden kaynakl olarak meydana

nitelendirilmektedir.
gelmis ise birey sorumluluklarini, isteklerini, ihtiyaglarini1 ve kisisel 6zelliklerini tekrar
gdzden gecirmesi gerekmektedir. Ise yabancilasmaya sebep olan bireysel nedenlerin
tespit edilip ortadan kaldirilmasi igin odak merkezine bireysel sorunlarin alinmasi 6nem
gostermektedir. Bireyin isinden neden uzaklasti1i ve motivasyon kaybina neyin neden
oldugunu belirlemek i¢in beklentilerine, aile yapisina, egitimine, kiiltiiriine, kisilik
ozelliklerine, inang¢ ve deger tutumuna bakilmasi gerekmektedir.

Calisma motivasyonunun kaybedilmemesi, is tatmininin yiliksek tutulmasi ve
kisisel sorunlarin ise yansitilmamasi ise ve meslege yabancilasmamak i¢in 6nemli
hususlar arasinda yer almaktadir. Kisi sosyal hayatinda ve toplumda yasamis oldugu
sorunlar karsisinda uyumunu, istedigini, mutluluk halini ve kontrol yetenegini
kaybederek yabancilagmaya baslamasi calismis oldugu kurumu da olumsuz yonde
etkileyerek ¢ok yonlii bir yabancilasma yasamasina sebebiyet vermektedir.'?® ise
yabancilasan birey bireysel olarak calistigi ortama karst bagimi ve kurumdaki roliine
karst hissizleserek uzaklagsma yasamaktadir. Bireysel kaynakli ise yabancilagmayi
kurumsal olarak ¢6zmek dogru olmamaktadir. Bireyin kendini taniyip kendine o6zel

¢Oziim yollar1 bulmasi ise yabancilasmanin Oniine ge¢mede basari saglamaktadir.

122 Agkin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Akademi, Istanbul, 2006, s. 155-156.

123 Mehtap Demir, Siyret Ayas ve Bora Yildiz, “Orgiitsel Sinizm ve Ise Yabancilasma Iliskisi: Bes
Yildizli Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2018, Cilt:16, Say1:32, s.
236.
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Bireysel acgidan ailevi problemlerin ¢oziilmesi, kisisel sorunlara oncelik verilerek
bireyin psikolojik ag¢idan rahatlamasinin saglanmasi ve ise uygun egitimin alinmasi ise
yabancilasmanin en aza indirilmesi i¢in Oncelikli ¢oziim Onerileri  olarak
degerlendirilmektedir. ise yabancilasmanin kaynaginda bireysel sorun olarak gériilen
sebepler arasinda psikolojik sorunlar yer aliyor ise kurumun personele saglik agisindan
dikkat edip yardim etmesi gerekmektedir. Psikolojik kaynakli olarak ileri boyuta
yabancilasma yasayan calisana destek verilip rehberlik edilmesi hem kurum hem de

birey adina faydali olmaktadir.

5.2. Cevresel Nedenler

Ise yabancilasmanin gevresel yani bireyin kisisel sebeplerinden ya da kurumun
politikalarindan kaynaklanmayan ekonomik yapi, teknolojik yapi, sanayilesme,
kentlesme, toplumsal yapi ve dinamikler, kiiltiirel farkliliklar, politika yapisi, hukuki
yap1 ve sendikal orgiitlenmeler gibi ¢esitli faktorlere bagli nedenleri bulunmaktadir. Bu
faktorler genel olarak sosyo-ekonomik ve sosyo-demografik nedenler olarak
adlandinimaktadir.’** Gelismekte ve degismekte olan cagda hiza ayak uyduramayan,
hayat1 anlamsizlasan, kentlesme sonucunda kentlilesemeyen ve teknolojiyi anlamada
zorluk ¢eken bireyler uzaklasarak hem kendilerine hem de islerine yabancilasma
yasamaktadirlar. Ekonomik sebeplerden dolayi kisilerin yasadiklar1 ¢evre ve oturduklari
konutlar yabancilagma yasamak i¢in diger sebepler arasinda yer almaktadir. Toplumsal
yapiya ayak uyduramayan ve kiiltiirel olarak farklilik yasayan bireyler ¢evresel kaynakli
yabancilagsmaktadir. Sabit bir iste calismayan siirekli is degistiren ve sosyal bakimdan
giivencesi olmayan bireylerde yabancilasma sorunu daha yogun olarak yasanmaktadir.
Cevresel nedenlerin sebep oldugu olumsuzluklar sebebi ile birey beklentileri ile
yasadiklar1 arasinda gatigmaya ve giicsiizliige diiserek isinden, kendinden ve toplumdan
uzaklagarak yabancilagma sorunu ile kars1 karsiya gelmektedir.

Cevresel kaynakli yabancilasma yasayan bireyler ellerinde olmayan sebepler
karsisinda kendilerini giigsiiz, caresiz ve yalniz hissederek kendilerinden, islerinden ve
toplumdan uzaklagsmaktadirlar. Bu uzaklasma anlamsizlik ve kuralsizlik halini ortaya

cikararak bireyleri umutsuzluga siirtiklemektedir. Cevresel nedenler bireylerde kiiltiir

124 Haluk Tanriverdi ve Onur Ciineyt Kahraman, “Y1ldizl Otel Isletmelerinde Lider-Uye Etkilesimi ve ise
Yabancilasma iliskisi: Marmaris ve Istanbul Destinasyonlarinda Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2016, Cilt: 18, Say1: 3, s. 469-470.
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soku, uyum sorunu ve yabancilasma olarak etkisini gostermektedir.'®® Kendini ait
hissetmedigi bir c¢evrede yasamak, kiiltiiriine yabanci oldugu insanlar ile catigsma
ortaminda kalmak, sanayilesme ve teknolojinin getirdigi yeniliklere yetisememek bazi
bireyleri psikolojik olarak etkilerken bazi bireyleri ruh saglhigi yoniinden ciddi bir
sekilde tehdit etmektedir. Cevresel nedenler arasinda yer alan kentlesme ve ekonomik
yapidan kaynakli sorunlar yabancilasmayir en cok etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Siginmacilarin veya kentlesme ile yasadiklar1 yerlerden ayrilan kisilerin
uyum siireci ve adapte olamama sorunu c¢evresel neden olarak yabancilasma sebepleri
arasinda yer almaktadir. Cevresel nedenler varligimi hep koruyacagi icin birey bu

faktorleri goz oniinde alarak yasamay1 6grenmesi gerekmektedir.

5.3. Kurumsal Nedenler

Ise yabancilasma iizerinde etkisi en cok olan etmenler kurumsal kaynakli olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Kurumsal nedenler kurumsal politika 1518inda ortaya ¢ikan sorunlari
kapsamaktadir. Bu nedenler yonetim sekli, orgiitiin yapisi, katilim ilkesi, is tanimi, is
boliimii, c¢aligma kosullari, ¢alisma ortami, biirokratik yapi, licret politikalart ve
merkezilesme konular ile ilgilidir. Ise yabancilasmanin kurumsal nedenler ile ortaya
cikmasi yonetim yapist ve kurumsal politika ile dogrudan alakalidir.*® Orgiitiin biiyiik
yapili olmasi, katilim ilkesinin ihlal edilmesi, ¢alisma kosullarinin elverissiz olmasi,
motivasyonu Onemsemeyen ve yaraticiligin gelisimine katki saglamayan kurumlar
yabancilagsma sorunu ile siklikla karsilasmaktadir. Kurum iginde yabancilagmanin 6niine
gecilmesi kurumsal performansi artiracagi i¢in bireyin ise yabancilasmasina neden olan
kurumsal nedenlerin iyilestirilip gereken 6nlemin alinmasi gerekmektedir. Calisanlarina
onem veren, yonetim psikolojisini dikkate alan, is boliimiinii adaletli bir sekilde
ayarlayan, is tanimini eksiksiz yapan, kurum igerisinde ki bireylerin gelisimine olanak
veren, merkezilesmeyi degil yeni yonetim esaslarini tercih eden kurum ve orgiitlerde ise
yabancilagsma daha az goriilmektedir.

Kurumsal nedenler ile isine ve meslegine yabancilasan bireyler kendilerini

kurum i¢inde yetersiz gormektedir. Yabancilagmanin verdigi gii¢siizliik ile bireyler

125 Coskun San, “Kentlilesememenin Nedeni Olarak Yabancilasma ve Anomi”, Yaratici Drama Dergisi,
2011, Cilt:6, Say1:11, s. 85-89.

126 pelin Kanten ve Funda Ulker, “Yénetim Tarzimm Uretkenlik Karsiti Is Davramislarina Etkisinde Ise
Yabancilasmanin Aracilik Rolii”, Mugla Sitki Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2014, Say1:32, s. 17-18.
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yaptiklar isi anlamsiz bulup isten tatminsizlik cekerek gelecekleri i¢in umutsuzluga
siiriklenmektedir. Ise yabancilasma psikolojik olarak kuruma verilen bir tepki halidir.*?’
Yonetim yapisindan sikayet eden, kendini orgiit ile 6zdes hissetmeyen ve bekledigini
isinde bulamayan bireyler isine yabancilasmaktadir. Ise yabancilasmanin kurumsal
nedenlerinden en etkili olanlar ise yetki devrinde isteksizlik, merkezilesme, kati
biirokratik yapi, yiikselmeye izin verilmemesi, yonetim yapisi, lider tutumu,
liyakatsizlik, calisanlar arasinda adaletsizlik, esit olmayan is yiikii ve asir1 denetim
olarak siralanmaktadir. Kurumsal kaynakli ise yabancilasmada etkisi olan diger
faktorler ise gecmiste tecriibe edilmis kotii olaylar, deneyimler ve grup 6zellikleri olarak
etki gostermektedir. Hizmet ici egitime gereken Ozenin gosterilmesi, biirokrasiden
kacinan ve etkilesimci degil dondistiirticii liderlik tarzin1 benimseyen yonetim yapilari,
adalet anlayisina 6nem verilmesi ve c¢alisanlarin psikolojik durumuna gereken 6nemin
verilmesi ile kurumlarda kurumsal kaynakli olan ise yabancilasmanin Oniine

gecilebilmektedir.

6. iISE YABANCILASMANIN SONUCLARI

Ise yabancilasma kavrami kisinin benliginden, etrafindan ve mesleginden
uzaklagmasi ile baslayan bir siireci tanimlamak ic¢in kullanilmaktadir. Bu siirecin
boyutlar1, nedenleri ve sonuglari vardir. Ise yabancilasmanin sonuglar isletme, kurum,
kurulus ve orgitler igin bircok olumsuzlugu beraberinde getirmektedir. Ise
yabancilasmanin en yaygin sonucu verimlilik ve performans diisiikliiglinlin yasanmasi,
ise devamsizligin artmasi, yenilige ve gelisime kapali hale gelinmesi ve isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasidir.*?® ise yabancilasma kurumun maliyetini, bireyin tutum ve
davraniglarini, performansi, bireyin yasam kalitesini, ¢alisanin is yerine bagliligini,
motivasyonu, gelisimi ve calisma arkadaslari arasinda uyumlulugu olumsuz yonde
etkilemektedir. Ise yabancilasan bireyde is tatminsizligi, yaraticilik diizeyinde diisiis,
iiretkenlikte azalma, stres, kuruma kars1 baglihigin azalmasi, ise devamsizliklarda artis,
ise gelmede azalis ve isine kars1 uzaklasma gibi cesitli sonuglar seklinde meydana

gelmektedir. Ise yabancilasmanin tiim bu sonuglari is ortaminda catisma ve uzaklasma

127 [smail Tokmak, “Duygusal Emek ile ise Yabancilasma iliskisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici
Etkisi”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 2014, Cilt:6, Say1:3, s. 138-139.

128 Segil Tastan, Emre Isci ve Burcu Arslan, “Orgiitsel Destek Algisinin ise Yabancilasma ve Orgiitsel
Bagliliga Etkisinin Incelenmesi: istanbul Ozel Hastanelerinde Bir Calisma”, Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Say1:19, s. 124.
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halinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Sonuglar hem bireyi hem de kurumu
etkiledigi i¢in onlemlerin kapsamli bir sekilde alinmasi gerekmektedir.

[se yabancilasmanmn sonuglar1 yabancilasmanin sadece psikolojik olarak
meydana gelen bir uzaklasma olmadigin1i aymi zamanda fiziksel yonden de bir
uzaklagma oldugunu gostermektedir. Yabancilagsma yasayan bir bireyin igine gelmek
istememesi, devamsizlik yapmasi ve sorumluluklarindan kagarak goérevini yerine
getirmemesi ise yabancilasmanin fiziksel agidan sonuglar1 oldugunu g('js‘[ermek‘[edir.129
Ise yabancilasmanin sonuglar1 kurumsal politika ve ¢alisma kosullari ile yakindan ilgili
oldugu icin ¢ozliimii ve Onlenme noktasinda da yine kurumsal politikaya bagvurmak
gerekmektedir. Ise yabancilasma genellikle gelisime ve yenilie agik olmayan
orgiitlerde goriilmektedir. Bireyin yaraticiligini ortadan kaldiran ve bireyin gelismesine
izin vermeyen Orgiitler personelin ise yabancilasma sorunu ile siklikla karsilagmaktadir.
Ise yabancilasmanin olumsuz sonuglari ile karsilasmamak i¢in kurum yenilige, gelisime
ve yaratici fikirlere agik olmasi gerekmektedir. Ayrica yonetimlerin biirokrasiden ve
merkeziyetcilikten uzak bir tavir sergilemeleri ¢alisanlara birey olarak deger vermeleri
ve kurumu ilgilendiren kararlarda calisanlarin yonetim eylemine katilmalari ile birlikte
kararlarin alinmas1 gerekmektedir.

Ise yabancilasmanin sonuglar1 sadece ¢alisan birey olarak degil ayn1 zamanda
kurumu kurumsal yénden de olumsuz etkilemektedir. Ise yabancilagsmanin sonuglari tez
calismasi igerisinde bes alt baslikta incelenmistir. Bunlar; is tatminsizligi, Orgiitsel
bagliligin azalmasi, mesleki tilkkenmislik, orgiitsel sessizlik ve is performans diistikliigii
seklinde belirlenmistir. Ise yabancilasmanm sonuglar1 Tablo 5°de bes madde halinde

incelenmistir.

129 Muharrem Tuna ve Murat Yesiltas, “Etik iklim, Ise Yabancilasma ve Orgiitsel Ozdeslesmenin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, Anatolia: Turizm Arastirmalari
Dergisi, 2014, Cilt:25, Sayi:1, s. 108.
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Tablo 5. Ise Yabancilasmanin Sonuglari

Calisanin iginden memnun olmadigi ve kurumun
politikalarindan kaynakli hedeflerini, amaglarini ve

is Tatminsizligi beklentilerini  gergeklestiremedigi  durumlarda
ortaya ¢ikan mutsuzluk halidir.

Yonetimin  yapisi, politikalart  ve tutumlarn
Orgiitsel Baghhgm Azalmasi sonucunda bireyin kendini ¢aligtigi yere ait
hissetmeyerek uzaklasmasi halidir.

Calisma ortaminda yogun bir sekilde hissedilen
Mesleki Tiikenmislik stres sonucunda oraya ¢ikan meslege karst
uzaklagsma ve yabancilasma halidir.

Kurum politikalar1 kaynakli bilingli olarak genel
Orgiitsel Sessizlik isleyis ve olaylar karsisinda konugmama ve sessiz
kalma halidir.

Is hayatinda karsilagilan stres, tiikenmislik,
Is Performans Diisiikliigii sessizlik ve kuruma karsi baghiligin azalmasi
sonucunda verimli ve etkin olmama halidir.

Kaynak: Tanriverdi, 2006:3 ve Yiicebalkan ve Karasakal, 2016:190.

Tablo 5’den anlagilacagi {izere ise yabancilagsma bireyin psikolojisini ve
meslegini etkilerken kuruma verimlilik, performans ve ¢alisanlarin1 kaybetme
noktasinda etkilemektedir. Ise yabancilasmanin sonuglari arasinda yer alan bes maddede
birey ve kurum acgisindan aralarinda Karsilikli olarak olumsuz sonug¢lar meydana
getirmektedir. Is tatminsizligi bireyi duygusal yonden kurumu ise verimsizlik yoniinden
etkilemektedir. Orgiitsel baghligin azalmasi bireyi ¢alistign yere ait hissetmemesine
sebep olurken kurum agisindan etkin ve etkili ¢alismayan personel sorununa isaret
etmektedir. Mesleki tiilkenmislik bireyin psikolojik sorunlar yasayarak depresyona ve
madde kullanimina ydnelmesine sebep olmaktadir. Mesleki tiikenmislik sorunu
kurumlan basarisizlik ve verimsizlik noktasinda etkileyerek calisandan etkin bir sekilde
yararlanilamamasi durumuna sebep olmaktadir. Is performans diisiikliigii bireysel ve
kurumsal olarak ¢ift yonlii performansi olumsuz etkiledigi i¢in performans yonetimini
gerekli kilmaktadir. Orgiitsel sessizlik diger sonuglar arasinda olumlu ve olumsuz
bakimindan etkiye sahip olan tek sonuctur. Kurumun yararina oldugu gibi bazi

durumlarda da zararma olarak kurumu maddi ve manevi olarak olumsuz etkilemektedir.
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6.1. Is Tatminsizligi

Is tatmini bireyin mesleginden, isinden ve isini olusturan bilesenlerden duydugu
memnuniyet ve mutluluk hali ilgilidir. Psikolojik ve duygusal yonden gelisen is tatmini
hali fiziksel olarak etkilerini sergilemektedir.** Is tatmini olan bireyler isini severek
yapan, sorumluluklarindan kagmayan, kurumunu benimseyen ve is arkadaglari ile
uyumluluk diizeyleri yiiksek olan kisilerdir. Is tatminin olusmasii ve artmasini
saglayan bilesenler vardir. Bunlar yiiksek iicret, 6diil sistemi, terfi olanaklari, ¢calisma
kosullarinin iyi olmasi ve kurum iginde adil yOnetim tarzinin benimsenmesidir. Bu
bilesenlerin olmayis1 veya eksik olusu kisinin isinden tatmin olmamasina ve is
tatminsizligi yasamasina sebep olmaktadir.

Is tatminsizligi bireyin isinden memnun olmayisini ve kurumun politikalarindan
kaynakli hedeflerini, amaclarini ve beklentilerini karsilayamadigi durumlarda ortaya
¢tkan mutsuzluk halidir. Is tatminsizligine neden olan gesitli faktorler vardir. Bireysel,
icsel ve digsal olarak bu faktorler lice ayrilmaktadir. Bireysel faktorler kisinin istek,
beklenti, ama¢ ve hedefleri ile ilgili olan faktorlerdir. Igsel faktorler isin 6zelligi ve
kurumsal politika kaynakli olarak ortaya ¢ikan faktorler ile ilgilidir. Digsal faktorler ise
is gitvenligi, kurallar ve sosyal faaliyetler ile alakali olan dis sebeplerdir.*** Bunlardan
en sik karsilagilan faktorler ise; is tanimin yapilmayisi, is yiiki, is gilivenliginin
olmayisi, katilim ilkesinin yok sayilmasi, gizlilik ilkesinin esas alinmasi, adil olmayan
biirokratik ve merkeziyet¢i politikalar, yenilik¢i fikirlere karst ¢ikilmasi ve calisma
kosullarinin iyi olmayist olarak siralanmistir. Kurumsal kaynakli olarak meydana gelen
bu faktorler galisanlar1 olumsuz yonde etkileyerek ise karsi yabancilasmalarina yol
agmaktadir. Is tatminsizligi ¢alisanlarda psikolojik ve davranigsal olarak bozukluklara
sebep olmaktadir. ise gelmeyi istememe, isten ayrilmay: isteme, depresyon ve madde
kullanimina baslanilmasi is tatminsizliginin olumsuz sonuglari1 arasinda yer almaktadir.
Is tatminsizligi bireyi hayatmin yer noktasinda olumsuz etkilemektedir. Kurum ve
orgiitlerin ¢alisanlarin is tatmini ile alakali gereken Oonemi gdstermeleri ve is tatmini

egitimi vermeleri gerekmektedir. Aksi takdirde catisma, stres, davranigsal ve biligsel

130 Niliifer Negiz, Aygen Oksay ve Elvettin Akman, “Ise Baghlik ve isten Tatmin Agisindan Cinsiyet ve
Sektorel Farkhilik: Kamu ve Ozel Sektér Kuruluslarinda Karsilastirmali Bir Inceleme (Isparta
Ornegi)”, Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, Say1:14, Cilt:14, s.
2009.

Haluk Tanriverdi, “Sanayi Isletmelerinde Calisanlarin Is Tatminsizligi Sorunlar1 Uzerine Bir
Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 2006, Cilt:3, Say:1, s. 3.
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bozukluklar ¢alisanlar1 ve drgiitleri olumsuz yonde etkileyerek bireyin yasam kalitesini

diisiirdiigii gibi kurumlarinda kurumsal performansini olumsuz etkilemektedir.

6.2. Orgiitsel Baghhgin Azalmasi

Orgiitsel baglilik kavrami kurumun varlig1 ve basaris1 icin dnemli ve gereksinim
duyulan bir ihtiyactir. Bu ihtiyacin kargilanmasi i¢in 6ncelikli olarak yapilmasi gereken
liyakat usullerine ve isin gerektirdiklerine uygun motive olmus bir bireyi ise alip daha
sonrada iste tutunmasini sag‘glamaktadlr.132 Orgiitsel baglilig1 olan calisanlar isini seven,
calisma arkadaslar1 ile uyumlu, meslegi ile biitiinlesmis ve orgiitiin ¢ikarlarimi kendi
cikarlarindan iistiin tutan bireylerdir. Orgiitsel bagliligin saglanmas1 ve korunmast i¢in
yapilmas1 gerekenler; personelin kurumu benimsemesini saglamak, calisanlara Orgiit
amaglarini anlatip kabul ettirmek, kurum amaclarina ulasabilmek icin gayret
gostermelerini saglamak ve kurumun basarisi ve devamliligi i¢in Orgiitsel baglilig
yiiksek olan bireyleri kurum i¢inde tutmak olarak siralanmistir.

Motivasyon kayiplari, calisanlarin birbirini moralsizlik haline siirliklemesi,
calisma ortaminda monotonluk, zaman ve stres yonetiminin olmayisi, enerji ve sinerjide
meydana gelen azalmalar, is yerinde sosyal aktivitelere olanak saglamamak ve
calisanlara mobbing uygulamak bireylerin igse yabancilasmasina ve bunun sonucunda da
orgiitsel baghliklarinin azalmasina sebep olmaktadir.*® Bu faktorlere dikkat edilmedigi
ve O0zen gosterilmedigi durumlarda bireylerde orgiitsel baglilik hali olugsmamaktadir.
Orgiitsel bagliligi olan bireylerde ise bu sebeplerden kaynakli olarak baglilik azalmaya
baslamaktadir. Calisanlarin orgiitlerine karsi bagliliklarinin azalmasinin bir diger sebebi
ise yonetici tutumu kaynakli olarak ortaya ¢ikan sorunlardir.

Orgiitsel bagliligin azalmasi kurumsal performans: diisiirdiigii gibi calisan1 da
baska bir i aramaya yoneltmektedir. Bu siire¢ zarfinda gecen zamanda karsilikli olarak
birey ve oOrgilit olumsuz yonde etkilenmektedir. Birey icin bu siire¢ yaraticilik
duygusunun korelmesine, kendine ve isine kars1 yabancilasmasina neden olmaktadir.***

Kurum i¢in de maliyet kaybina sebebiyet vermektedir. Orgiitsel bagliligin arttirilmasi

132 Gaye Atilla Gok, “Bir Baglhilik Pratigi Olarak Orgiitsel Sessizlik”, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari
Dergisi, 2016, Cilt:14 Say1:1, s. 105-106.

3 Derya Ergun Ozler, Ceren Giderler Atalay ve Meltem Dil Sahin, “Mobbing’in Orgiitsel Baglilik
Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 2008, Say1:22, s. 11.

134 Selen Dogan ve Selcuk Kilig, “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, Say1: 29, s. 53-54.
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icin orgiite onemli gorevler diismektedir. Orgiit personel kayb1 vermesi, performansin
azalmasi, is kalitesinin diismesi ve Orglitiin verimsizlesmesi gibi sorunlar ile

karsilasmamak i¢in 6nlem alinmalidir.

6.3. Mesleki Tiikenmislik

Mesleki tiikenmislik sorunu ¢ok uzun siire is hayatinda stres faktoriine maruz
kalmanin sonucunda orgiitten, kurumdan ve isten uzaklagsmaya neden olan bir sendrom
halidir. Mesleki tiikenmislik, is taniminin belirsiz olmasi ya da hi¢ yapilmamasi, 6diil
sisteminin yetersiz olmasi, ceza sisteminin adil belirlenmemesi, ¢alisma saatlerinin
belirlenenden fazla olmasi ve koti calisma sartlarindan kaynakli olarak ortaya
¢ikmaktadir. Tikenmislik stireci orgiitsel bagliligin azalmasina, isten uzaklagmaya, ise
devamsizlik yapmaya, is performans disiikliigiine ve isin kalitesiz olmasma neden

1% By siire¢ kurumsal kaynakli olarak baslayp iic adimda birbirini

olmaktadir.
izlemektedir. Tk adim ¢alisma ortam1 ve kosullarinin olumsuzluklar karsisinda kurama
kars1 duyarsizlasma halidir. Ikinci adim duyarsizlik ve tatminsizlik hali ile bireyin
kisisel basarisinda azalmalarin ve yaraticiligin azalmasi ile ilgidir. Son adim ise mesleki
ve duygusal yonden tiikkenmislik sorununun meydana gelmesidir.

Mesleki tikenmigligi meydana getiren en biiylik etken ig hayatinda yasanan stres
halidir. Yiiksek diizeyde hissedilen strese karsin hem fiziksel hem de psikolojik verilen
tepkinin sonucu tilkenme olarak tanimlanmistir. Mesleki olarak tiikenmis bireylerde
goriilen sorunlar; yorgunluk hali, basarisizlik hali, yaratici diisiinme yetenegini
kaybetme, orgiite ve ise kars1 baglhiligin yitirilmesi, kendine, isine, kuruma, meslege ve
caligma arkadaslarina karst yabancilasma ve noro-psikolojik davranis bozukluklar
olarak  siralanmuistir.’®  Tiikenmislik nefret duygusunun, kin  duygusunun,
memnuniyetsizlik halinin ve isten kaytarma sorununun ortaya c¢ikarmasina sebep
olmaktadir. Mesleki tiikkenmislik kurum icerinde ¢ok yonlii bir etkiye sahip olup calisan
13 ve yasanti noktasinda kurumu ise basar1 ve performans noktasinda olumsuz

etkilemektedir. Uzun sireli devam eden stres, mutsuzluk, tatminsizlik ve

memnuniyetsizlik hali her iki taraf iginde istenmeyen kotii sonuglart dogurmaktadir.

13 Ronald E. Riggio, Lyman W. Porter ( Damsman Editor) ve Belkis Ozkaya (Ceviri Editorii), Endiistri
ve Orgiit Psikolojisine Giris, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 2014, s. 265-266.

138 Benan Yiicebalkan ve Nilay Karasakal, “Akademisyenlerde Duygusal Emek ile Tiikenmislik Diizeyi
Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir Arastirma: Kocaeli Universitesi Ornegi”, Uluslararas1 Bilimsel
Arastirmalar Dergisi, 2016, Cilt:1, Say1:2, s. 190.
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Kurum politikalarinin  yonetim psikolojisi temeline dayali olarak olusturulmasi,
calisanlarin potansiyeline gore is taniminin yapilmasi, yenilik¢i teknolojilerle beslenen
ergonomik c¢alisma alanlarinin olusturulmasi ve adalet anlayisinin hakim oldugu
yonetim tarzinin belirlenmesi mesleki tiikkenmislik sorunun azaltilmasi, personelin
kuruma karst kazandirilmasi ve tikenmigligin Oniine gecilmesi i¢in yapilmasi

gerekenler arasindadir.

6.4. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik, bireylerin ¢alistiklar1 kurumlarda ise yabancilasmanin vermis
oldugu etki ile ¢alistiklar1 isyerlerinin gelismesi ve verimliliginin artmasi igin gerekli
destek konularinda sessiz kalip goriislerini ifade etmeme durumudur.’® Sessizlik hali
adaletsiz yonetim tarzina karsi verilen bir tepki olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Haksizlik
karsisinda bilissel olarak isyerinin gelisiminin engellenmesi icin fiziksel, davranigsal,
psikolojik ve duyusal olarak ¢alisanlarin fikirlerini beyan etmemesi Orgiitsel sessizlik
olarak tanimlanmaktadir.

Kurumda sessiz kalinmasinin 6niindeki olumsuz nedenlerin kaldirilmasi
gerekmektedir. Kurumun politikasinin, amaglarinin ve kiiltiirliniin  gelismesi i¢in
calisanlar arasinda sozlIii iletisimin tasinarak gelistirilmesi ve ayn1 zamanda ¢alisanlarin
Ozgiir ifade ortami ile gorlislerini belirtmesinin saglanmalldlr.138 Bilgi aligverisinde
bulunmak, diisiincenin yayginlastirilmasi saglamak ve kurumu gelistirmek dil sayesinde
gerceklesmektedir. Kurum yararina sessiz kalmak ve orgiitiin yagam kalitesini asagiya
cekmek icin dedikodu yapmak ayni oranda kuruma zarar vermektedir. Orgiitsel
sessizligin farki sebepleri ve farkli tiirleri bulunmaktadir. Orgiitsel sessizlik ii¢ farklr tiir
seklinde siralanmistir. Orgiitsel sessizligin tiirleri ve aciklamalari su sekildedir;139

e Kabul Edilen Sessizlik: Bu sessizlikte calisan bilerek ve isteyerek sessizligi
tercih etmistir. Kurum i¢in ihtiyag durumunda ne yapilmasi gerektigini bilip

isteksiz kalmasi ve bilissel olarak sessiz kalinmasi halidir,

137 Gamze Ebru Ciftgi ve Melahat Oneren, “Orgiitsel Sessizlik, Ise Yabancilasma ve Orgiitsel Giiven
Iliskisi”, Social Sciences Studies Journal, 2017, Vol:3, Issue:5, p. 569.

138 A Van Iterson, Kathryn Waddington and Grant Michelson, Breaking the Silence: The Role of Gossip
in Organizational Culture (Ed. Neal M. Ashkanasy, C.P.M. Wilderom and Mark F. Peterson),
Handbook of Organizational Culture and Climate, Sage Publications, California, 2011, p. 387.

139 Ahmet Tayfun ve Ozan Catir, “Orgiitsel Sessizlik ve Calisanlarin Performanslari Arasindaki iligki
Uzerine Bir Arastirma”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 2013, Cilt:5, Say1:3, s. 116-117.
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e Savunma Amach Sessizlik: Birey tehditlerden veya yoneticiden ceza almaktan
korktugu i¢in bilgileri saklayip sessiz kalmayi tercih etmistir. Korku durumu
gecince ve birey ikna edilince bu sessizlik durumu ortadan kalmaktadir,

e Orgiit Yararmma Sessizlik: Orgiit ve diger calisanlarin menfaatini korumak
adma bilingli bir sekilde sessizlik tercih edilmistir. Orgiit ve calisanlarin
¢ikarlarmi korumak isteyen bireyin fikirlerini agiklamamasmi durumunu

icermektedir.

6.5. Is Performans Diisiikliigii

Rekabetin 6nlenemez oldugu pazar ortaminda kurumlar ve drgiitler i¢in 6nemli
olan maddeler etkinlik, etkililik ve verimliktir. Kiiresellesme ile daha da genisleyen
pazar ortaminda kaliteli is ve kaliteli ¢alisan gittikce 6nem kaZ&l’lml@tlI‘.Mo Gelisen ve
kiiresellesen rekabet ortaminda varligin1 devam ettirmek isteyen kurumlar ve Orgiitler
calisanlarin performanslar1 ile yakindan ilgilenmeleri ve performans sistemine dnem
gostermeleri gerekmektedir. Performans sisteminin en alt kismini bireysel performans
olusturmaktadir. Bireylerin bir araya gelmesi ile olusan diger bir performans takim
performansidir. Bu iki performansin birlesimi ise toplam olarak kurumsal performansi
olusturmaktadir.

Performans degerlendirmelerin dogru ve adil yapilmadigi kurumlarda {icret
sistemi, terfi olanaklari, hizmet i¢i egitimler ve ceza sistemi adaletli bir sekilde
yaptlmadigindan bireysel ve kurumsal olarak g¢esitli sorunlar meydana gelmektedir. Bu
sorunlarin en biiyligli calisanin ise yabancilagmanin ortaya c¢ikmasi ile performans
diisiikliiklerinin yasanmasidir. Is performans diisiikliigiiniin ortaya ¢ikmasinin sebepleri
ise su sekilde 51ra1anm1$t1r;141

e Ise uygun olmayan personel se¢imi,

e Yetersiz ve ergonomik olmayan ¢aligsma ortamu,

e Hizmet igi egitime 6nem verilmemesi ve is taniminin yapilmamasi,
e s giivenliginin saglanmamis olmasi ve iletisime énem verilmemesi,

e Ucret ve 6diil sisteminin her calisan i¢in adil olmayis1,

Y0 Ppolat Tunger, “Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi, 2013,
Say1:88, s. 88.

Burcu Uziim ve Seher Ugkun, “Performans Degerlendirme Yéntemleri Uzerine Nitel Bir Arastirma:
Kocaeli ili Ornegi”, Isletme Arastirmalari Dergisi, 2018, Cilt:10, Say1:2, s. 258.
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e Esitlik ve katilim ilkesini benimsemeden olusturulan kurumsal politikalar.
Calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve performanslarini arttirmak icin

yaratict diislinme aktiviteleri i¢in alan olusturulmalidir.**?

Biteylerin kuruma katkilari,
eksik yonleri ve giiclendirilmesi gereken ozellikleri gozlemlenmelidir. Caliganlara
potansiyelleri ve performanslart noktasinda yardim edilmez ise kurumun gelisimine
katki saglamalar1 olanaksiz hale gelmektedir. Kurumun gelismesi calisanlarin is
ortaminda aktif hele gelmesi ile alakali oldugu igin ge¢mis yillara ve mevcut zamana

ilisgkin performans degerlendirilmesi yapilmasi ve degerlendirme sonucunda

odiillendirilmesi gerekmektedir.

7. ISE YABANCILASMAYI ONLEYIiCi POLITIKALAR

Bireylerin is konusunda yeteneklerinden, egitimden, performansindan ve
kapasitelerinden tam olarak faydalanabilmek igin yonetimler tarafindan desteklenmeye
ihtiyaclar1 vardir. Bu destegin is ortaminda farkli g¢esitleri mevcuttur. Ilk olarak
yapilmasi gereken kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda uygun personel se¢iminin
insan kaynaklar1 politikasi ile desteklenip egitime ve deneyime dayanan segimler
yapllmamdlr.143 Secilen personelin kariyer beklentileri, licret istegi ve diger ¢alisanlar
ile iliskisine 6nem verilerek herhangi is kaynakli sorun yasamasinin 6nii kesilmelidir.
Calisanlara kariyer yiikselisine olanak verilerek kendilerini ve egitimlerini gelistirmeleri
adina bilgi aktariminda destekte bulunulmalidir. Bulundugu konumda basarili olamayan
bireyin yoOnetim icerisinde baska bir boliimde ve pozisyonda caligmasina firsat
taninmalidir. Yetkinlik ve yetenek yoOnetimi ile g¢alisanlarin performanslarini dogru
kullanmalar1 saglanmalidir. Karsilagilan is kaynakli sorunlarda c¢alisanlar yalniz
birakilmayarak sorununun ¢oziilmesi noktasinda rehberlik edilmelidir.

Ise alim aninda yapilan hatalar ve sonrasinda is ortaminda olan eksiklikler
calisgan1 her yonden olumsuz etkileyerek ise yabancilasmasina sebep olmaktadir.
Calisanlar is ortamlarini rahat, ergonomik ve zevkli hale geldigini algiladifi zaman
motivasyon ve performans durumlarinda artmalar meydana gelmektedir. Katilim

ilkesine dnem verilmesi ve gizlilik ilkesinin ortadan kaldirilmasi ile ¢alisanin yonetime

142 john Hagel 111, John Seely Brown and Lang Davison, The Power of Pull: How Small Moves, Smartly
Made, Can Set Big Things in Motion, Basic Books, Verdana, 2010, p. 206

143 Raymond A. Noe vd..., Fundamentals of Human Resource Management, Mc Graw Hill Education,
New York, 2018, p. 19-20.
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aktif katilip bunun sayesinde de kurum ile bag kurulmasi saglanmahdlr.144 Kurum i¢i
iletisime 6nem verildiginde c¢aligsanlar fikirlerini 6zgiir bir ortamda dile getirip orgiitsel
sessizlik sorunun da oniine gegilmektedir. Hizmet i¢i egitimler ile ¢alisanlarin kendini
gerceklestirmesine izin verilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin ve kurumlarm calisanlarini
destekleyip onlarin performans durumlarint gelistirdiklerinde ise yabancilasma
sorununun Oniine gegilerek olast sorunlarin engellenmesi hedeflenmelidir. Calisanlarin
cok yonlii olarak desteklenmesi ve kurum igerisinde 6zdeslestirilmesi saglanmalidir. Ise
yabancilasmanin 6nlenmesi kurumsal performansin artmasina, sikayetlerin azalmasina,
verimliligin artmasina, yaraticiligin gelismesine, iste devamliligin saglanmasina, birey
ve kurum arasinda bagliligin artmasina yardimci olmaktadir.

Ise yabancilasmanin ortadan kaldirilmasi zor bir durum olsa da etkilerini
hafifletmek ve en aza indirmek olasi bir durum olarak degerlendirilmektedir. Ise
yabancilasma sorununu kurumlar nedenleri, sonuglar1 ve boyutlari ile beraber ele alip
analiz ettikten sonra onleyici politikalar gelistirmelidir. ise yabancilasmanin &nlenmesi
icin kullanilacak yontemler su sekilde siralanmugtir;**

e Etkin ve Etkili Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Ise ve ihtiyaca uygun personel
secimi yabancilasmanin Oniine ge¢mek icin kullanilacak ilk ydntemdir. ise
almacak kisinin egitimi ve yetkinlikleri dogrultusunda yonlendirilmesi hem
kuruma hem de bireye fayda saglamaktadir.

e Yabancilasma Yonetimi: Kurum igerisinde yabancilasma yonetimi sistemi
kurulmalidir. Bu sayede yabancilasma erkenden fark edilip kolayca
onlenmelidir. Bu ydnetim bir ekip tarafindan yonetilmelidir. Ise yabancilasmaya
sebep olan faktdrler bu ekiptekiler araciligi ile fark edilip zamaninda ise
yabancilasma onlenmelidir.

e Stres Yonetimi: Stres, mesleki tiikenmisligin ve igse yabancilagsmanin Oncii
sebepleri arasinda yer almaktadir. Performansin diismesine ve calisanlar
arasinda c¢atisma c¢ikmasina sebep olan stres olgusunun yonetilmesi
gerekmektedir. Bu yonetim ic¢in bir masa kurulmali veya stresi onlemek ve

azaltmak adina bir merkez ac¢ilmalidir.

144 Ayse Gokcen ve Mustafa Fedai Cavus, “Farkhilik Yonetimiyle Orgiitlerde Yabancilasmanin
Onlenmesi: Yazisal Derleme”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, Y1l: 2, Sayt: 1, s. 529-
531.

Serif Simsek, Adnan Celik ve Tahir Akgemci, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Egitim Yayinevi, Konya, 2014, s. 259-260.
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e Katihmcilik Ilkesi: Calisanlarin yonetim kararlarina katilmasi ve fikirlerini
Ozgiirce dile getirmeleri saglanmalidir.

e Moral Yonetimi: Kurum igerisinde sosyal ve kiiltiirel aktivitelere yer ayrilarak
calisanlarin motivasyonlar arttirilmalidir.

e Sosyal Politika Sistemi: Calisanlarin yasam Kkaliteleri attirilip is giivenligine
onem verilmelidir. Boylelikle ise yabancilasmanin Oniine gegilip etkileri ve
sonuglar1 en aza indirilmelidir.

Tez calismasi igerisinde ise yabancilasmayr Onlemek ve ise yabancilagsma
diizeyinin en aza indirilmesi amac1 i¢in iki dnleme politikas1 belirlenmistir. ilki “Is
Tasarimi1 Politikas1” ile ise yabancilasmayr onlemedir. Is tasarimi kaynakli olarak
yasanan sorunlar sonrasinda ise yabancilasmay1 dnlemek amaci igin dnerilmistir. Ikinci
onleme politikas1 ise “Olgunlasma Kurami” ile 6nleme olarak belirlenmistir. Ise
yabancilasan c¢alisanlarin isini ve kurumu sevmesi ayn1 zamanda da olgunlagma i¢in

gereken adimlar1 ve uygulamalari igermektedir.

7.1. Is Tasarim Politikas1 fle Onleme

Calisanlarin  ise  yabancilasmamasi ve  kurum  igerisinde  kendini
gerceklestirmesine izin verilerek verimliligini arttirmak ic¢in performans yoOnetimine
ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans yonetiminin basarili, etkili, verimli ve etkin olarak
uygulanmas! i¢in ii¢ ana asamanin eksiksiz bir sekilde takip edilmesi gerekmektedir. ilk
asama analiz yani hazirlik asamasidir. Bireysel performans yonetimi i¢in analiz ve
hazirlik yapilan asamay: icermektedir. Performans hazirlik asamasinda orgiitiin yapisal
ve iglevsel olarak analizi, isin yapisinin analizi, is Ol¢limii, isin yeniden
degerlendirilerek tasarimi ve kurumda calisacak Kkisilerinin sayilarina bagli olarak
belirlenen norm kadrolama yapilmaktadir. Ikinci temel asama bireysel performansin
belirlenmesi asamasidir. Bu asamada hedef ve 0l¢iit gelistirme, gosterge belirleme,
yontem Dbelirleme ve degerlendirme siiregleri takip edilmektedir. Performans
yonetiminin son asamasi ise hazirlik ve belirleme siirecinden gectikten sonra bunlarin

® Bireysel performans uygulama siireci degerlendirme,

uygulanma siirecidir.™
ticretlendirme, odiillendirme, yiikseltme ve kurum iginde egitim olarak siralanmistir.

Siireclerin takibi ve analizlerin eksiksiz yapilmasi bireyin ve kurumun basarisini olumlu

146 Kamil Ufuk Bilgin, “Kamu Personel Yonetiminde Olgiit ve Gosterge Odakli Performans Yénetimi”,
Strategic Public Management Journal, 2015, Issue No:1, p. 29.
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yonde etkileyip bireyde is temelli sorunlarin ortaya ¢ikmasimi engellemektedir. Ug ana
stirecten en Onemlisi bireysel performans hazirlik asamasidir. Bireysel performans
analizi hazirlik asamasi bireysel ve kurumsal agidan hedeflenen iki yonlii performansin
artisinin saglanmasinda temel olusturmaktadir.

Is tasarimi yapilan tiim bu analiz ve 6l¢iimler sayesinde bilgilerin yeniden
diizenlenmesini igermektedir. Bu sayede ise yabancilagsan bireyler dogru bir sekilde
yonlendirilmektedir. Ise yabancilasmanin &niine gecen ve insan kaynaklari ydnetiminin
yanlig alanlara yonlendirmesinden kaynakli verimli bir sekilde kullanilamayan
caliganlar1 uzmanlik alanina gore yonlendiren is tasarim politikast bes alt baslig
icermektedir. Bunlar su sekilde siralanmustir;**’ Is basitlestirme asamasi, is genisletme
asamasl, is zenginlestirme asamasi, i havuzu olusturma asamasi ve is projelendirme
asamasidir. Analiz ve Olclimlerin yapilmasindan sonra is tanimi ve i tasariminin
yapilmasi olasi belirsizliklerin ve is kaynakli meydana gelebilecek aksakliklarin 6niine
gecmektedir. Performansta meydana gelen azalmalar, tiikenmislige sebep olan fazla is
yiikli ve uzmanlik dis1 bir alanda calisip verimsizligin ortaya ¢ikmasina sebep olan is
yonlendirme hatalar1 is tasarimi ile en aza indirilerek calisanlarin ise yabancilasma

diizeylerini en aza indirmektedir.

Sekil 10. Is Tasarim1 Asamalart

Is
GENISLETME
ASAMASI

IS is
BASITLESTIRME ZENGINLESTIRME
ASAMASI ASAMASI

. S
IS
PROJELENDIRME OL"['JAS\ﬁJJZRUM R
ASAMASI

ASAMASI

Kaynak: Bilgin, 2015: 31.

Sekle gore is tasarimi analizler sonrasinda ortaya ¢ikan bilgiler 1s18inda islerin

yeniden adimlar halinde gerceklesmektedir. Islerin yeniden diizenlenmesi siireci is

7 Bilgin, 2015, p. 30-31.
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basitlestirme, genisletme, zenginlestirme, havuz olusturma ve projelendirme adimlarini
icermektedir.

Is Basitlestirme: Islerin analizi yapildiktan sonra sadece birka¢ asama ve
islevde islerin sadelestirilmesi siirecidir. Bu asamada is az ve kiiciik kisimlara
ayrilmustir. Isi basitlestirmekteki amag islerin kurumda her calisanin yapabilecegi bir hal
almasini saglamaktadlr.148 Fazla egitime gerek duymadan ve karmasik is siireglerini
icermeden i3 yapilmasina olanak veren is basitlestirme asamasi verimlilik artigi
saglamaktadir. Verimlilik saglamanin yaninda getirdigi tek olumsuz yan ise
monotonluga sebep olmasidir. Is basitlestirme ise yabancilasmanimn boyutlar1 arasinda
yer alan anlamsizlik ve gii¢silizlik halinin engellenmesine olanak veren bir ig tasarim
asamasidir.

Is Genisletme: Birbirine yakin ve sirali sekilde yapilmasi gereken islerin
birlestirilmesi yonetiminin kullanildig1 is tasarim asamasidir. Bu asama islerin
cesitlenmesini ve gorevlerin artmasini igermektedir. Is basitlestirme asamasinin getirmis

149 Ise yabancilasip mesleki

oldugu monotonlugu bu asama ortadan kaldirmaktadir.
olarak yaraticiligii kaybeden calisanlar i¢in bu asama yaraticiliklarinin yeniden
canlanmasti i¢in bir firsat olarak goriilmektedir.

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme ¢ok boyutlu olarak etki eden bir is tasarim
asamasidir. Is genisletme asamasi sonrasinda calisana kalitim hakkimn verildigi, yetki
devrinin saglandigit ve sorumluluklar ile isin zenginlesmesini igeren tasarim
asamasldlr.l‘r’0 Bu asamanin calisan iizerinde cesitli yararlar1 bulunmaktadir. Isin
zenginlestirilmesi mental ve fiziksel olarak isten etkilenen ve yabancilasan calisanlarin
verimli hale gelmesini saglamaktadir. Calisanin basar1 diizeyini arttiran, yetkinliklerini
gelistiren, yaraticilik diizeyini arttiran, kisisel ve is hayatinda gelisim vadeden is
zenginlestirme asamasi bireyler icin isi daha ¢ekici ve anlamli kilmaktadir. Is
zenginlestirme ilk olarak is tasarim asamasi olarak kullanilmaya baslamistir. Calisanlara

sagladig katkilar sebebi ile daha sonra personellerin kariyer yonetiminde de bir gelisim

araci olarak kullanilmaya baslamistir.

%8 Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yonetimi Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa
Etkisi, Todaie Yayin, Ankara, 2004, s. 78.

9 Halil Can, Sahin Kavuncubasi ve Selami Yilditm, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari
Yonetimi, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2012, s. 125.

150 Serkan Bayraktaroglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Yayncilik, Sakarya, 2011, s. 260.
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Is Havuzu Olusturma: Kurum igerisinde insan kaynaklarmin kullanmis oldugu
bir yontemdir. Kurum i¢in ihtiyag duyulan kadrolarda nitelikli olan adaylardan bir
havuz olusturulmaktadir. Isin yeniden tasarlanmasinda yeni bir personele gerek
duyuldugunda zaman kaybetmeden is havuzundan uygun adaym secilip ise
yerlestirilmesi asamasidir.>! Bu agama is tasarimi icin uygun adayin belirlenip ise uyum
saglamasinin kolaylagtirildigir bir siireci igermektedir. Yetkinlikleri dogrultusunda
ihtiya¢ duyulan pozisyona yerlestirilmek bireyi olasi is kaynakli problemlerden uzak
tutmaktadir. Ayn1 zamanda bu asama kuruma zaman kazandirmakta ve maliyet
bakimindan kiilfetsiz olmaktadir. Is havuzu olusturma asamasimnin birey ve kurum igin
en Oonemli avantaji ihtiya¢ duyulan pozisyona en uygun kisinin se¢ilmis olmasindan
kaynaklanan uyum ve adaptasyon siirecinin en az zamana inmesidir.

Is Projelendirme: Kurum igerisinde belirli bir amag dogrultusunda gegici olarak
gorevlendirilmenin yasandig is tasarim asamasidir. Is projelendirme asamasinda amag
is cesitliligini saglamaktir. Bu sayede monotonluk ve ise yabancilasma yasayan
bireylerin ¢alisma hayatinda iyilestirmeler yasanmaktadir. Is projelendirme gegici bir
slire zarfinda bireyin kendi isine benzer bir pozisyonda caligtirtlmasini igermektedir.
Isinden sikilan ve isinden dolay! tatminsizlik yasayan bireylerin calisma hayatina
kazandirilmasi i¢in uygulanan bir yontemdir. Bu yontem sayesinde bireyin yaraticiligi
korelmemektedir. Yetkinliklerinde ve becerilerinde zenginlesme hisseden bireyin tatmin
durumu ve kuruma karst baglilik durumunda artislar meydana gelmektedir.*® Bireyin
kendini gerceklestirmesi, ¢alisma hayatina yenilik ve canlilifin gelmesi ayni1 zamanda
ise kars1 yabancilasmasinin da 6niine gegmektedir. Is projelendirme asamasinda hem
bireysel performansta hem de kurumsal performansta artis yasanmaktadir. Her giin ayn1
is ile ugrasmayan ve farkli deneyimler yasayan bireyler icin is projelendirme asamasi
etkili ve verimli bir siirectir. Farkli pozisyonlarda ¢alismak motivasyonu arttirict yonde
etki ederken ayn1 zamanda bireylerin sosyallesmesini saglamaktadir. Bu asama yonetici
ve calisanlara cesitli olanaklar saglayarak is temelli problemleri kaynaga en yakin

sekilde ¢oziilmesine katki saglamaktadir.

I Elbeyi Pelit ve Serkan Ak, “insan Kaynaklari Yénetimi islevi Olarak Personel Bulma, Se¢me ve
Personeli Ise Yerlestirme ile Ilgili Sorunlar: Turizm Isletmeleri Orneginde Teorik Bir inceleme”,
Istanbul Aydin Universitesi Dergisi, 2018, Cilt:10, Say1:2, s. 41-63.

152 Ahmet Saylik ve Mahmut Polatcan, “Okullarda Rotasyon Olgeginin Gelistirilmesi ve Bazi Degiskenler
Acisindan Incelenmesi”, Dicle Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2016, Say1:27, s.
34-35.
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Is tasarimi islerin yeniden dizayn edilme siirecini kapsamaktadir. Is tasarimimin
hi¢ yapilmadigi veya yanlis ve eksik yapildigi kurumlarda performans sorunlari
meydana gelmektedir. Calisanlarin performans sorunu yasamasi hem birey olarak
kendilerini hem de calistiklart is vyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir.*®
Performansin iyi yonetilemedigi yerlerde cesitli sorunlar bas gostermektedir. Bunlarin
basinda tatminsizlik, tilkenmislik, soguma, uzaklagsma ve yabancilagsma problemleri
gelmektedir. Is tasariminin iyi yapilmasi ile bu problemlerin oniine gecilip etkileri
azaltilabilmektedir. Is tasarmm sayesinde verimlilikte, iiretimde ve performansta artislar
yasanmaktadir. Bu artiglar ¢alisanlarin tatmin ve mutluluk diizeylerinde olumlu etkiler
olusturarak kuruma kars1 bagliliklarinin artmasini saglamaktadir.

Is tasarim asamalaridan uygun olanin secilip uygulanmasi ile hem ¢alisanda
hem de kurumda onemli kazanimlar meydana gelmektedir. Bunlara o6rnek olarak
sorunlarin ortadan kalmasi, mutsuzluk ve tatminsizlik hissinin gidilmesi, monoton is
yasaminin hareketlilik kazanmasi, ¢alisanlarin egitim diizeylerinin gelistirilmesi, yeni
calisma birimlerinin olusturulmasi, islevsiz birimlerin islevsellik kazanmasi, etkisiz
birimlerin ortadan kaldirilmasi, verimliligin artmasi, dogru is yonlendirmelerin
yapilmasi ve performans artiglarin yasanmasi verilmektedir. Is tasarimi is kaynakli
problemlerin ¢dzlilmesi ve sorunlarin kaynagindan analiz edilip ortadan kaldirilmasi
i¢in kullanilan énemli ve faydali bir politikadir. Is tasarimi sayesinde hatalar en aza inip
yiiksek performans elde edilmektedir. is tasarrmin hatali ve yanls yapildigi durumlarda
ise adimlarin tekrar kontrol edilip sorun yasanan adimda iyilestirmeler yapildiktan sonra

diger adima gecilmesi gerekmektedir.

13 Enver Ozkalp, “Orgiitlerde Isin Calisanlar i¢in Anlami ve Is Dizaym”, Kamu-is Dergisi, 2003, Cilt:7,
Say1:2, s. 7-24.
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Tablo 6. Is Tasarim Politikasi ile ise Yabancilagsmay1 Onleme
is is Is Is Havuzu is

Basitlestirme Genisletme Zenginlestirme Olusturma | Projelendirme
Isin Ozelligi v
Calisma v
Ortamu
Monotonluk v v
Kararlara v
Katilamama
Yaraticthigin v 4 v
Korelmesi
Yetki Devri v
Sorunu
fse Uygun v
Personel
Sorunu
Is v v
Tatminsizligi
Isten Ayrilma v
Niyeti
Sorumluluk 4
Istememe
Motivasyon v
Sorunu
Is v
Karmagikligi
Gelisime v
Kapalilik
Performans 4 v
Sorunu
Verimsizlik v v v
Anlamsizlik 4
Sessizlik v v
Tiikenmislik v v
Gelisim v v
Sorunu

Terfi Sorunu v

Kaynak: Ozkalp, 2003: 19 ve Tunger, 2013: 95.
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Tablo 6’da yirmi siitun igerisinde ise yabancilagsmaya sebep olan nedenler ve

sonuclar yer almaktadir. Bes satir icerisinde is tasariminin asamalar1 yer almaktadir.

Isaretlemeler ise ise yabancilasma sorunlarin hangi is tasarim asamasinda

coziilebilecegini gostermektedir. Tablo su sekilde yorumlanmustir;

154155

Ise yabancilasmaya “isin 6zelligi” baz1 durumlarda sebep olmaktadir. Is tasarim
asamasinda yer alan is projelendirme ile bu sorunun 6niine gegilebilmektedir.
Bireyler calisma arkadaslarindan kaynakli “catisma ortamindan” veya calisma
ortaminin ergonomik olarak c¢alismaya elverigsiz olmasindan kaynakli ise
yabancilagmaktadir. Is projelendirme bireylerin fakli bir birimde farkli ¢alisma
arkadaslar1 ile c¢alisilmasina olanak sagladigi i¢in ¢alisma ortami kaynakli ise
yabancilasmanin 6niine gecilmektedir.

Her giin aym isi rutin bir sekilde yapmak bireyi yaptigi ise karsi
yabancilagtirmaktadir. “Monotonluk” olarak adlandirilan bu durum s
zenginlestirme ve is projelendirme ile bireyin ¢alisma hayatina hareketlilik
kazandirilmasi ise yabancilagmanin oniine gegilmektedir.

Kurum igerisinde “kararlara katilamama” ise yabancilasmanin nedenleri
arasinda yer almaktadir. Is zenginlestirme asamasi calisanlarin kararlara
katilimim1 getirdigi icin bu sorun kaynakli ise yabancilasmanin Oniine
gecilmektedir.

Yeni fikirlere izin verilmeyen c¢aligma ortamlarinda bireylerin “yaraticiliklarinin
korelmesi” sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorun bireyin ise yabancilasmasina
neden olmaktadir. Isi genisletme, zenginlestirme ve projelendirme asamalari
bireylerin yeni diisiinceler iiretmesine ve kendini gelistirmesine firsat verdigi
i¢in yaratici diisiince kaynakli yabancilagma sorunun 6niine gecilmektedir.
Biirokratik ve kati merkeziyet¢i yonetim tarzinda “yetki devrinde isteksizlik”
yasanmaktadir. Bu sorun bireyi isine yabancilastirmaktadir. Is zenginlestirme
asamas1 bireylere yetki devri verdigi i¢in bu sorun kaynakli yabancilagsmanin
Oniine gec¢ilmektedir.

Insan kaynaklarinin en temel gorevi yerine getirilemeyip “ise uygun personel

secilmedigi zaman” bu sorun hem bireyi hem de kurumu olumsuz ydnde

1% Ozkalp, 2003, s. 7-24.
1% Tunger, 2013,s. 88.
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etkilemektedir. Is havuzu olusturma asamasi bu sorunun oniine ge¢mekte ve
olas1 yabancilagsma durumunu kaynaginda engellemektedir.

Bireyler islerini ve kurumlarini kendilerine yeterli olarak goérmediginde “is
tatminsizligi” yasamaktadir. Bu sorun ayni zamanda ise yabancilagsmanin bir
sonucu olarak degerlendirilmektedir. Is zenginlestirme ve is projelendirme ile bu
sorun ortadan kalmaktadir.

Kaldiramayacagindan fazla “sorumlulugu istemeyen” birey sorumluluklarindan
kacarak isine yabancilasma sorunu yasamaktadir. Is Dbasitlesme ile
sorumluluklarim1 ~ hafifletilen  birey = yabancilasma  sorunundan  da
uzaklagsmaktadir.

Etkinlik, verimlik ve etkililik saglayabilmenin yolu yonetimlerin motivasyon
yonetimine Onem vermesinden gecmektedir. “Motivasyon eksikligi” ise
yabancilasma sorunu dogurmaktadir. Is projelendirme motivasyon yonetimine
onem verdigi i¢in yabancilagsma engellenmektedir.

Bireyler islerini anlamadigi zaman ve ‘“islerin karmasikligindan” sikayet
ettiginde ig  basitlestirme asamasi uygulanmalidir. Bu sorun ise
yabancilastirdigindan is basitlesme ile bu sorunun oniine gegilmektedir.

Birey kendini “gelisime kapali olarak” tutabilmektedir. Bu sorun is
projelendirme agamasinda ¢oziilmektedir. Bireyi geliseme acik hale getirmek ve
tazelendirmek ise kars1 yabancilagmasi da engellemektedir.

“Performans sorunu” yabancilasma probleminin 6nemli sonuglar1 arasinda yer
almaktadir. Is zenginlestirme ve is projelendirme ile yabancilasma yasayan
bireylerin performanslarinda artis yasanmaktadir.

Ise yabancilasmay1 ortaya cikaran “verimsizlik” sorunu isin genisletilmesi, isin
projelendirilmesi ve isin zenginlestirilmesi asamalarinda ¢6ziilmektedir.

Isi ile “anlamsizlik™ sorunu yasayan bireyler islerine yabancilastig1 igin bu sorun
is Dbasitlestirme asamas1 ile c¢oziilmektedir. Isler basitlesme asamasinda
sadelestirildiginden birey anlamsizlik sorunundan kurtulup yabancilagsma
yasamamaktadir.

“Orgiitsel sessizlik” bireylerin kurumda yasadig1 olaylar sonucunda bilerek
kurumun yararina ya da zararina olarak sesiz kalinmasi durumudur. Sessizlik

yasamak yabancilasmanin sonuglar1 arasinda da yer almaktadir. Orgiitiin
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zararina olacak sessizlik sorunu is zenginlestirme ve 1is projelendirme
asamalarinda ¢ozlilmektedir.

e Ise yabancilasmanin 6nemli sebeplerinden biri yiikselememe yani “terfi
sorunudur.” Bu sorun is havuzu olusturma asamasinda ¢oziilmektedir.
Yetkinlikleri dogrultusunda insan kaynaklari sorumlular1 gorevde yiikselmeyi

kolaylastirmaktadir.

7.2. Olgunlasma Kuram ile Onleme

Orgiit ve kurumlarin yonetim yap1 ve sekline bagli olarak benimsedikleri bir
yonetim kurami vardir. Bu kuramlar zaman i¢inde de8ismis ve birbirlerinin elestirileri
dogrultusunda gelismistir. Ge¢misten giinlimiize kadar dort farkli yonetim kurami
gelistirilmistir. Bunlar; geleneksel yani klasik anlayis ile sekillenen yonetim kurami,
geleneksel olmayan ve gelenekselligi elestiren neo-klasik kuram, cagdas ilkeler ile
sekillenen modern kuram ve modernligi bir adim &teye tasiyan post modern kuram
seklindedir. Olgunlagsma Kurami ise neo-klasik yani geleneksel olmayan yonetim
kuram: igerisinde yer alan ve uygulanan bir yontemdir.™®® Neo-klasik ydnetim
kuraminda klasiklerin aksine kurumda c¢alisan kisilere birey olarak deger verilmeye
baslanmistir. Calisanlarin psikolojik durumlar1 goz oniine alinarak onlara karsi insancil
bir yaklasim tarzi benimsenmistir. Orgiit yapismin olusturulmasinda davranis
bilimlerinin katkisi ile yeni bir yonetim tarzi gelistirilmistir. Neo-klasik anlayista 6nemli
olan birey ve orgiit arasinda bagliligin saglanmasidir. Bunun i¢in isbirliine ve insancil
iligkilere yonetim alaninda 6nem vermislerdir.

Olgunlasma Kurami yonetimden kaynakli sorunlarin ortadan kaldirilmas1 amaci
ile Chris Argyris tarafindan yonetim bilimine kazandirilmistir. Sorunlarin is ortamindan
kaldirilmas1 ve ¢oziilmesi i¢in olgunlasmaya onem verilmesi gerektigini savunan
kurama gore olgunlasgamamanin ana nedeni yonetimdir. Yonetimin yanlis politikalar:
insanin olgunlagmasina izin vermemektedir. Yonetim calisanlarin gereksinimlerine
kayitsiz ~ kaldiginda  bireyler olgunlasamamakta, verimsizlesmekte, kendini
gelistirememekte ve is kaynakli sorunlar yasamaktadir. Kurama gore olgunlasamayan

birey birilerine karsi bagimli hale gelip iretemeyerek is hayatinda pasif rol

1% fnal Cem Askun ve Biilent Tokat, Isletmelerde Orgiit Yapisi ve Yénetimi, Ekin Yayimn, Bursa, 2017, s.
45,
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oynamaktadir.” Olgunlasamayan bireyde ilgi diizeyinde diisiikliik ve duyarliliktan
yoksunluk hali meydana gelmektedir. Yanlis uygulanan yonetim politikalarinda biri
yetki devrinde yasanan isteksizlikler diger ise bireyin kendini gergeklestirip
yiikselmesine olanak verilmemesidir. Kurama gore ¢alisanlarin olgunlasmasinin éniinde
duran bir diger engel kat1 hiyerarsidir. Merkezi yonetimi benimseyen, katilim ilkesine
onem vermeyen ve kati yoOnetim tarzinin benimsendigi kurumlarda bireyler
olgunlagamamaktadir. Bireyin olgunlasmak i¢in duydugu en temel gereksinim egitim ve
kendini gergeklestirmektir. Olgunlasan birey ise tam tersi 6zellikler tagiyarak daha
etkin, ilgi diizeyi yiiksek, duyarli ve uzun siireli odaklanma yetenegine sahip bireyler
olarak tanimlanmaktadir.

Chris Argyris yoOnetimin insanlari makine olarak gdérmeyen aksine onlarin
psikolojik durumu ile yakindan ilgilenen neo-klasik anlayis tarzini benimsemistir.
Eserlerini insan davraniglart ve davraniglarin altinda yatan psikolojik sebepleri
aciklamak temeline yazmustir. Olgunluk Kurami bu eserlerin sistemini olusturan
diistinler 15181nda ortaya ¢ikmustir. Olgunluk kavrami bireyin dogumundan yasami i¢in
gecen slire zarfinda bireyin gelisimini tanimlamak i¢in kullanilmistir. Bu siire bir evre
olarak nitelendirilip yasam boyu gelisimi temsil etmektedir. Olgunlagsma evresinde
olgun bir bireyde meydana gelen degisimler su sekilde siralanmugtir;™>®

e Olgun bir birey harekete ge¢mek icin baska birine ihtiyag duymayip
kendiliginden harekete gegmektedir,

e Olgun bireyde bagimlilik diizeyi oldukga diistiktiir,

e Davranislarini kontrol etmeyi ve davraniglarin1 yonlendirmeyi iyi bilmektedir,

e Dikkat ve odaklanma seviyesi yiiksek olan olgun birey isine kars1 ilgilidir,

e Olgun birey tecriibe ve deneyimlerinden her zaman i¢in faydalanmaktadir,

e Yapabileceklerinin ve kendinin farkinda olan olgun bireyin 6zgiiveni yiiksektir,

e Olgun birey bilgi diizeyini ve yeteneklerini zaman iginde tamiyan ve fark
edendir.

Olgunlagma evresinde belirtilen olgun bireyin 6zelliginden anlasilacagi iizere
olgunlagsmak yasamak, zamani verimli kullanmak ve yasam igerisinde edinilen

tecriibeler ile yakindan ilgilidir. Yasadikca ve zaman gectikce bireyde iyi ve koti

157 Askun ve Tokat, 2017, s. 51-52.
1% Coskun Can Aktan, “Organizasyonlarda insan Yonetimi: insan Miihendisligi”, Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, 2011, Cilt:3, Say1:2, s. 396-397.
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anilardan biriken deneyim ve tecriibe olgunlagmaya katki saglamaktadir. Olgunlastikca
insan hayatinin ilerlemesi noktasinda pozitif bir yon alarak sekillenmektedir. Hayatin
olgun bireye kattigi deneyim ve tecriibe ile daha az bagimli hale gelen olgun birey
tilkketmek yerine iiretmeye yonelmektedir. Kendini taniyan ve etrafin1 yorumlayan olgun
birey zamanla farkindalik diizeyini de yiikseltmektedir. Olgunlagsma evresi bireye az
bagimlilik daha ¢ok farkindalik kazandirmaktadir. Bu evrenin kirilma noktasi ise
egitimdir. Kisinin gelismesi ve 6z giliveninin artmasi bakimindan egitim her donem de
onemlidir. Kendini gergeklestirmek olgun bireyde ¢ok yonlii diisiinme becerisini ortaya
cikarmaktadir. Bu beceri bireye olgunluk kazandirirken ayni zamanda 6zgiliven
vermektedir. Zaman gectikge, yasadik¢a ve egitim aldikga olgunlasan birey daha aktif
daha basarili daha verimli ve daha yetkin olarak olgunlagmaktir.

Yeni yonetim tarzin1 benimseyen ve geleneksellikten uzak duran Argyris klasik
yonetim tarzini ve onlarin diislince sistemini elestirmistir. Elestiriler dogrultusunda
psikoloji ve insan davranislarini esas olan klasik olmayan yonetim tarzi Argyris’in de
katkilar1 ile gelismistir. YOnetim ve yonetimden kaynakli olarak meydana gelen
sorunlarin iizerinde duran Argyris elestirilerini dort unsur etrafinda yapmistir. Bu
elestiriler yonetimden kaynaklanan is bolimi sorunu, yetki ve sorumluluk sorunu,
komuta birligi sorunu ve denetim sorunu olarak asagidaki gibi siralanmistir;**®
1. Ts Boliimii Sorunu: Is bolimii ¢calisma hayatini1 kolaylastirmak ve islerin zaman

agisindan tasarruf saglanarak yapilmasina olanak vermek agisindan siklikla
kullanilan bir uygulamadir. Is béliimiiniin her zaman igin aymi yapilmas,
yenilige kapali olmasi, monotonlugu beraberinde getirmesi ve sik tekrara
diismesi ¢alisanlar iizerinde yaratict diisiinme yetenegine zarar verip
verimsizlige neden olmaktadir. Is boliimiiniin siradanlig1 elestirilmis ve yenilikci
olup yeniklere a¢ik olmasi gerektigi vurgulanmigtir.

2. Yetki ve Sorumluluk Sorunu: Kati ve biirokrasi temelli merkezi yapi ile
yonetilen sistemlerde yetkiler ve sorumluluklar tek kiside toplanmaktadir. Yetki
devrinde isteksiz olma ve sorumluluklarim1 paylasmak istemeyen yonetimler
adaletsiz ve verimsiz olarak tanimlanmaktadir. Yetkilerin ve sorumluluklarin tek
kiside toplanmasi islerin yavas islemesine ve birikmesine neden olmasi

elestirilmektedir.

19 Cemal Oztiirk, “Argyris'in Olgunlagma Teorisine Liderlikte Durumsallik Yaklagimlarindan Coziim
Arayislar1”, Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, 2016, Cilt:5, Say1:8, s. 3087-3088.
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3. Komuta Birligi Sorunu: Klasik yonetim anlayisi ile yonetilen kurumlar emire
bagli olarak isleri yiirlitmektedir. Yeni yonetim anlayisinin benimsenmesi emir
ve komutayr hafifletmekte ve is birligi ile islerin yapilmasin1 saglamaktadir.
Yetki devrinin olmadig1r yerlerde siklik ile goriilen komuta birligi sorunu
yoneticinin stirekli isleri denetlemesi ve bagka isler ile ilgilenememesi sorunu
elestirilmektedir.

4. Denetim Sorunu: Ast-iist iligkisinin kat1 olarak isledigi yonetimlerde astlar
siirekli denetlenme korkusu ile islerini verimli bir sekilde yapamamakta ve
olgunlagamamaktadir. Denetim sorunu calisanlarda yaptiklart isi kaybetme
duygusunu meydana getirmektedir. Klasik olmayan yonetim anlayisinda bu
sorun ortadan kalmakta ve bireyler kendi yaptiklari isi kendileri denetleyerek
ozelestiri ozelliklerini gelistirmektedir. Bireylerin kat1 ve ceza iceren bir sekilde
denetlenme sorunu bireylerin olgunlagsmasi oniindeki engel olarak goriilmekte ve
elestirilmektedir.

Chris Argyris ¢alisanlarin i3 ve yoOnetim tarzi kaynakli sorunlardan
etkilenmemesi ve olgunlasarak verimli, etkin ve etkili bir birey olmas1 i¢cin Olgunlasma
Kurammi gelistirmistir. Bu kuram calisanlarin olgunlasmasini ve performans olarak
iyilesmesini saglamaktadir. Argyris’e gore bireyin olgunlasamamasinin éniinde yonetim
kaynakl1 sorunlar bulunmaktadir. Bunlar kurumda gelisime kars1 gosterilen direng, yeni
korkusu, sorumluluk almaktan kaginmak, risk almada isteksizlik ve bireyin psikolojik
durumunun (motivasyon, performans, tatminsizlik, tiikenmiglik vb.) dikkate
alinmamasidir. Olgunlasma Kurami bu sorunlar ile karsilasan ve is kaynakli sorun
yasaylp olgunlagamayan bireyler i¢in asamalar halinde onerilerde bulunmaktadir.
Olgunlagsma Kuraminin asamalar1 ve uygulanma noktasinda takip edilmesi gereken
adimlar su sekilde sualanmlstlr;160
e s ve yonetim kaynakli sorun yasayip olgunlasamayan bireylerin sorunlar:

dinlenerek ¢6ziim Onerileri bulunmali ve ise ilgisi artirilmalidir,

e Bagimli ve pasif hale gelen bireyler caligma ortaminda aktif hale getirilmelidir,

160 Cemal Oztiirk ve Ferit zci, “15 Temmuz 2016 Sonrasi Tiirk Silahli Kuvvetlerinden Ihraglarin Chris
Argyris’in Olgunlagsma Teorisi Perspektifinden Analizi (15 Temmuz 2016- 15 Temmuz 2017)”,
International Periodical For The Languages, Literature And History of Turkish or Turkic,
Volume:12/31, p. 222-224.
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e Egitim, iyilestirme ve yetkinliklerinin arttirilmasi ile bireylerin sorunlara,
olaylara ve durumlara ¢ok yonlii bakmasi saglanmalidir,

e Isinden kaynakli motivasyon kaybi, is tatminsizligi, mutsuzluk ve tiikenmislik
yasayan bireyin bilgi ve yeteneklerini kullanmasi saglanmalidir,

e Denetim sorunu kaynakli siirekli birileri tarafindan denetlenecegini diisiiniip
tizerinde baski yasayan bireyin kendine giivenmesi saglanmali, yeteneklerinin
fakina varmasi saglanmali ve 6z giiveni arttirilmalidir,

e Yonetim yapisi igerisinde merkeziyetcilik ve biirokrasi azaltilip bireyin bagimsiz
ve yaratict diisiinmesi saglanmalidir. Kurum yeniliklere agik olmali ve 0zgiir
diisiince sisteminin olugmasina olanak saglayarak yenilik¢i olmalidir.
Bireylerinde bu ortamda bagimsiz ve Ozgir bigimce diisiincelerini ifade
etmesine firsat verilmelidir.

e Isin gerektirdikleri ve yonetimin yanlis politikalarindan kaynakli olarak ortaya
cikan sorunlarla olgunlasamayan bireyler igin katilim ilkesini esas alan yenilik¢i
yonetim anlayis1 benimsenmelidir. Bu sayede ¢alisanlarin yeni fikirlere agik ve
katilimci bir anlayisla verimli bir sekilde calismalar1 saglanmalidir. Yonetimde
ve calisanlarn ilgilendiren yeni kararlar alinmasinda bireylerin katilimim
saglamak hem calisanlar1 olgunlastirmakta hem de etkin yonetimi kurum ig¢in
saglamaktadir.

Olgunlasma Kuraminin asamalarindan anlasilacagi iizere bir bireyin is ve
yonetim kaynakli sorunlardan dolay1 olgunlasamamasi ile bireyin ise yabancilagmasina
sebep olan is ve yonetim kaynakli sorunlar birbirlerine benzerlik gostermektedir. Bu

benzerlikler Tablo 7°de ayrintili bir sekilde karsilastirilmistir.

99



Tablo 7. Ise Yabancilasmanin ve Olgunlasamamanin Nedenlerinin Karsilastiriimasi

Ise Yabancilasmanin Nedenleri Olgunlasamamanin Nedenleri
Yetki devrinde isteksizlik Yetki devrinde isteksizlik
Terfi sorunu Terfi sorunu
Kat1 hiyerarsi ve biirokrasi Kat1 hiyerarsi ve biirokrasi
Katilim ilkesinin uygulanmamasi Katilim ilkesinin uygulanmamast
Merkeziyetgilik Merkeziyetgilik
Is tanimu eksikligi Is boliimii sorunu
Kurumda egitime 6nem vermemek Egitim temelli sorunlar
Kendini gerceklestirememe Kendini gerceklestirememe
Motivasyon eksikligi Psikolojik durumun goz ardi edilmesi
Performans yonetimi eksikligi Ozgiiven eksikligi

Kaynak: Kanten ve Ulker, 2014: 17-18, Keser, 2006: 155-175 ve Oztiirk, 2016: 3087-3088.

Tablo 7’ye gore ise yabancilagmanin ve olgunlasamamanin nedenleri birbirine
benzerlik gostermektedir. Yonetim yapisindan kaynaklanan yetki devrinde isteksizlik
iki soruna da neden olmaktadir. Terfi almada sorun yasamak bireyi hem
olgunlagtirmamakta hem de ise yabancilastirmaktadir. Biirokrasinin yogun bir sekilde
hissedilmesi ve kati ast-iist iligkisinin bulunmasi her iki durum ig¢inde sorun teskil
etmektedir. Yonetime katilamama, ¢alisanlarin fikirlerini beyan edememesi ve kendini
eksik hissetme bireyin yabancilagsmasina ve olgunlasamamasimna neden olmaktadir.
Sorumluluklarin esit dagitilmamasindan kaynakli meydana gelen sorunlar yabancilagsma
ve olgunlasamamay1 olumsuz yonde etkilemektedir. Kurum igerisinde kisisel gelisime
izin verilmemesi olgunlagma iizerinde olumsuz etkiye sahipken hizmet igi egitimin
eksik olmasi ise yabancilagsmaya neden olmaktadir. Egitim eksikligi ile birlikte gelen
kendini gelistirememe ve kendini gerceklestirememe sorunu hem bireyi isine karsi
yabancilastirmakta hem de olgunlagsmasini engellemektedir. Calisanlarin psikolojik
durumlarina dikkat edilmediginde ve bu durumlardan kaynaklanan sorunlar dikkate
alinmadiginda yabancilasma ve olgunlasamama sorunu ile karsilasilmaktadir.

Kurumda yasanan sikintilar sonrasinda ise yabancilasma yasayan bireylerin
kurum tarafindan 6zendirilmesi, etkin hale getirilmesi, sorunlarini ¢dzmede cesaret
verilmesi ve kendini gerceklestirebilmesi igin rehberlik almasi saglanmalidir. Ise
yabancilasan bireylerin kogluk yontemi, liderlik yontemi ve bireyin olgunlagtirilmasi

yontemi  ile  yabancilasma  sorunundan  kurtarimasi = miimkiin  olarak
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degerlendirilmektedir.161 Ise yabancilasmanin nedenleri ile olgunlasamamanin
nedenlerinin birbirine benzerlik gostermesi ve bu iki sorunun ayni yontem ile yani
Olgunlasma Kurami ile ¢o6ziilebilecegine isaret ettigi yoniinde degerlendirme
yapilmistir. Olgunlasma Kuraminda izlenen asamalarin ise yabancilasmayir onlemek
icinde kullanilmast bu sorunun Oniine geg¢ip yabancilasan bireyden verimlilik ve

performans artis1 yaganmasini saglayacagi yoniinde dneride bulunmaktadir.

Tablo 8. Olgunlasma Kuramu ile ise Yabancilasmay1 Onleme

e Ise yabancilasan bireyin ise ilgisi arttirilir ise; isten ayrilma istegi ortadan kalkacaktir. Ise
devamlilig1 saglanan bireyin igse yabancilagmasinin 6niine gegilecektir.

e Ise yabancilasan birey aktif hale getirilir ise; monotonluk yasamasi engellenip bu sayede yeni
sorumluluklar alarak isini sevmesi saglanacaktir. Bu sayede bireyin ise yabancilagmasi
engellenebilecektir.

e Ise yabancilasan bireyin ¢ok yonlii bakmasi saglamr ise; birey anlamsizlik ve giicsiizliik
halinden kurtulup isine kars1 yabancilagsmayacaktir.

e Ise yabancilasan bireyin bilgi ve yeteneklerini kullanmasi saglamir ise; bireyin is
performansinda artmalar meydana gelip etkili ve verimli bir ¢alisan olmasi saglanacaktir.
Etkin, etkili ve verimli bir sekilde ¢aligmasi saglanan birey isine yabancilasmayacaktir.

e Ise yabancilasan bireyin kendine giiveni arttirilir ise; bireyin orgiitsel sessizlik yasamasinin
ve gelisime kapali olmasi engellenecektir. Boylelikle 6zgiivenli olan birey isine karsi
yabancilagma yasamayacak gele gelecektir.

e Ise yabancilasan bireyin bagimsiz diisiinmesi saglanir ise; yaratici diisinme yetenegi
korelmez ve boylelikle birey isine yabancilagsmayip basari diizeyinde artmalar saglanacaktir.

e Ise yabancilasan bireyin yenilik¢i ve katilimci olmasi saglanir ise; birey aktif hale gelip is
tatminsizligi, mesleki tiikenmislik, monotonluk ve verimsizlik yasamadan ise yabancilagsmasi
engellenebilecektir.

Kaynak: Akgay ve Bilgin, 2016: 155.

Tablo 8’den anlasilacag: {izere bireyin ise yabancilagsmasi ile isinden kaynakli
olgunlasgamamasinin nedenleri birbirine benzemektedir. Bu sebepten dolayr bireyin
olgunlagsmas1 i¢in uygulanan Olgunlasma Kuraminin bireyin ise yabancilagmasin

onlemek amaci ile de kullanilmasi ayni verimlilikte ve etkinlikte sonuglar alinmasi

onerilmektedir.

Bolim sonu degerlendirmesi olarak, ikinci boliimde ise yabancilasmanin
nedenleri, sonuglar1 ve onleyici politikalar: ile birlikte ele alindigi goriilmektedir. Ise
yabancilasmanin kurumsal politikadan kaynakli olarak meydana gelip calisanlar
etkilemesine iiciincii boliimde de Isparta li PTT Calisanlar1 Uzerinden Nitel Bir Analiz

basligi altinda yer verilmistir.

181 Vildan Hilal Akgay ve Kamil Ufuk Bilgin, “Kamu Performans Y®6netimine Etkisi Agisindan Psikolojik
Sermaye”, Kastamonu Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016, Say1:12 s. 155.
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UCUNCU BOLUM

ISPARTA iLi PTT CALISANLARI UZERINDEN NIiTEL BiR
ANALIZ

Calismanin son boliimiinde kurumsal politikanin ise yabancilagsma {izerinde ki
etkisini ortaya koymak adina Isparta ili PTT Basmiidiirliigli ¢alisanlar1 {izerinden nitel
bir analiz yapilmistir. Isparta ili PTT Basmidiirliigl biinyesinde calisan 34 kisi ile 17
soruluk yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilarak goriisme yapilmis ve elde
edilen veriler MAXQDA 2020 Analytics Pro programi ile analiz edilmistir. Arastirma
bulgularin sonuglart diger aragtirmalarin sonuglari ve makaleler ile karsilastirilmis ve

karsilastirma sonucunda degerlendirilmelerde bulunulmustur.

1. PTT’NIN TARIHCESI VE KURUMSAL POLITIKASI

PTT 1840 yilinda Posta Nezareti adi ile kurulmustur. Zaman igerisinde gelisen
ve degisimlere ugrayan kurum 1901 yilinda para transferi islemlerini yapmaya
baslamistir. Para hizmetleri sonrasinda telefon hizmetleri verilmis ve sonrasinda 1939
yilinda PTT Genel Miidiirliigii olarak Ulastirma Bakanligi'na baglanmigtir. 1954 Yilinda
Kamu Iktisadi Tesebbiisii olmus ve 1984 yilinda Kamu iktisadi Devlet Tesebbiislerinin
yeniden diizenlenmesi ile ilgili olarak cikarilan 233 sayilh KHK ile Kamu lktisadi
Kurulusu statiisiine gegirilmistir. 23.05.2013 tarih 6475 sayili Posta Hizmetleri Kanunu

ile Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketi adi ile yeniden yapllandlrllmlstlr.162

PTT’nin kurumsal politikas1163 incelendigi zaman vizyonunda hizli, giivenli,
ulagilabilir ve erigebilir diinya markas1 olmak yer almaktadir. Misyon olarak kurum
stirekli iyilestirme anlayisi, uzman personel ile misterilerin ihtiyag ve beklentilerini
evrensel hizmet yilikiimliligli dogrultusunda karsilamak seklinde benimsemistir.
Kurumsal politikalarinda yer alan son ifade ise entegre yonetim sistemi igerisinde yer
alan performansin arttirilmasi igin siiregleri izleyip siirekli iyilestirmeyi ilke edinmek

ifadeleri yer almaktadir.

162 pTT Kurumsal Politika Hakkinda: Tarihge,
https://www.ptt.gov.tr/Sayfalar/Kurumsal/Hakkimizda.aspx#ptt_tarihce, (27.12.2019).

163 PTT Kurumsal Politika Hakkinda: Misyon, Vizyon ve Degerler,
https://www.ptt.gov.tr/Sayfalar/Kurumsal/Hakkimizda.aspx#ptt_misyon_vizyon_ve_degerlerimiz,
(27.12.2019).
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2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, kurumsal politikanin ise yabancilasma diizeyi iizerinde
nasil bir etkisi oldugunu belirlemek ve calisanlarin kurumsal politikadan nasil
etkilendigini analizler neticesinde ortaya koymaktir. Arastirmada hedeflenen diger
amaglar ise, ise yabancilasma diizeyinin en aza indirilebilmesi, calisanlarin islerini
severek yapabilmeleri ve performans diizeylerinde artist en verimli sekilde
saglayabilmek adina onleyici politikalar gelistirmektir. Arastirmanin amaci dahilinde
Isparta ili PTT Bagmiidiirliigii ¢alisanlar1 tizerinden nitel bir analiz yapilarak verilerin
incelenmesi ve yorumlanmasit sonucunda kurumsal politikanin ise yabancilagsma

tizerindeki etkisi ortaya koyulmaya ¢aligiimistir.

3. ARASTIRMANIN ONEMI

Literatiir taramas1 sonucunda yabancilasma konusu lizerine Siyaset Bilimi ve
Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda sekiz adet tez ¢alismasi bulundugu ve bunlarin
sadece iki tanesinin ise yabancilasma konusu {izerine yazildig1 goriilmiistiir. Bu alanda
yazilan ise yabancilagsma konulu tezlerin azlig1 arastirmanin 6nemini ve ¢ikis noktasini
olusturmaktadir.

Yabancilagsma konulu tezlerin geneline bakildiginda orgiitsel politika ile ilgili
olan iki tezin sadece bir tanesinin ise yabancilasma konusu ile iligkilendirildigi
goriilmektedir. Ise yabancilasma konusunun kurumsal politika ile iliskilendirilerek ele
alinmamasi arastirmanin énemini ve yazilma amacini ortaya koymaktadir.

Arastirma tezin igeriginin 0zgiin olusu ile de Onem tasimaktadir. Birinci
boliimde yer alan kurum ve kurumsallagsma kavramlarinin iliski konular1 arasinda yer
alan kurumsal performans konulu alt baslik diger calismalarin igerik kisminda yer
almaktadir. Kurumsal politikanin temelini olusturan bilesenler bashigi teze 6zgiin olup
diger calismalar agisindan farklilik icermektedir. Bunun yani sira kurumsal politikanin
performans tizerine etkisinin arastirilmasinda c¢aligmanin Onemini gosteren diger
farkliliklar arasinda yer almaktadir.

Ikinci béliimiin ana konusunu olusturan yabancilasma ve ise yabancilasma
konularinda arastirmada farklilik ve Onem tasiyan yabancilasma kavrami ile
iliskilendirilen konularin farkli ve gesitli olmasidir. Yabancilasma kavramina katkisi

olan diisiiniirlerden Miisliiman diisiiniirlere yer veren ilk ¢alisma olmasi arastirmanin
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onemi arasinda yer almaktadir. Ibn Haldun ve Gazalinin yabancilasmaya iliskin
diisiinceleri  ¢alismanin  diger arastirmalardan  farkim  gdstermektedir. Ise
yabancilasmanin nedenlerini kategorilestirilerek ii¢ ana baslik altinda arastirilip diizen
icerisinde yazilmasi ise yabancilasma konulu tezler arasinda farklilik olusturmaktadir.
Ise yabancilasmanin sonuglar1 arasinda incelenen is performans diisiikliigii alt bashg
diger tezlerden farkli olarak yazilmistir. Ikinci boliimiin son bash@ olan ise
yabancilagsmay1 onleyici politikalardan is tasarimi politikasi ile 6nleme diisiincesi ilgili
alanda yazilan tezlerin Onleyici politikalarindan farkli olarak tezde arastirilmustir.
Olgunlasma kurami ile Onleme politikast ise yabancilasma konulu tezlerden bir
tanesinde ge¢ip detayli olarak yer verilmemis fakat bu arastirmada ayrintili olarak yer

verilip 6nleyici olma noktasinda dnemine detayli olarak yer verilmistir.

4. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI

Aragtirma Isparta ili PTT Bagmiidiirliigii biinyesinde ¢alisan personelleri
kapsamaktadir. Arastirma 34 personel ile sinirli olup tiim ¢alisanlar1 kapsamamaktadir.
Calisma simnirlart icerisinde Isparta PTT Basmiidiirliigii biinyesinde gorevli basmiidiir,
miidiir, bas dagitici, dagitici, veznedar, sef, memur, gise ve biiro gorevlisi ve diger
personel olarak adlandirilan firma personelinden olusan unvanlarin olusturdugu 34 kisi
ile siirlandirilmastir.

Arastirmada karsilagilan sorunlar ve engeller arastirmanin kisitlandigi noktalari
gostermektedir. Bu noktada kisit ve sorun olarak karsilasilan ilk engel Yozgat ili PTT
calisanlarina anket yapmak iizere alinmak istenen izin dilekg¢esi konusunda ¢ikmustir.
Aragtirma i¢in anket yapilmasina izin verilmemis ve sebep olarak kisisel sebepler
sOylenip dilekg¢eye yazili olarak cevap verilmemistir. EK-1 de yer aldig tizere Yozgat
PTT Basmiidiirliigii'niin izin Vermedigine Dair CIMER Basvurusunda “Bilgi Edinme”
baslig1 altinda neden izin verilmedigine dair Yozgat PTT Basmidiirligiinden yazili
aciklama talep edilmistir fakat neden izin verilmedigine dair yazili bir agiklama
yapilmamigtir.

Arastirmada karsilasilan diger bir kisit ise arastirmanin yonteminin savunmaya
son bir ay kala degistirilmek zorunda kalmasi ile sonuglanmistir. Arastirma igin ilk
olarak anket kullanilmasina karar verilip kisit sonrasinda yar1 yapilandiris goriisme

olarak yontem degismistir. Bu kapsamda Isparta PTT Bagmiidiirii tiim calisanlara anket
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yapilmasina izin vermemistir. Sadece calisanlara miilakat yapilmasina 33 kisi ile izin
verilmigtir. EK-3 de anket yapilmasina izin verilmeyip 33 kisi ile goriisme yapilmasina

dair izin dilekgesi yer almaktadir.

5. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin  evrenini PTT olusturmaktadir. Kurumsal politikanin ise
yabancilasma Tlizerindeki etkisini arastirmak adina yapilan analizde arastirmanin
orneklemini Isparta ili PTT c¢alisanlarindan Basmidiirliikk biinyesinde ¢alisan 34
personel olusturmaktadir. Orneklem grubu arasinda yer alan Isparta PTT Basmiidiirliigii
biinyesinde 10 dagitici, 7 diger olarak adlandirilan firma personeli, 7 memur, 5 gise ve
biiro personeli, 1 bas dagitici, 1 miidiir, 1 veznedar, 1 sef ve 1 bagsmiidiir olmak {izere
toplam 34 personel ile gorisiilmistiir. Isparta PTT Bagmidiirligii biinyesinde toplam
279 personel calismakta olup nitel analiz yapilmasi sebebi ile 6rneklem 34 kisi ile

sinirlandirilarak olusturulmustur.

6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Gorlisme teknigi icerisinde yar1 yapilandirilmis goriisme yapilmis ve sonuglar
nitel arastirma yontemi kullanilarak MAXQDA 2020 Analytics Pro programi ile analiz
edilmistir.

Aragtirma gorlisme yapist bakimidan yari1 yapilandirilmis goriisme olarak
yapilmis ve gorligmenin genel akisi esnasinda katilimcilara sondaj sorulari, dolayl
sorular, yansitma sorular1 ve dogrudan sorular sorma imkani degerlendirilerek bu
yontemin avantajlar1 verilerin dogru bir sekilde analiz edilmesi i¢in kullanilmistir.

Arastirma gorlismenin iletisim ve kayit bigimi bakimindan sozel ve yazili
goriisme olarak gerceklesmistir. Katilimcilara yar1 yapilandirilmig goriisme formunda
yazan sorular yoneltildikten sonra alinan cevaplar not edilmistir.

Arastirma gOriismenin  birey sayist agisindan bireysel goriisme olarak
adlandirilip katilimcilar ile bire bir goriisiilmistiir. 34 kisi ile gdriismenin sonucunda
ortalama olarak goriismeler 20 dakika stirmiistiir.

Arastirmada yar1 yapilandirilmig olarak hazirlanan 17 soruya verilen cevaplar
MAXQDA 2020 Analytics Pro programi ile analiz edilmistir. MAXQDA 2020

Analytics Pro Programinin calismada tercih edilmesinin sebebi ara yiiziiniin Tirkce
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olmasidir. Program anlasilir ve ¢ok yonlil nitel bir analiz yapilmasina firsat verdigi i¢in
tercih edilmistir. Programa belge olarak yiiklenen goriismeler belge sisteminde Word
programindan ice aktarilarak kullanilmaya baslamaktadir. Kod sistemi sayfasinda 17
soruda iliskisi kurulmak istenen kodlar kodlanmis ve toplam kod sistemi sayfasina
3.176 adet kod girilmistir. Belge tarayict sayfasinda 34 katilimcinin sorulara verdikleri
cevaplar, kelimeler ve ciimleler teker teker kodlanarak veriler analiz edilmeye hazir hale
getirilmistir. Program igerisinde verilerin analizi ii¢ baslik icerisinde analiz edilmistir.
Program verilerin istenilen sekilde analiz edilmesine olanak saglamaktadir. Cesitli
gorseller ile g¢aligmaya zenginlik katmaktadir. Verilerinin analizinin {i¢ baslik altinda
toplanmasi ile veriler ¢alisma igin analiz edilmistir. Bunlardan ilki betimsel bulgular,
ikincisi karsilagtirmali bulgular ve sonuncusu iliskisel bulgular basligi altinda
MAXQDA 2020 Analytics Pro programi yardimi ile analiz edilmistir. Betimsel
bulgularda; frekans tablosu, frekans grafigi, kod alt kod bolimler modeli, tek vaka
modeli, kelime bulutu ve kod satir1 kullanilarak verilerin analizi yapilmistir.
Karsilastirmali bulgularda; degiskenlerde capraz tablo, kod matris tarayicisi, iki vaka
modeli ve belge karsilastirma kullanilarak veriler analiz edilmistir. Iligkisel bulgularda;
kod iliskiler tarayicisi ve kod teori modeli ile goriismeler analiz edilmistir. Analiz
sonrasinda elde edilen bulgular tablo, grafik ve sekiller ile gorsellestirilip yorumlanarak

calisma icerinde sonuglar degerlendirilmistir.

7. ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA ARACI

Aragtirmada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmistir. Formda ilk olarak katilimcilara sormak tizere demografik sorulara yer
verilmistir. Demografik sorular arasinda cinsiyet, yas, medeni hal, memleket, egitim,
unvan, kurumda caligma siiresi ve gelir diizeyi yer almistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan yar1 yapilandirilmis goriilme formu Cornell Metodu kullanilarak
hazirlanmistir. Cornell Metodu ile hazirlanan form dort boliimden olusmaktadir.
Formun st kisminda baglik ve tarih yer almaktadir. Formun yarisinda anahtar kelimeler
diger yarisinda sorular ve en alt kisminda ise 6zet bulunmaktadir. Anahtar kelime i¢in
ayrilan kisimda her bir soru ile iliskisi analiz edilmek istenen anahtar kelimeler veya
anahtar kavramlar bulunmaktadir. En verimli not tutma teknigi olarak bilenen Cornell

Metodu verilerin analiz edilmesi noktasinda kolaylik saglamistir.
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8. ARASTIRMANIN SORULARI VE HIPOTEZLERI

Kurumsal politikanin ise yabancilagsma iizerindeki etkisinin analiz edilmesi i¢in

Isparta PTT Basmiidiirliigii blinyesinde ¢alisan 34 personele 17 adet soru yoneltilmistir.

Yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilarak hazirlanan 17 soru su sekildedir;

1.
2.

Kendinizi biraz tanitabilir misiniz?

Is hayatimiz nasil baslad1 hangi islerde ve hangi departmanda ¢alistiniz? Hangi
iste ve departmanda calisirken daha mutluydunuz? Suan isinize olan hislerinizi
paylasir misiniz?

Isinizi seviyor musunuz? Bunu nasil agiklarsiniz? Neden bu hislere sahipsiniz?
Sevmiyor iseniz bunun sebebi yoneticiniz, is arkadaslariniz, miisterileriniz veya
diger sebepler mi? Is tatmin diizeyiniz sizce nedir?

Sizi bu hayatta en ¢ok ne etkiler? Sizi en ¢ok mutlu ve mutsuz eden durumlardan
bahsedebilir misiniz? Kurumda en mutlu ve en mutsuz oldugunuz aniizdan
bahsedebilir misiniz? Bu aniniz yonetici, is arkadaslariniz veya miisteriler ile mi
ilgili?

Insanlara giivenme konusunda ne diisiiniiyorsunuz? Kurumsal giiven diizeyiniz
yiilksek midir? Giivensizlik hissediyorsaniz bunun nedenleri nelerdir? Sizce
giiven is ortamini nasil etkiler?

Kisisel beceri ve 06zel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz? Isinizin
gerektirdigi egitimi aldimiz m1? Isiniz kisisel beceri gerektiren bir is midir? Isiniz
ekstra yetenek ve beceri gerektiriyor mu?

Is planimz ve is yiikiiniiz hakkinda neler diisiiniiyorsunuz? Buna iliskin
yasadiginiz zorluklar var ise anlatabilir misiniz? Kurumda sizce yeterli sayida
calisan var mi1?

Performansiniz hakkinda neler soylersiniz? Bir performans degerlendirme
sisteminiz var mi? Var ise performansiniz nasil degerlendiriliyor?
Motivasyonunuzu nasil sagliyorsunuz? Kurum iginde motivasyonunuzu
arttiracak politikalar var m1? Motivasyon ile performans arasinda sizce bir iliski
var m1?

Yoneticiniz ile olan iliskinizden biraz bahsedebilir misiniz? YoOneticiniz sizin ile

daha ¢ok hangi konular hakkinda konusur?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Sizce iyi bir yonetim ve yonetici hangi 6zelliklere sahip olmalidir? Dijitallese
isinizi etkiliyor mu? Uygulama noktasinda isinize etkisi nasil anlatirsiniz?
Kuruma hangi noktada katki sagliyorsunuz? Goreviniz hangi isleyisten ve
stirecten dnce ve sonra geliyor?

Kurum igerisinde iletisiminizi nasil degerlendirirsiniz? Iletisim kurmakta
zorlandiginiz bir aniniz1 paylasir misiniz?

Yabancilasma sizin i¢in ne ifade ediyor? Daha 6nce bu kavrami duydunuz mu?
Sizce gore yabancilagsma nedir?

Ise yabancilasma hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Bu durum ile karsilastiginizi
hissetseniz de ne gibi adimlar atarsiniz ya da attiniz?

Sizce kurumsal politika ise yabancilagmay: etkiler mi? Etkiler ise nasil bir etkiye
sahiptir?

Ise yabancilasmay1 6nlemek icin ne yapilabilir? Siz yoneticinin yerinde olsaniz
oOnleyici bir politika olarak ne yapardiniz?

Is hayatinizi, kendinizi ve yasaminizi tek bir ciimle ya da 6zlii sdz ile dzetler
misiniz?

Arastirmanin amact dogrultusunda 4 ana hipotez ve H1’e gore tasarlanmig bes

alt hipotez gelistirilmistir. Hipotezler su sekildedir;

H.1. Cahsanlarin Ise Yabancillasma Diizeyleri Degiskenlere Gore Farkhhk

Gosterir.

H.1.1. Calisanlarm Ise Yabancilasma Diizeyleri Cinsiyete Gore Farklilik Gosterir.

H.1.2. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Medeni Hale Gére Farklilik Gosterir.

H.1.s. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Yasa Gore Farklilik Gosterir.

H.1.4.

Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Egitim Durumuna Gore Farklilik

Gosterir.

H.1..

Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Kurumda Calisma Siiresine Gore

Farklilik Gosterir.

H.1. 6. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Unvana Gére Farklilik Gosterir.

H.2. Kurumsal Politika Ise Yabancilasmay Etkiler.

H.3. Ise Yabancilasma is Tasarim Politikasi fle Onlenir.

H.4. ise Yabancilasma Olgunlasma Kuram ile Onlenir.
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9. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Arastirmadaki veriler demografik sorular ve yari yapilandirilmis goriisme
formunda yer alan 17 sorudan elde edilmistir. Isparta PTT Basmiidiirliigii biinyesinde
calisan 34 kisinin sorulara vermis olduklar1 cevaplar her bir soru i¢in ayri olarak
degerlendirilmis ve MAXQDA 2020 Analytics Pro programi ile nitel olarak analiz
edilmistir. Calisanlar kisisel verilerin korunmasi esasina dayali olarak P1-P34 arasi
kodlanarak arastirmada calisanlarin isimlerine yer verilmeden cevaplar1 analiz edilmis

ve yorumlamalar gerceklestirilmistir.

9.1. Demografik Sorulara iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Katilimcilarin demografik olarak sorulara verdikleri cevaplar degisken olarak
kabul edilip nitel veri analiz programina degisken olarak kodlanmistir. Kodlanan
degiskenlerin belge temelli olarak frekans degerlerine yer verilmis olup nitel bir analiz
yapildigi icin yiizdelik olanlarma yer verilmemistir. Degisken olarak kabul edilen
demografik sorular cinsiyet, yas, medeni hal, memleket, egitim, unvan, kurumda
calisma siiresi ve gelir diizeyi agisindan incelenerek frekans degerleri tablo araciligi ile

gosterilip yorumlanmistir.

Tablo 9. Cinsiyet Koduna iliskin Belge Temelli Frekans Tablosu

Cinsiyet Kodu Frekans
Erkek 19
Kadin 15
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34

Tablo 9’a goére yar1 yapilandirilmis goriismeye 34 kisi katilmis ve
katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda toplam gecerli 34 cevap kaydedilmistir.
Calisma igerisinde degerlendiren belgelerden kayip bulunmamakta ve verilen cevaplar
gecerli olarak programa kodlanmis bulunmaktadir. Incelenen belgelerde katilimcilardan
19 kisi erkek olarak 15 kisi kadin olarak kodlanmistir. Tabloda yer alan frekans alani
katilimcilarin sayisini ifade etmekte olup frekans degerlerine bakildigi zaman Isparta ili

PTT Basmiidiirliigii biinyesinde ¢alisanlarindan 34 kisiden olusan 6rneklem grubunda
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erkeklerin kadinlardan fazla oldugu goriilmektedir. Bu say1 birbirine uzak olmayip

genel olarak PTT biinyesinde erkeklerin sayisi daha fazla olarak degerlendirilmistir.

Tablo 10. Yas Koduna iliskin Belge Temelli Frekans Tablosu

Yas Kodu Frekans
41-50 13
31-40 10
20-30 6

50 ve Uzeri 5
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34

Tablo 10’da katilimcilarin yas degiskenine gore frekans degerini gosterir verilere
yer verilmistir. Yas kodlar1 alaninda frekans degeri en yiiksek olan 41-50 yas araliginda
calisanlar olup frekans degeri en diisiik olan yas kodu 50 ve iizeri yas araligina sahip
olan katilimcilardir. 20-30 yas koduna sahip c¢alisanlarin frekans degerinin 6 olmasi
kurumda genc¢ calisanlara yer verilmesi noktasinda arastirma acisindan Onem

tasimaktadir.

Tablo 11. Medeni Hal Koduna Iligkin Belge Temelli Frekans Tablosu

Medeni Hal Kodu Frekans
Evli 26
Bekar 8
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34

Tablo 11°de yer alan verilere gore toplam gecerli veri sayisi 34 olup kayip kod
bulunmamaktadir. Alinan cevaplar dogrultusunda medeni hal koduna iligkin evli alt
kodunun frekans degeri 26 ve bekar alt kodunun frekans degeri 8 olarak kodlanmuistir.
Belge temelli frekans tablosuna gore evli alt kodunun frekans degeri bekar alt kodunun

frekans degerinden fazladir. Kurumda genel olarak bekarlarin daha az olmasi 20-30 yas
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araliginin kurumda en gen¢ aralik olmast ve bu yas grubunun bekar olmasi ile

alakalidir.

Grafik 1. Memleket Koduna iligkin Degiskenlerin Sayilarin1 Gosterir Frekans Grafigi

..Isparta

. Afyonkarahisar

. Konya

. Erzurum
Adiyaman

Kahramanmaras

. Erzincan

Memleket koduna iligkin frekans degerlerine bakildig1 zaman 26 kisinin Ispartali
oldugu goriilmektedir. Calisanlarmin biiyiikk bir kismiin Ispartali olmasi kurumun
benimsemis oldugu kurumsal politikadan kaynakli olup P20 kod ile kodlanan ¢aligsanin
ifadesinde yer alan ciimlenin dogrudan alintist grafigi desteklemektedir. “Yeni eleman
alimlarimizla ilgili yasadigimiz en biiyiik problem kisilerin ise basladiktan sonra
calisma illerini degistirmek istemesi bu yiizden yeni alimlarda ikametgah sarti
konularak bu durumun oniine gegilmesi saglandi.” Bu sebep ile kurumda en ¢ok

Ispartali personel ¢alismaktadir.

Tablo 12. Egitim Koduna Iligkin Belge Temelli Frekans Tablosu

Egitim Kodu Frekans
Lisans 13
Lise 9
Onlisans 5
Lisanstistii 3
flkokul 2
Ortaokul 1
Yiiksekokul 1
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34
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Tablo 12°de yer alan egitim koduna iligkin frekans degerlerine bakildig1 zaman
lisans mezunu olan kisilerin fazla oldugu goriilmektedir. Frekans degeri en diisiik olan
ortaokul ve yiiksekokul mezunu olarak kodlanan kisilerdir. Frekans degerlerine
bakildig1 zaman lise mezunu c¢alisanlarin frekans degerinde ikinci onemli degisken
olarak yer aldigi goriilmektedir. Calisanlarin goriisme aninda ifadeleri dogrultusunda
lisans mezunu olanlarin kurum igin egitim diizeylerinin fazla olduklar1 sdylemeleri
dikkat ¢ekmistir. Aldiklar1 egitim ile alakali departmanda ¢alismayan bireyler “daha
iyisi olabilirdi” ifadesini kullanarak analinda c¢alismak istediklerini belirtmislerdir.
Calisanlarin  sdylemlerinin ve degiskenlerin analizleri sonrasinda kurumda lisans
diizeyinde ¢aligmanin yeterli oldugu ve yetersiz olmadigi yoniinde degerlendirme

yapilmistir.

Grafik 2. Unvan Koduna iliskin Degiskenlerin Sayilarin1 Gésterir Frekans Grafigi
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Grafik 2’de yer verilen unvan koduna iliskin goriisiilen 34 kisiden en yiiksek
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frekansin dagitict unvanina sahip olan kisilerin oldugu goriilmektedir. Diger olarak
adlandirilan firma personellerinin ve kurumda ¢alisan memurlarin frekans degeri aym
olup en diisiik frekans degerine sahip olan unvanlar bas dagitici, miidiir, veznedar, sef
ve basmidiir olarak calisan kisilerdir. En az frekans degerine sahip olan kisilerin
sayisinin 1 oldugu goriilmektedir. Grafikte goriildiigii lizere kurumda ¢esitli unvanlarda
calisgan bulunmaktadir. Cok sayida unvanin ayni yerde ve ayni odayr paylasarak
calismasindan kaynakli olarak bir takim sorunlar yasandig1 yoniinde gézlem yapilmistir.
Bu noktada P2 kodlu c¢alisanin ifadesinin dogrudan alintis1 su sekildedir; “Kurumda
vapisal degisiklerin ¢ok degismesi ve personelin unvan ¢esitliligi ve iicrette adaletsizlik
ve personelin hi¢ alinmamast huzursuzluk olusturuyor.” Personelin ifadesi ve
bulgularin analizi dogrultusunda unvanlarda cesitlilik ve ticret noktasinda adaletsizligin

calisma ortamini olumsuz etkiledigi yoniinde degerlendirme yapilmistir.
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Tablo 13. Kurumda Calisma Siiresi Koduna iliskin Belge Temelli Frekans Tablosu

Kurumda Calisma Siiresi Kodu Frekans
21 Yil ve Uzeri 16

0-5 Y1l 9

6-10 Y1l 7

11-15 Y1l 1

16-20 Y1l 1
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34

Tablo 13’te kurumda g¢alisma siiresi koduna iligskin frekans degerlerine yer
verilmistir. Frekans degerinin yani kisi sayisinin fazla oldugu alt kod 21 yil ve tizeri
kurumda calisma siiresi olarak 16 kisiye isaret etmektedir. Frekans degeri en az olan ise
11-15 y1l ve 16-20 yil araliginda kurumda ¢alisan 1 kisiye isaret etmektedir. 0-5 yil
araliginda kurumda calisma siiresi bulanan kigilerden P30 kodlu ¢alisan kisi 30 giinliik
ve P25 kodlu calisan ise 40 giinliik ¢alisma siiresi ile kurumda en yeni calisanlar
arasinda yer almaktadir. Frekans degerinin 21 yil ve iizeri olarak birikmesinin sebebini
P18 kod ile kodlanan calisanin soziiniin dogrudan alintilanmasi frekans degerinin
yiiksek olusunu agiklamaktadir. “Emekliligime I sene kaldi.” 21 ve lizeri alt koduna
sahip olan 16 kisilik frekans degerinin fazla olmasinin sebebi emekliligine az kalan
kisilerin olmas1 ve onlar emekli olmadid1 i¢in yerlerine yeni personelin gelmemesidir.
Emeklisi yaklasan kisilerin sdylemleri ve yonetici konumunda olan c¢alisanlarin
soylemleri dogrultusunda kurumda emeklilik konusunun personel alma ve emekli olan
kisilerin sonra ki yasantis1 noktasinda uygulanan bir politika olmadigl i¢in sorun

yasandig1 yoniinde degerlendirme yapilmistir.
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Tablo 14. Gelir Diizeyi Koduna Iliskin Belge Temelli Frekans Tablosu

Gelir Diizeyi Kodu Frekans
3700 ve Uzeri 20
2020-3044 9
3300-3500 3
3045-3250 2
Toplam (gegerli) 34
Kayip 0
TOPLAM 34

Tablo 14°’te gelir diizeyi koduna iliskin alt kodlar ve frekans degerlerine yer
verilmistir. En yiiksek frekans degeri 3700 ve iizeri gelir diizeyine sahip olan 20 kisilik
calisanin gelirine isaret etmektedir. Bu frekans degerinin yiiksek olmasmin sebebi
dagitict unvanina sahip olan calisanlarin biiylik bir kismmin 3700 ve iizeri gelir
diizeyine sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Gelir diizeyi kodunda frekans degeri en
diisiik olan 2 kisi ile 3045-3250 gelir seviyesine sahip olan c¢alisanlardir. Kurumda
unvani ayni olmasina ragmen flicret sisteminde dengesizlik ve tutarsizlik oldugu
gozlemlenmistir. Calisanlar i¢inde sorun ve huzursuzluk sebebi olan iicret konusunun
Kurum tarafindan tekrar gézden gegirilmesi ve performans temelli olarak tekrardan
diizenlenmesi Onerilmektedir. Gelir seviyesinin ¢esitli olmasi arastirmanin amaci
noktasinda Onemli bir yere sahip olup calisanlarin diisiincelerinin dogrudan
alintilanmasi ile degerlendirme net ortaya ¢ikmaktadir. Gelir diizeyi koduna iliskin bazi
calisanlarin diisiinceleri su sekildedir;
o P2: “Kurumda yapisal degisiklerin ¢cok degismesi ve personelin unvan ¢esitliligi
ve ticrette adaletsizlik ve personelin hi¢ alinmamasi huzursuzluk olugturuyor.”

e P20: “Ucret meseleleri diizgiin ayarlanmalr.”

e P2]: “Ozellikle iicret 6demelerinde ki adaletsizlik az maagsl personelin ekstra
performans saglamasi gerekiyor.”

e P22: “Ucret politikasi bu noktada olumsuz kurumsal politikalar arasinda
sayilabilir.”

o P3I: “Ama iicretlendirme kismina gelince kadrolu, ihsli, sozlesmeli, taseron vb.
bircok ¢alisan var ve hepsinin arasindaki iicretlendirme fark: ¢ok fazla oldugu

icin ¢alisma istegini kaybedip daha fazla ticret alanin ¢alismasini istiyor.”
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Demografik sorularda gelir diizeyi degiskenine ver verilmesi ve alinan cevaplar
karsisinda verilerin analiz edilmesi sonucunda kurumsal politika kaynakli ¢alisanlarin
olumsuz etkilendigini gosteren ve ¢calismanin amacina da hizmet eden bir alt kod oldugu
gorilmektedir. P2, P20, P21, P22 ve P31 kodu ile kodlanan galisanlarin cevaplarina
bakildig1 zaman iicretlerin adaletsiz oldugu ve bunun calisanlar tizerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. P2 kodlu c¢alisan iicret adaletsizliginin kurumda
yanlig bir politika oldugunu ve bunun sonucunda ¢alisanlar arasinda sorunlara sebebiyet
verip huzursuzluk ortami olusturdugunu goériisme aninda ifade ederek kurumsal
politikay1 tiicret agisindan elestirmektedir. P20 kodu ile kodlanan c¢alisan iyi bir
yonetimin {icret politikasini diizglin ayarlamasi gerektigine vurgu yaparak gelir
diizeyinde yasanan olas1 sorunlara dikkat ¢ekmektedir. Genel olarak 6rneklem igerisinde
yer alan calisanlarin cevaplar1 dogrultusunda iicret konusu yanlis kurum politikasi
olarak degerlendirilip ¢alisanlar lizerindeki olumsuz bir etki olusturdugu konusunda
hem fikir olmaktadirlar. Calisanlarin ifadesi ayni zamanda tezin amaci dogrultusunda

olup kurumsal politikanin ¢alisanlar etkiledigi yoniinde degerlendirme yapilmastir.

9.2. Tammma Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

IIk soru tamima sorusu olarak programa kodlanip “Kendinizi biraz tanitabilir
misiniz?” olarak calisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar “Karakter Ozellikleri” kodu
altinda toplanip diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag¢ goriismenin
baglatilmast noktasinda katilimciyr goriismeye hazirlamak ve giiven ortamini
olusturmaktir. Alinan cevaplar kisisel 6zellikler ile ilgili olanlarin bir tarafta toplanmasi
ve ise uygun olarak ifade edilen 6zelliklerin bir tarafta toplanmasi bakimindan diizenli
bir sekilde programda kodlanip tek vaka modeli lizerinde gosterilmistir. Tek vaka
modeli nitel analiz programi igerisinde kullanilan bir model olup katilimcilarin
cevaplarinin gorsel iizerinde incelenmesine olanak saglamaktadir. Tek vaka modeli
lizerinde gosterilen cevaplar frekans degerleri en yiiksek olan cevaplardir. Frekans
degerinin yiiksek olmasi en sik tekrar eden cevaplar anlamina gelerek Sekil 12 de
frekans degeri yliksek olup calisanlar arasinda en sik tekrar eden on iki karakter

ozelligine yer verilmistir.
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Sekil 11. Karakter Ozellikleri Koduna iliskin Tek Vaka Modeli

ke 5

Agik Sozli
Isini Diizgiin Yapan
CE] Neseli ve Pozitif
¢) Karakter Ozellikleri (77)
Isine Saygih

Azimli

Q

Isini Seven Kararh

Q

Aceleci
Cabskan Diiriist
Sabirh

Sekil 12’de birinci soruya verilen cevaplarin karakter 6zellikleri kodu altinda
modele doniistiiriilmesini gostermektedir. Tek vaka modeli tek bir soruya verilen
cevaplarin gosterilmesine yarayan ve MAXQDA 2020 programinda betimsel bulgularin
analiz edilmesini saglayan bir modeldir. Karakter 6zellikleri kodunun yaninda yer alan
(77) kod frekansini ifade etmektedir. Tek vaka modelinde karakter 6zelliklerini gosterir
kod frekansi 77 tane karakter 6zelliginin sayildigini gostermektedir. 12 baglanti oku ile
ifade edilmek istenen ise en ¢ok tekrarlanan Ozelikleri gostermektedir. Sekil 12°den
anlasilacagi lizere orneklem grubu igerisinde yer alan 34 PTT calisan1 sakin, isini
diizglin yapan, isine saygili, isini seven, aceleci, ¢aliskan, agik sozlii, neseli ve pozitif,
azimli, kararli, diiriist ve sabirl1 olarak kendini tanimlamistir. Is ile alakali olan karakter
ozellikleri 34 PTT c¢alisan1 tarafindan islerine saygi duymalari, islerini sevmeleri,
caliskan ve aceleci olmalar1 ile ifade edilmistir. isten bagimsiz olarak kendilerini
tanimlamak icin kullandiklar1 kisisel 6zellikler ise sabirh, diirlist, neseli ve pozitif
olmalart seklinde ilk soruya en sik verilen cevaplar arasinda sayilmaktadir. Kurumda
calisma siireci ilerledik¢e kazanilan 6zellikler oldugu gibi kisinin kisisel 6zelliklerinin
calismaya ve ise uygun olmasi da verilen cevaplarin aceleci ve sabirli olmasim
etkiledigi yoniinde degerlendirme yapilmistir. Verilen cevaplar arasinda yer alan aceleci
karakter o6zelligi dagiticilar tarafindan frekans degeri yiiksek olan verilen bir cevap
oldugu goriisme sirasinda not edilmistir. Bu veri kisilerin yapmis olduklar is ile ilgili
olarak kisisel ozelliklerin gelistigini ve ayni zamanda da g¢alisanlarin isleri ile uyum
noktasinda karakter oOzelliklerinin onlara yardimci oldugu noktasinda degerlendirme

yapilmistir.
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9.3. Mesleki Tiikenmislik Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Ikinci soru mesleki tiikenmislik olarak programa kodlanip “Is hayatiniz nasil
basladi hangi islerde ve hangi departmanda ¢alistiniz? Hangi iste ve departmanda
calisirken daha mutluydunuz? Suan isinize olan hislerinizi paylasir misiniz?” olarak
calisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar mutlu degilim, ¢alistigim yerde mutluyum ve
onceki calistigim yerde mutluydum alt kodlar altinda toplanip diizenlenmistir. Ikinci
sorunun sorulmasindaki amag¢ c¢alisanlarin islerine olan hislerini anlayip diger

sorularinin analizine iliskin dogru degerlendirmelerde bulunmasini saglamaktir.

Grafik 3. Mesleki Tiikenmislik Koduna iliskin Alt Kodlar1 Gosterir Frekans Grafigi
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10 Calistigim Yerde Mutluyum
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Calistigim Yerde Mutluyum Onceki Calistigim Yerde Mutlu Deglim

Mutluydum

Grafik 3’te yer alan bilgilere gore toplam 34 kisinin verdigi cevaplar ii¢ alt kod
olarak kaydedilmistir. Calistigim yerde mutluyum cevabini veren kisilerin sayist 17
olmasina ragmen onceki ¢alistigim yerde mutluydum cevabini veren 13 kisinin sayilari
birbirine yakinlik gostermektedir. Orneklem grubu dahilinde PTT biinyesinde galisan 4
kisi isini yapmaktan mutlu olmadigini ifade etmistir. Mutlu degilim cevabini veren
calisanin ifadesinin dogrudan aktarilmasi neden mutlu olmadigin1 agiklamaktadir. P12:
“Is bulamadigim icin PTT de basladim.” P12 kodu ile kodlanan g¢aligan goriisme
sirasinda tutulan notlar igerisinde kendi alaninda is bulamadigin1 ve para kazanmak i¢in
bu isi sevmedigi halde mecburiyetten yaptigimi ifade etmistir. Onceki calistig1 yerde
mutlu oldugunu ifade eden P6 kodlu ¢alisan “Posta ayriminda daha basariydim ¢iinkii
bilgi sahibiydim.” dogrudan ifadesi ile ¢aliganlarin bildikleri ve egitimleri ile alakali
islerde daha basarili oldugunu gostermektedir. Calistig1 yerde mutlu oldugunu ifade
eden P18 kodu ile kodlanan ¢alisan duygularimi “Ciinkii kendime o6zel bir odam var
yapacagim tim isler bana ait.” seklinde ifade etmis olup calisanlarin sevdikleri ve

bildikleri islerde ¢aligmasinin mutluluk getirdigini vurgulamistir.
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9.4. Is Tatmini Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Ucgiincii soru is tatmini olarak programa kodlanip “Isinizi seviyor musunuz?
Bunu nasil agiklarsiniz? Neden bu hislere sahipsiniz? Sevmiyor iseniz bunun sebebi
yoneticiniz, is arkadaslarmiz, miisterileriniz veya diger sebepler mi? Is tatmin diizeyiniz
sizce nedir?” olarak ¢alisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar tatmin diizeyim diisiik,
tatmin diizeyim yiiksek, tatmin diizeyim iyi, tatmin diizeyim orta, isimi seviyorum, isimi
sevmiyorum, isi sevme sebebi, isi sevmeme sebebi ve Onceden seviyordum artik
sevmiyorum alt kodlar1 altinda toplanip diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki
ama¢ caligsanlarin tatmin diizeyini, islerini sevme sebeplerini ve iglerini sevmeme
sebeplerini belirleyip ise yabancilasma konusunda daha dogru analizler yapilmasini
saglamaktir. Verilen cevaplarin frekans degerlerinin gosterilmesi i¢in hiyerarsik kod alt

kod modeline yer verilmistir.

Sekil 12. Is Tatmini Koduna Iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod Modeli
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w ®
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Tatmin Diizeyim Orta (8) Q Q

isimi Sevmiyorum (5)

Tatmin Diizeyim Iyi (5)

Sekil 13’te is tatmini koduna iliskin hiyerarsik kod alt kod modeli yer
almaktadir. Frekans degeri en yiiksek olan 28 kisinin ayni cevab1 vermesi ile olusan
isimi seviyorum alt kodudur. Frekans degeri en diisiik olan dnceden seviyordum artik
sevmiyorum alt kodu ile 1 kisiye ait olan cevabi ifade etmektedir. Tatmin diizeyi
sorusuna verilen cevaplar sonucunda 13 kisinin tatmin diizeyinin yiiksek, 8 kisinin
tatmin diizeyinin orta ve 3 kisinin tatmin diizeyinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Hiyerarsik kod alt kod modeli ile soruya verilen cevaplar ve alt kodlarin olusturdugu

diizen model yardimi ile daha net ifade edilmektedir. Bu model verilen cevaplari
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icermedigi i¢in isi sevme sebebi ve isi sevmeme sebebi alt kodlarina tek vaka modelinde

ayrintili olarak yer verilmistir.

Sekil 13. Isi Sevme Sebebi Koduna Iliskin Tek Vaka Modeli
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Sekil 13’te isimi seviyorum alt koduna iligkin 28 frekans degeri kodlanmustir.
Orneklem grubu icerisinde 28 kisi isimi seviyorum cevabi vermistir. Sekil 14’te isi
sevme sebebi alt koduna iliskin tek vaka modeli kullanilmistir. Bu modeli kullanmanin
faydas1 katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin daha net ve anlasilir sekilde
goriilmesinin saglanmasidir. Sekle gore isini seven 28 kisi toplam 28 isi sevme sebebi
soylemis ve frekans degeri yiiksek olan cevaplar tek vaka modelinde yer almustir. Isi

sevme sebebine genel olarak verilen cevap ekmek parasi ve amag yiiklemesi etrafinda
sekillenmistir. Ozel olarak verilen cevaplardan dikkat ¢eken ise ilgi alan1 dogrultusunda
sevdigi departmanda ¢alisan insanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek olup islerini sevmesi
noktasinda one ¢ikmaktadir. Kurumsal politika kaynakli ve yonetici tutumu kaynakli i
tatmin diizeyinin diisiik olmasina ragmen isimi seviyorum seklinde cevap veren PTT
calisanlarinin énemli bir kismi islerini sevmesinde en onemli etkenin is ortami ve is
arkadaslarindan kaynakli olarak sevdiklerini s6ylemeleri ¢alismanin bulgular1 arasinda

yer almaktadir. Is kaynakli sorun yasayan kisilerin sevdikleri ortamda ve sevdikleri
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kisiler ile calistirllmasinin saglanmasi ¢alisanlara olumlu etki olarak yansiyan etmenler

olarak bu soru i¢in degerlendirilmistir.

Sekil 14. Isi Sevmeme Sebebi Koduna Iliskin Tek Vaka Modeli
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Sekil 15°te iiglincli soruya igimi sevmiyorum cevabini veren 5 kisinin neden
islerini sevmediklerine dair sebeplerini gsterir tek vaka modeline yer verilmistir. Isini
sevmeyen 5 kisi toplam 19 sebep vererek neden islerini sevmediklerini ayrintili olarak
ifade etmistir. Frekans degeri en yiikksek olan 9 sebep ise tek vaka modelinde
gosterilmigtir. PTT calisanlarinin islerini sevmeme sebebi olarak {izerinde durduklar1 en
onemli sebep is tanimi, is plan1 ve is yiikii tasariminda meydana gelen eksiklerden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Is yiikiiniin agir olmasi, is tanimimin net olmamast,
personel eksikliginin yasanmasi, kurumsal politika kaynakli olarak dezavantajlarin
yasanmasi ve yonetim tarafindan uygulanan baskilar g¢alisanlarin islerini sevmeme
noktasinda 6nemli sebepler arasinda yer almaktadir. Islerini sevmemelerinin diger bir
sebebini ise kurumda kariyer planlamasinin olmamasi ve liyakatsizlik olarak ifade
etmislerdir. Kurumda ilerleme ve yiikselmeye izin verilmemesi ve kariyer planlamanin
calisanlara karsi yapilmamasi kisilerin iglerini sevmeleri noktasinda engel olarak
karsilarina ¢ikmaktadir. Kurum igerisinde sik tekrarlanan liyakatsizlik ise ¢alisanlarin
cesitli sorulara verdikleri cevaplarda ve islerini sevmeme sebebine verdikleri cevaplarda
ortak olarak degerlendirilmistir. Atama ve ylikselmelerde ayrica yonetici se¢imlerinde
kurumun liyakat esaslarin1 géz ardi ederek yapmasi calisanlari olumsuz etkiledigi

yoniinde degerlendirmede bulunulmustur. Calismanin amaci dogrultusunda énem arz
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eden isi sevmeme sebebi alt kodu kurumsal politikanin calisanlar iizerinde olumsuz

olarak etki ettigini yoniinde verilerin degerlendirilmesi sonucunda yorumlanmustir.

9.5. Bireysel Cevresel ve Kurumsal Sebepler Kodlu Soruya iliskin Verilerin

Degerlendirilmesi

Dérdiincii soru bireysel ¢evresel ve kurumsal sebepler olarak programa kodlanip
“Sizi bu hayatta en ¢ok ne etkiler? Sizi en ¢ok mutlu ve mutsuz eden durumlardan
bahsedebilir misiniz? Kurumda en mutlu ve en mutsuz oldugunuz aninizdan
bahsedebilir misiniz? Bu aniniz yonetici, is arkadaslariniz veya misteriler ile mi ilgili?”
olarak calisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar mutlu eden, mutsuz eden, kurumda
mutlu eden ve kurumda mutsuz eden alt kodlar1 olarak yazilmig ve cevaplar
diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag calisan ise yabancilagsma yarisiyor ise
bunun sebebinin bireysel mi ¢evresel mi yoksa kurumsal mi1 oldugu noktasinda daha
dogru bir veri elde etmektir.

Sekil 15. Bireysel Kurumsal ve Cevresel Faktorler Koduna iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod ve Birlikte
Olusan Kodlar Modeli
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Sekil 16’da bireysel, kurumsal ve cevresel faktorler koduna iliskin dort alt kod
hiyerarsik kod alt kod modeli ile gosterilmistir. Calisanlar1 mutlu eden faktorlerin ayni
zamanda c¢alisanlari mutsuz eden faktorler ile iliskili oldugu model {izerinde
gorilmektedir. Calisanlarin mutlu ve mutsuz olmalar1 goriisme notlarinda aile, aile
huzuru, aile saglig1 ve genel olarak saglik sorunu yasayip yasamamak ile alakali oldugu
tizerine yer almaktadir. Kurumda mutsuz eden olaylar ayn1 zamanda g¢alisanlarin

kuruma gilivensizlik nedenleri ile birlikte olusan kodlar olarak MAXQDA 2020
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programinda analiz edilmistir. Kurumda mutlu eden faktdrlerin ayn1 zamanda isi sevme

sebebi ile birlikte olugan kod olarak iliski kuruldugu goriilmektedir.

9.6. Kurumsal Giiven Kodlu Soruya liskin Verilerin Degerlendirilmesi

Besinci soru kurumsal giiven olarak programa kodlanip “Insanlara giivenme
konusunda ne diistinliyorsunuz? Kurumsal giiven diizeyiniz yiiksek midir? Giivensizlik
hissediyorsaniz bunun nedenleri nelerdir? Sizce giiven is ortamini nasil etkiler?”” olarak
calisanlara yoneltilmistir. Soruya verilen cevaplar giiven is ortamini etkiler, kuruma
giivenirim, kuruma giivensizlik nedeni, genelde giivenmem, genelde giivenirim, kuruma
giivenmem, kuruma orta derecede giivenirim ve giivenmemem gerektigini 6grendim alt
kodlart ile diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasinin amaci kurumsal giivensizlik
sebeplerinin 6grenilmesi ve ise yabancilasma ile iliskisi olup olmadigini analiz

etmektedir.

Grafik 4. Kurumsal Giiven Koduna Iligkin Alt Kodlar1 Gosterir Frekans Grafigi
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Grafik 4’te kurumsal giiven kodlu besinci soruya verilen cevaplarin frekans
grafiginde dagilimi gosterilmektedir. 34 kisilik orneklem grubunda tiim calisanlar
giivenin is ortamini etkiledigini ifade etmistir. Bu veri glivenin c¢alisma ortaminda
kisileri etkiledigi ve kurumsal davranis noktasinda islerini giiven hissi ile yapmalari
noktasinda 6nemli derece etkili oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir. 21 kisi
kuruma giivenirken 8 kisi kuruma giivenmedigini ifade etmistir. Frekans degeri en
diisiik olan alt kod ise genel olarak cevresine ve insanlara karsi giivenmemem
gerektigini 6grendim cevabu ile 2 kisiye aittir. Kuruma orta derecede giivendigini ifade

eden kisi sayist ise 5 olarak degerlendirilip frekans degeri diisiik olarak kabul
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edilmektedir. Giiven sorusuna verilen cevaplar noktasinda en sik karsilagilan durumun
gorigsme aninda c¢aliganlarin  is arkadaslarina gilivendiklerini  gosterir yonde
davrandiklarinin gézlemlenmesidir. Giivensizlik yasamalarina sebep ise kurumsal
politika uygulamalarinda adaletsizlik ve yonetici tutumu kaynakli oldugu yoniinde

degerlendirme yapilmistir.

Sekil 16. Kuruma Giivensizlik Nedeni Koduna iliskin Tek Vaka Modeli
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Sekil 17 de kuruma giivensizlik hisseden kisilerin neden giivensizlik hissettigine
dair vermis olduklar1 cevaplar dogrudan alintilama yolu ile tek vaka modelinde
gosterilmistir. Kuruma giivenmem alt kodu ile kodlanan 8 kisinin cevabi ¢alismanin
amaci dogrultusunda 6nem tasimaktadir. Cevaplarin dogrudan alintilama yontemi ile
gosterilmis olmasinin sebebi kurumsal politika kaynakli ¢alisanlarin ne yonde
etkilendigini gostermektir. Calisanlar kurumlarina genelde yoneticiler konusunda
kurumun izlemis oldugu yanlis politikalardan kaynakli olarak kuruma giivenmediklerini
ifade etmislerdir. Kurumda belirli siireyi gecirmis olanlar ve kariyerlerine sef ya da
miidiir olarak devam etmek isteyenlerin yerine baskalarinin liyakat harici yollar ile

getirilmesi kuruma olan giivenci azalttig1 yoniinde degerlendirmede bulunulmustur. P2
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ile kodlanan ¢aligsanin ifadesinin dogrudan alintis1 yoneticilerin hangi yol ile secildigini
noktasinda calisanin diislincesini yansitmaktadir. “Yoneticiler siyasilerin sayesinde
degil de insanlarin yaklagimi tavir ve yaklasimlar: ile alinmalidir.” Kurumun politikasi
kaynakli personel yetersizligi, adaletsiz is dagilimi ve kurallar calisanlar iizerinde
olumsuz etkiye sahip olup kisilerin kurumlarint sevmemelerine ve kurumlarina

giivenmemelerine sebep olup orgiitsel baglilig1 diisiirdiigli yoniinde degerlendirilmistir.

9.7. Yaratic1 Diisiinme Yeteneklerini Kullanma Kodlu Soruya iliskin Verilerin

Degerlendirilmesi

Altincr soru yaratici diistinme yeteneklerini kullanma olarak programa kodlanip
“Kisisel beceri ve 6zel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz? Isinizin gerektirdigi
egitimi aldiniz m1? Isiniz kisisel beceri gerektiren bir is midir? Isiniz ekstra yetenek ve
beceri gerektiriyor mu?” olarak calisanlara yoneltilmistir. Alinan cevaplar gereken
egitini aldim, isim kisisel beceri gerektirmiyor, isim kisisel beceri gerektiriyor ve
gereken egitimi almadim seklinde alt kod olarak kodlanmis ve diizenlenmistir. Bu
sorunun sorulmasindaki amag¢ c¢alisanlarin islerini yaparken kisisel beceri ve aldiklari
egitimi kullanip kullanmadiklarin1 analiz edip yabancilasma noktasini etkisini

degerlendirmektir.

Grafik 5. Yaratic1 Diisiinme Yeteneklerini Kullanma Koduna iligkin Alt Kodlar1 Gésterir Frekans Grafigi

24

21

22
17 B Gereken Egitimi Aldim

15 = . Isim Kisisel Beceri Gerektirmiyor
12 . Isim Kisisel Beceri Gerektiriyor
S ’ Gereken Egitmi Almadim
6
3
0

Grafik 5’te kurumda calisan kisilerin altinci soruya verdikleri cevaplarin frekans

degerleri gosterilmistir. Frekans degeri en yiiksek olan gereken egitimi aldim alt kodu
olmustur. Calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugu gereken egitim noktasinda hizmet igi
egitimi anlayarak seminere gitmis olduklarini ve orada egitim aldiklar1 yonde ifadeleri

ile geri doniis saglamiglardir. Frekans degeri en diisiik olan deger ise gereken egitimi
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almadim alt kodunda 9 kisinin verdigi yanit olmustur. Cevaplar icerisinde P5 kodlu
calisanin verdigi cevap arastirmanmn amaci dogrultusunda onem tasimaktadir. “Isin
gerektirdigi egitimi almadim hayiwr. Bizi bir gecede dagitict yaptilar.” Calisanlar
egitimlerini almis ve becerilerini islerinde kullaniyor olanlarin islerini sevme ve
benimseme egiliminde olduklar1 degerlendirilmistir. Calisanlar isin gerektigi egitimi
almamis ve isin beceri gerektirmemesi iSe calisanin yaratici diislinmesini ve kisisel

yeteneklerini koreltip islerine tatminlerini azalttigi yoniinde degerlendirilmistir.

9.8. Is Tasarinu Kodlu Soruya Iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Yedinci soru is tasarimi olarak programa kodlanip “Is planmniz ve is yiikiiniiz
hakkinda neler diisiiniiyorsunuz? Buna iligskin yasadiginiz zorluklar var ise anlatabilir
misiniz? Kurumda sizce yeterli sayida ¢alisan var mi1?” olarak galisanlara yoneltilmistir.
Soruya verilen cevaplar is planimiz belli degil, kurumda yeterli ¢alisan var, is planim
var, is yiikkiim normal, is planim yok kendim yapiyorum, is yiikiim ¢ok, kurumda yeterli
calisan yok ve is tasarimi zorluklari alt kodu ile diizenlenmistir. Bu sorunun
sorulmasindaki amag arastirmanin ise yabancilasmay1 onleyici politikasi olarak onerilen
is tasarimi politikasi ile dnlenmesi fikrinin gegerliligini analiz edip degerlendirmelerde

bulunmaktadir.

Tablo 15. Is Tasarimi Koduna iliskin Kodlu Bsliim Sayilarini Gosterir Frekans Tablosu

is Tasarim Kodu Boliimler
Is Tasarimi Zorluklari 29
Kurumda Yeterli Calisan Yok 29

Is Yiikiim Cok 25

Is Planim Yok Kendim Yapiyorum 13

Is Yiikiim Normal 7

Is Planim Var 6
Kurumda Yeterli Caligan Var 4

Is Planimiz Belli Degil 1
TOPLAM 114

Tablo 15°de yedinci soruya verilen cevaplarin frekans degerlerini gosterir

tabloya yer verilmistir. Orneklem grubu igerisinde PTT calisanlarindan 34 kisiye is
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tasarim1 kodu ile sorular sorulmustur. Frekans degeri en yiiksek olan cevap kurumda
yeterli galisan yok cevabi ile 29 calisana aittir. Kurumda yeterli calisan oldugunu
diisiinen kisilerin frekans degeri ise 4 kisi olarak degerlendirilmistir. Goriismeye katilan
25 kisi is yiikiiniin ¢ok fazla oldugunu ve ayni zamanda da is planlarinin olmayip
giinliik olarak kendi planmi yaptigini ifade etmistir. Is yiikiiniin fazla olmasi, yeterli
calisanin kurumda olmamasi ve is planinin olmamasina yonelik ¢alisanlardan en yiiksek
frekans degerine sahip olan alt kodlardan is tasarim zorluklari alt koduna iligkin olan 29
zorluk ifade edilmistir. Yedinci soruya verilen cevaplar birbiri ile baglantili olarak
yanitlanmistir. Personelin eksik olmasi ve is planmin olmamasi kurumda yasanan
zorluklarin ve kisilerin islerine olan ilgisinin, kuruma olan giiveninin ve ayni zamanda

performansina olan olumsuz etkiledigi yoniinde degerlendirme yapilmaistir.

Sekil 17. Is Tasarimi Koduna iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod ve Birlikte Olusan Kodlar Modeli

[s Tasarmu (12) \
”~

is Yiikiim Normal (7)

el

Personelin
Yetersiz ve
Eksik Olmasi
Sorunu (40)

Kurumda is Planim Yok Kendim

_ Yeterli Cahsan Yap[}]fomm (13)

is Plamim Var (6)
Yok (29)

Is Tasarmm - |
Zorluklar: (29) Is Yiikim Cok
(25)

Sekil 18’de is tasarimi sorusuna verilen cevaplarin hiyerarsik kod alt kod ve
birlikte olusan kodlar modeli ile gorsellestirildigi goriilmektedir. Sekle gore is tasarimi
zorluklart alt kodunun diger alt kodlar ile birlikte olustugu goriilmektedir. Bunun anlami
ise is tasarimi zorluklarina verilen 29 yanitin diger alt kodlar1 igermesinden ve birbiri ile
baglantili olmasindan kaynaklanmaktadir. Is tasarimi sorunu kaynakli olarak

calisanlarin zorlanmasinin sebebinde en sik tekrar eden cevaplar su sekildedir;

e Personelin yetersiz ve eksik olmasi sorunu ¢aliganlar zorladig1 goriilmektedir,
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e Kurumda yeterli calisan yok cevabi sik tekrarlanarak calisanlar1 zorladigi
gorilmektedir,

e s yiiklerinin ¢ok olmasi ve is yiikiim ¢ok alt kodunun frekans degerinin 25
olmasi yani 25 kisi tarafindan tekrarlanmasi calisanlari zorladigi yoniinde
degerlendirilmistir,

e s planim yok kendim yapiyorum alt kodunun frekans degerinin 13 olmas: ve
kisilerin giinliik olarak belirlenen planlar1 ise basladiklar1 anda yapmalar
calisanlar1 zorlamaktadir.

Is tasariminda izlenen yanlis politikalardan kaynakli olarak yasanan
sorunlarin ¢alisanlar1 olumsuz etkilemesi arastirmanin amaci dogrultusunda ise
yabancilagsma sorununun ig tasarimi politikasi ile Onlenebilecegini yoniinde
degerlendirilmistir. Sekil 19 is tasarimi ile ise yabancilasma arasindaki iliskiyi

gosteren ¢akisan kodlara yer verilmistir.

Sekil 18. Is Tasarim1 ve Ise Yabancilasmanin Nedenleri Kod Birlikte Olusma Modeli

I Tasarim

@_,_,_,_,_,_,_,_,_,_,_,_,__,_,

Personelin Yetersiz ve Eksik Olmasi Sorunu

ise Yabancilasmanin Nedenleri

Sekil 19°da kod birlikte olusma modeli yani ¢akisan kodlara yer verilmistir. Is
tasarimi kodlu soruya verilen cevap ile ise yabancilasma kodlu soruya verilen
cevaplarin ayni1 oldugu goriilmektedir. Is tasarmmi sorusunda en sik tekrar eden cevabin
personelin yetersiz ve eksik olmasi sorunu oldugu goriilmektedir. Ise yabancilasma
nedenleri alt koduna iliskin 14.soruda ise en sik tekrar eden cevabin personelin yetersiz
ve eksik olmasi sorunu oldugu goriilmektedir. Cakisan kodlar personelin yetersiz olmasi
ile ilgili sorunun hem galisanlar1 ise yabancilastirdigini hem de kurumda is tasarimi
acisindan calisanlara zorlugu olarak olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir.
Calisanlar tarafindan yanlis kurumsal politika olarak degerlendirilen is tasarimi
politikas1 Sekil 19’a gore calisanlarin ise yabancilasmasina sebep oldugu yoniinde

yorumlanmustir.
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Aragtirmanin ana hipotezi arasinda yer alan “H.2. Kurumsal Politika ise
Yabancilagsmay1 Etkiler” ifadesinin gecerli ve anlamli oldugu MAXQDA 2020
programinin kod birlikte olusma modeli yardimi ile degerlendirilmis oldugu
goriilmektedir. Arastirmanin ana hipotezleri arasinda yer alan “H.3. Ise Yabancilasma Is
Tasarimi Politikas1 Ile Onlenir” ifadesinin de aym dogrultuda Sekil 19°dan
cikarilabilecegi goriilmektedir. Calisanlarin kurumda zorluk yasadiklari durumlar
ortadan kaldirildiginda ya da zorluk yasanan durumlarda iyilestirme yapildiginda ise
yabancilasmanin Oniine gegilmis ayni zamanda ¢alisanlarin kurum igerisinde verimli
calismasi saglanmis olacag diisiiniilmektedir.

Sekil 20 de aragtirmanin 6rneklem grubu dahilinde ¢alisanlarin is tasarimi kodlu
soruya verdikleri cevaplarin frekans degerleri ve kod alt boliimler modeli verilmistir. Bu
model sayesinde ise yabancilasma yasayan bireylerde sik tekrarlanan sorunlar ve kurum

icerisinde iyilestirilmesi gereken durumlar ayrintili bir sekilde gosterilmistir.

Sekil 19. Is Tasarim1 Koduna iliskin Verileri I¢erir Kod Alt Boliimler Modeli ve Frekansli Gosterimi

] oot P28 Pee
5 P22 h
P4 ’
— N l
— @ @

1

is Plamm Yok Kendim Yapryorum (13) Is Yiikiim Normal (7)
\ / / )
P5 —
-_ #
. [$ TASARIMI (12) Kurumda Vl.lu‘ll (allsan Yok (29) — P3
P3 ___ — Is Yiikiim Cok (25) I
P1 is Tasarim Zorluklar: (29)

//\1

Sekil 20 is tasarimi kodlu soru igin kod alt kod boliimler modelini MAXQDA
2020 programi araciligi ile ¢ikarmis ve frekansli olarak yanitlar1 gostermistir. Yanitlar
icerisinde sik tekrar eden 5 alt kod ve alt kodlar1 en sik kullanan 5 katilimciya modelde
yer verilmistir. Is tasarimi kodlu soruya verilen cevaplar igerinde frekans degeri yiiksek
tic alt kod koyu baglant1 oku yardimi ile gosterilmistir. Frekans degeri en yiiksek olan

yani en sik tekrar eden cevap olan kurumda yeterli ¢alisan yok alt kodu olmustur. Ayni
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kod degerine sahip olan is tasarim zorluklari alt kodu 29 yanit ile modelde yer almistir.
Ikinci sik tekrar eden alt kod ise 25 frekans degeri ile is yiikiim ¢ok alt kodudur.
Orneklem igerisinde yer alan 34 PTT calisanindan 25 kisi is yiikiiniin ¢ok oldugunu
sOyleyerek en sik tekrar eden cevaplar dogrudan alintilama yontemi ile su sekildedir;
o P5: “10 kisinin yapabilecegi isi 2 kisi tarafindan yapilmast bekleniyor son ii¢

vildir.”
o P7: “3 kisinin yapacag isi 1 kisiye yaptirmaya ¢aligstyorlar.
o PI3: “3 kisinin yapacagt isi 1 kisi yapryor.
o Pl6: “3 kisinin yaptigi isi kendim yapryorum.”

Gorligme aninda katilimcilarin ifade ettigi climlelerin dogrudan alintilanmasi
kurum igerisinde is tasarimi politikast kaynakli yasanan sorunlari gosterir olarak
degerlendirilmistir.

Sekil 20. Personel Kelimesine Iliskin Etkilesimli Kelime Agac1

yorgun hissediyorum.3.Soru: Isinizi seviyor musunuz? Bunu nasil aciklarsiniz? Neden bu hislere sahipsiniz? Sevmiyor iseniz bunun sebebi yoneticiniz, is

ksikligind dolay mutsuzum. Seviyorum tatminimde yiksek ama personel eksikligi ok biyik sorun. Farkli baskilarda sevmememi etkiliyor.4.Soru: Sizi bu hayatta en
eKsikliginaen kaynakli olarak yapilmasi gereken isler calisanlar arasinda orantisiz bir sekilde dagitiliyor. Bu da is yiikinan agifigini artirarak isimizi
gUvensizlik hissederim. Bir is yerinde gven olmasi gerekiyor.6.Soru: Kisisel beceri ve 6zel misiniz? Iinizin egitimi aldiniz

Bunu demek personele fazlasi ile is olarak yaklenmek demek. Ama biz makine degiliz ve insaniz. Bazen hastalik
K is ve ok para demektir.6.Soru: Kisisel beceri ve 6zel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz? Isinizin gerektirdigi egitimi aldiniz mi? Isiniz kisisel
(ele] ok para demektir.9.Soru: Yoneticiniz ile olan biraz misiniz? Yoneticiniz sizin ile daha ok hangi konular hakkinda
azdi ve is yuki fazlayd ise yabanalastim. Yer degisikligi ile bu durumu astim. Yer degistirildigi zaman daha iyi
mevcut. O yozden performans sadece bir grup personel igin 6lgaliyor. Motivasyonumu distiga zaman calismaya adapte olamiyorum. Bu tarz

i‘;in - slgaliyor. Motivasyonumu distaga zaman calismaya adapte Bu tarz d larda genelde is sohbet ederek kendimi rahatlatarak isime
rumu da yoneten biz insanlanz ve suu kuruma yiklemek degil bu isi Gzerinde 5.5oru:
ama ig adsletli 8.5oru hakkinda neler g sisteminiz var mi? Var ise performansiniz nasil degerlendiriliyor?
var sadece dagitici personelde yeterli kisi yok var.8 Soru: Performansiniz hakkinda neler soyl Bir p sisteminiz var mi? Var
personel lazim diye yonetici ile konugyoruz.10.Soru: Sizce iyi bir ydnetim ve ydnetici hangi Bzelliklere sahip olmalidir? Dijitallese isinizi
K- Bir kigi iki kigilik is yapiyor ama ig zevkli.8.Soru: Performansiniz hakkinda neler Birp sisteminiz var
yo 8.Soru: Performansiniz hakkinda neler Bir p sisteminiz var mi? Var ise p nasil nasil sag Kurum
8Soru: Performansiniz hakkinda neler sy 8ir isteminiz var mi? Var ise p nasil nasil Kurum
vk batladint. Kadrotanma blr gonds Iptal oidu daditia plafek bigisder. Ik Kaba) edemedii b dundms sma sonrs zamania kebil
tercih etmiyoruz.8.Soru: Performansiniz hakkinda neler 8ir p. sisteminiz var m? Var ise p nasil iy
ok eksik.8.Soru hakkinda neler Bir p sisteminiz var m? Var ise nasil nasil
sayisi yeterli degil. Is tatmin diizeyim orta. 4.Soru: Sizi bu hayatta en cok ne etkiler? Sizi en ok mutlu ve
KsikliGi cok biyik sorun. Farkli baskilarda sevmemeni etkiliyor.4.Soru: Sizi bu hayatta en ok ne etkiler? Sizi en gok mutlu ve
eksikhigi var ve yogunluk gok. Yeterli calisan yok.8.Soru: Performansiniz hakkinda neler soyl Bir sisteminiz var mi? Var ise
iyi bir diyalog hos sohbet olmali. Moral yikseltici seyler yapilmali sosyal faaliyetler yapilmali.17.Soru: Is hayatiniz,, kendinizi ve yasaminizs
arasinda etik olmayan bir iletisimin olmasina sebebiyet veriyor. Insanlarin sdzlerine cok fazla takilmayarak motivasyonumu yiiksek tutmaya cahgiyorum. Kurumumuz gok
erson el ile konusmak nleyebilir.017.Soru: I hayatinizi, kendinizi ve yagaminizi tek bir camle ya da 6213 56z ile dzetler misiniz?0P13: galismay ve
p iliskisi iyi olmahdir. Dijitallesme islerimizi kesinlikle ok kolaylastinyor. Bilgiye daha kolay ulasabiliyoruz. Ancak is giiciing azaltmas: eksi bir
alinamiyor. Personel agigi sirekli artiyor.8.Soru hakkinda neler sy Bir ps sisteminiz var mi? Var ise performansiniz nasil
aqigr sirekli artiyor.8.Soru hakkinda neler 8ir p: sisteminiz var me? Var ise
sistemi var. plams ile i yapilan is ile alakali. Motivasyonumu her sey cok gazel olacak diye saglyorum

lazim diye yonetici ile konusyoruz.10.Soru: Sizce iyt bir yonetim ve yonetici hangi szelliklere sahip olmalidir? Dijitaliese isinizi etkiliyor mu?
mutsuz ise iki sebebi vardir kurumsal politika yanhshgidir ve yonetici tutumdur.16.Soru: Ise yabanalasmay énlemek igin ne yapilabilir? Siz yoneticinin
sikintisindan dolay: stres gok oluyor.3 Soru: lsinizi seviyor musunuz? Bunu nasil agklarsiniz? Neden bu hislere sahipsiniz? Sevmiyor iseniz bunun sebebi yéneticiniz,
sikintisi hakkinda konusuyorum 10.Soru: Sizce iyi bir yonetim ve ynetici hangi 6zelliklere sahip olmalidir? Dijitallese isinizi etkiliyor mu? Uygulama noktasinda isinize
Hicbir sey yapamiyorsun &nlemek icin. Yillanmi verdim ise mecbur 15.Soru: Sizce kurumsal politika ise yabanalagman etkiler mi? Etkiler
odakh olmayip sadece msteri odakli olmak, mutsuz personeli Snemsememek, is yaki, surekli galisma odakli olmak.16.Soru: Ise yabanalagmay onlemek igin ne
oldugunda her sey olur. Hafta sonu sosyal plan ve aktivite yapilabilir ama personel hafta sonu da calisiyor. Personel ile
hafta sonu da galiiyor. Personel ile konusmak énleyebilir.017.Soru: Is hayatinizi, kendinizi ve yasaminizi tek bir cimle ya da 6210 s6z
arasindaki hiyerargik dazenin sag olur. uygulama bize kolaylik saglasa da uyum ortaya Ganka birgok
hatasi olarak degerlendiriliyor. Bu durum beni su agidan gok aziyor 20 olumiu olay olsun 1 olumsuzluk oldugunda tam olumlulan
yetersizligiyle ilgili ok buylk sikintilar yagiyoruz. Yeni eleman alimlanmizla ilgili yasadigimiz en bayuk problem kisilerin ise bagladiktan sonra galisma
maaslann yatma siresi, prim dokamanlarin bankaya yatinimas: gereken siire alt ve st sinirlar olarak belirlenir. Bunlarda kanunlarla belirlenir ve
oidudumicin ve iiml d0z50n yapuumisit sorun ystameyortz 10 Soru: Sizce i bir yinatim Ve yinetic hanal Bzelidars sahip clmalidir?
sdemeleri Ucreti ben od debu isin iin illa ki birinin yapmas) gereken bir is.12.Soru: Kurum igerisinde
iyi olursa iyi gider. Artik liyakat isi kalmadigr icin kurum icerisinde bir karmasa s6z konusu ve bu genel madariuge
eksigi var. Genel madarlklerde eksiklik evre illerden gecici olarak saglaniyor. Bu durumda komutan gok fazla ama askerimiz ok az
yeterli degil.3.Soru: lsinizi seviyor musunuz? Bunu nasil agiklarsiniz? Neden bu hislere sahipsiniz? Sevmiyor iseniz bunun sebebi L is
yetersiz.8 Soru: Performansiniz hakkinda neler 8ir sisteminiz var mi? Var ise p nasil deg ? nasil Kurum
sayisinin yetersizligidir. 3 kiginin yapacag isi 1 kigi yapiyor. Ozellikle dagitici arkadaslara bir kisiye Gg mahalle veriliyor ve dagitim
takdir gdrmek istiyor ama géremeyince emegin bosa gidiyor gibi oluyor.16.Soru: Ise yabancilasmay Gnlemek icin ne yapilabilir? Siz yneticinin yerinde
alim sorunu var.8 Soru: Performansiniz hakkinda neler Bir p sisteminiz var mi? Var ise pe nasil ?

Sekil 21°de personel kelimesine iligkin etkilesimli kelime agaci1 gosterilmektedir.
Etkilesimli kelime agact MAXQDA 2020 Analytics Pro Programinda MAX Dicto
seceneginde yer alan kelime ve kelime kombinasyonlarmi kendi baglamlarinda gorsel
araglar yardimi ile analiz etmeye yarayan bir secenektir. Kelime agacinda personel
kelimesi ile birlikte en sik kullanilan kombinasyonlar; personel eksikligi, personel yok,
personel sayisi ¢cok eksik ve personel var ama is adaletli dagitilmiyor seklinde ¢alisanlar
tarafindan olusturulmustur. Kurumda ise yabancilasmaya da sebep olan personel

eksikligi sorununun caliganlar tarafindan da sik tekrar edildigi goriilmektedir.
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Sekil 21. Is Planim Kelimesine iliskin Etkilesimli Kelime Agaci

fazla. Personel yetersiz 8 Soru: Performansimz hakkinda neler séylersiniz? Bir performans dege
<ok

cok agir. Surekli dagitim yaparken yurimek ok agir. Kurumda yeterli calisan yok.8.Soru: Perfo

ve is yukdm agir. Yeterli personel yok. Bir kisi iki kisilik is yapiyor ama is zevkli.B.Soru: Performansimz hakikinda

is planim

normal. Yeterli sayida calisan yok.8.Soru: Performansiniz hakkinda neler séylersiniz? Bir performans dege
yogun. Zorluklar var insan ile ugrasmak kadar zor bir sey yok. Kurumda yeterli calisan yok.8.Soru:

yulkim gonlik olarak degisiyor orta yogunluk. Yeterli calisan yok B Soru: Performansimiz haklanda neler séylersiniz? Bir performans de¢

Sekil 22°de is planim kelimesine iliskin etkilesimli kelime agacina gosterilmistir.
Is planim kelimesi ile en ¢ok is yiikiim kelimesi kombine edilmistir. Is planim kelimesi
ile birlikte kullanilan diger kelime kombinasyonlari; is planim ¢ok fazla, i planim ¢ok
agir, is planim yogun ve is planim yiikiim giinliik olarak degisir sekilde kullanildigi
goriilmektedir. Sekil 22°den is plan1 ve is yiikiiniin ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkiledigi
ve ¢alisanlarin performans diizeylerinde azalmaya sebep oldugu yoniinde degerlendirme

yapilmistir.

9.9. Performans ve Motivasyon iliskisi Kodlu Soruya iliskin Verilerin

Degerlendirilmesi

Sekizinci soru performans ve motivasyon olarak programa kodlanip
“Performansiniz hakkinda neler sdylersiniz? Bir performans degerlendirme sisteminiz
var m1? Var ise performansimiz nasil degerlendiriliyor? Motivasyonunuzu nasil
sagliyorsunuz? Kurum i¢inde motivasyonunuzu arttiracak politikalar var mi?
Motivasyon ile performans arasinda sizce bir iligki var m1?” olarak calisanlara
yoneltilmistir. Calisanlarin  vermis olduklar1 cevaplar performans ve motivasyon
arasinda iligki var, motivasyonunu nasil sagliyor, kurumun motivasyon politikas1 yok,
performans degerlendirme sistemi (P.D.S) var, performansim iyi, performansim ¢ok 1yi,
P.D.S yok, kurumun motivasyon politikas1 var, performansim orta, P.D.S haberim yok,
performansimi ben bilemem ve performansim diisiik alt kodlar1 ile diizenlenmistir. Bu
sorunun sorulmasindaki amag¢ performans ve ise yabancilasma arasinda iliski olup

olmadigini analiz etmektir.
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Grafik 6. Performans ve Motivasyon Iliskisi Koduna Iliskin Kodlu Béliim Sayilarin1 Gosterir Frekans
Grafigi

. Performans ve Motivasyon Arasinda lligki Var Performansim Orta
Motivasyonunu Nasil Sagliyor P.D.S Haberim Yok

. Kurumun Motivasyon Politikasi Yok . Performansimi Ben Bilemem

. P.D.S Var Performansim Disuik

Performansim lyi
Performansim Cok lyi
B P.Ds Yok

. Kurumun Motivasyon Politikasi Var

Grafik 6’ta sekizinci soruya verilen cevaplar frekans grafigi esliginde
gosterilmistir. Grafige gore frekans degeri en yliksek olan toplam katilimcilarin hepsinin
vermis oldugu cevap olan performans ve motivasyon arasinda iligki vardir alt kodu
olmustur. Frekans degeri yiiksek olan bir diger alt kod ise 27 kisinin vermis oldugu
cevap ile elde edilmis kurumun motivasyon politikas1 yok alt kodu olmustur. Kurumda
motivasyon arttiran bir politikanin olmamas1 sonucunda calisanlarin motivasyonlarini
nasil sagladiklar1 sorusu yoneltildiginde 31 cevap elde edilmistir. Kurumda yasanan
anlam kargasasina ornek olarak performans degerlendirme sisteminin varligi konusunda
yasanmistir. 20 kisi P.D.S var alt koduna iliskin cevap verirken 8 kisi P.D.S yok alt
Koduna iligkin cevap vermistir. 2 kisi ise P.D.S konusunda bilgisinin olmadigini
sOyleyerek haberim yok alt koduna iligskin cevap vermistir.

Frekans degeri 20 olan P.D.S var alt kodu kendi icerisinde anlam celiskisine
neden oldugu yoniinde degerlendirilmistir. Calisanlarin bu celiskiye iliskin vermis
olduklar1 yanitlar dogrudan alintilama yontemi ile su sekildedir;

e PI: Gige ve biiro gorevlisi, “Performans degerlendirme igin onlarin bir sistemi
var ama ben ¢ok net bilmiyorum.”
o P4: Dagitici, “Performans degerlendirme sistemi var. Biz performansa dayali
ticret almiyoruz.”
o P5: Dagitici, “Sozde degerlendirme sistemi var ama saglikli degil. Sahaya gore
ve dagitim sayisina gore performans degerlendiriliyor ama uygulamada o6yle
degil.”

e P30: Dagitici, Performans degerlendirme sistemi yok.
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Arastirmanin analiz asamasinda 6rneklem grubu olarak segilen 34 PTT
calisgan1 analiz sonuclarina gore performans degerlendirme sistemini net olarak
bilmedikleri yoniinde degerlendirilmistir. Kurumda ¢alisan iki unvana P.D.S
uygulandigr noktasinda fikir birligi vardir fakat dagitici ve gise gorevlilerinin

kendilerine uygulama yapildigindan tam olarak haberinin olmadigi goriilmektedir.

Tablo 16. Performans ve Motivasyon iliskisi Kodlu Soruya Iliskin Capraz Tablo

Capraz Gise Bas Diger Dagiicc Memur  Miidiir  Veznedar  Sef
Tablo Personeli Dagitict  Firma

Personeli
P.D.S 1 0 1 0 0 0 0 0
Haberim
Yok
P.D.S 0 0 4 3 0 0 0 1
Yok
P.D.S 5 1 0 6 4 1 1 1
Var

Tablo 16’da unvanlarin sekizinci soruya vermis olduklar1 cevaplar ¢apraz tablo
olarak gosterilmistir. Gise personellerinden 1 kisi sistemden haberi olmadigint ve 5
kiside sistemin var oldugunu dair cevap vermistir. Dagiticilardan 3 kisi degerlendirme
sisteminin olmadigim1 ve 6 kisi ise degerlendirme sisteminin var oldugunu yoniinde
soruya cevap vermistir. Veriler ¢alisanlarin tam olarak P.D.S uygulamasinda net bilgiye
sahip olmadiklarmi seklinde yorumlanmistir. Performans degerlendirme sistemi
calisanlarin potansiyelleri hakkinda bilgi verirken ayni zamanda onlarin motivasyonunu
da saglamaktadir. Bu sebep ile kurumda calisanlarin performanslarinin izlenmesi,
degerlendirilmesi ve analiz edilmesi gerekmektedir. Degerlendirme sisteminin
varligindan ¢alisanlarin haberdar olmasi ve her calisan1 kapsayan adil bir uygulamanin
yapilmas1 gerekmektedir. Tablo 16 calisanlarin performans degerlendirme sistemi
hakkinda tam olarak bilgi sahibi olmadigi ve degerlendirme sisteminin adil olarak

uygulanmadig1 noktasinda degerlendirilmistir.
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Sekil 22. Performans ve Motivasyon iliskisi Koduna Iliskin Kod Alt Kod Béliimler Modeli
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Katilimeilarin goriismelerde en sik olarak verdikleri cevaplarin koyu baglanti
oklar ile belirlendigi goriilmektedir. Frekans degerleri en yiiksek olan performans ve
motivasyon arasinda bir iliski oldugu ve kurumda motivasyon politikas1 olmadig1 igin
calisanlarin kendi motivasyonlarini nasil sagladiklarina dair soruya vermis olduklar
cevaplar ile Sekil 23 elde edilmistir. Sekle gore calisanlar performanslarini
degerlendirmis ve en yiiksek frekans degerleri performansim 1yi ve performansim ¢ok
1yi alt kodu ile 14 kisinin vermis oldugu cevaplara isaret etmektedir. En diisiik frekans
degeri performansim diisiik alt kodu ile 1 kisinin cevabindan olugmaktadir. P9: “Kendi
performansimi eskiye oranla daha diisiik buluyorum. Eskiden ¢ok daha yiiksekti.” P9
kodu ile kodlanan g¢alisanin 50 ve iizeri yas grubunda g¢alisana sahip olmasi nedeni ile
performansini1 begenmedigi gériisme sirasinda notlar arasina alinmistir. Performans ve
motivasyon iligkisi koduna iligkin soruya verilen cevaplar arasinda 27 frekans degerine
sahip olan kurumda motivasyon politikast yok alt koduna ait cevap oldugu
goriilmektedir. Kurumda motivasyonu arttirict politika olmamasina ragmen 14 ¢alisan
performansini iyi ve 14 calisan performansini ¢ok iyi olarak tanimlamistir. Caliganlara
bu noktada motivasyonlarini nasil sagladiklarina iligskin soru yoneltilmis ve karsiliginda

31 cevap alinmugtir.
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Sekil 23. Motivasyonunu Nasil Sagliyor Koduna iliskin Tek Vaka Modeli

c

Motivasyonunu Nasil Saghyor (31)

| \ : Sohbet
Ailemi Dilgiinerek / / ‘, \\‘ . \
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/ | .
’ / l isimi Yaparak
Mechuryet / I\ Motivasyonumu kendi
Cahsarak ¢

kendime bundan iyi bir ig
var mi diye saghyorum
kimse motive etmiyor.

Kisisel Aktiviteler isimi Severek

Sekil 24’te calisanlarin kurumda motivasyon arttirmaya yonelik politikalar
olmamasina ragmen motivasyonlarini nasil sagladiklarina yonelik sorulan soruya
vermis olduklart 31 cevaptan frekans degerleri yiiksek olan 10 cevaba sekilde yer
verilmigtir. Sekle gore calisanlar motivasyonlarini islerini yaparken ailelerini ve
yapabildikleri bir igleri oldugunu diisiinerek sagladiklarini ifade etmislerdir. Calisirken
miizik dinlemek, is arkadaslar ile sohbet etmek ve mecburiyet hissi ise ¢alisanlarin

motivasyonlarini saglamak adina yaptiklari arasinda yer almaktadir.

9.10. Yénetici Tutumu Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Dokuzuncu soru yonetici tutumu kodu ile programa kodlanip “Yoneticiniz ile

olan iliskinizden biraz bahsedebilir misiniz? Yoneticiniz sizin ile daha ¢ok hangi

konular hakkinda konusur?” olarak c¢alisanlara yoneltilmistir. Soru karsisinda

calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar is konusuruz, yoneticim ile normal iliskim,
yoneticim ile iyi iliskim, yonetici ile sikintili, yonetici ile konugsmuyor ve yoneticim ile
tanigsmiyorum alt kodlarinda diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag ydnetici

tutumlarimin  ¢alisanlar tizerinde olumlu ve olumsuz etkisini analiz etmektir.

Yoneticilerin davraniglarinin c¢aliganlarin giiven, performans, motivasyon, giivensizlik
ve i kaynakli sorun yasayip ise yabancilasma noktasinda ne denli etkili oldugunu analiz
etmek i¢in ¢alisanlara yonetici tutumu kodlu soru yoneltilmistir. Calisanlarin yonetici

ile iyi iliskim cevabi verilirken goriisme sirasinda iligkim iyi olarak cevap veren

calisanlarda “korku, mecburiyet ve ¢ekimserlik™ hali gdozlemlenmistir.
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Tablo 17. Yéonetici Tutumu Koduna iliskin Kodlu Boliim Sayilarin1 Gésterir Frekans Tablosu

Yonetici Tutumu Kodu Boliimler
Is Konusuruz 25
Yoneticim fle Normal iliskim 14
Yoneticim ile Tyi iliskim 13
Yonetici ile Sikintili 4
Yonetici Ile Konusmuyor 3
Yoneticim Ile Tanismryorum 1

Tablo 17°de ¢alisanlarin dokuzuncu soruya vermis olduklart cevaplarin boliim
sayilarin1 gosterir frekans degerleri tablosuna yer verilmistir. PTT ¢alisanlar1 frekans
degerlerine bakildigi zaman en ¢ok yoneticim ile is konusuruz alt kod cevabim
vermistir. P16 kodlu g¢alisan ise yonetici tutumu hakkindaki diisiincelerini “Yonetici
gelip hi¢ halimi hatirimi ve nasil gittigini hi¢ sormaz.” seklinde ifade ederek yoneticinin
sadece is konusu hakkinda ¢alisanlari ile konustuguna 6rnek olarak verilmistir. Frekans
degeri en diisiik olan alt kod ise yoneticim ile tanigmiyorum ifadesini kullanan 1 kisiye
ait olup diisiincesini P30 “Yonetici ile heniiz tanismadim.” seklinde ifade eden bir aylik
yeni personele ait olmaktadir.

Tabloda yer alan veriler igerisinde ¢alismanin amaci bakimindan 6nem tasiyan
iki alt kod bulunmaktadir. Bunlardan ilki 4 frekans degerine sahip olan yonetici ile
sikintili alt kodu digeri ise 3 frekans degerine sahip yonetici ile konugmuyor alt
kodudur. Yar1 yapilanmis goriisme tekniginin avantajlari bu alt koda faydalanilip neden
yonetici ile sikintili olduklarina ve neden yoneticileri ile konusmadiklarina yonelik
calisanlara soru yoneltilmistir. Yonetici ile sikintili olanlarin vermis olduklar1 cevaplar;

e P20: “Yoneticimizle aramizda en biiyiik sorun giiven meselesi.”

o P18: “Yoneticilerimle iliskim biraz stkintili. Kurumda iki farkli miidiirliik var.
Bizim bagh olmamiz gereken birim idari ve mali isler miidiirliigii olmasi
gerekirken  bizimle orasi ilgilenmiyor. Bu durumda yodneticilerimizde
anlamadiklar: islerden sorumlu olduklar: icin bizler ile gerekli iletisimi

’

kuramiyorlar.’
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Yonetici ile iligkisini sikintili olarak tanimlayan calisanlar arasinda yer alan P18
ve P20 kodlu ¢alisanin sikinti duymasinin sebeplerinin kurumun politikasindaki eksikler
oldugu ve bu noktada olumsuz etkilendikleri yoniinde degerlendirme yapilmastir.

Yoneticisi ile konusmuyor frekans degerine sahip olan alt koda yer alan 3

calisanin konusmama sebebi ise su sekildedir;

o P8: “lletisimsizligi en cok is yerinde ki sorunlarimizi yéneticilere aktarirken

1

vastyoruz. Ciinkii anlatsak da bizi anlamiyorlar.’
e P10: “Is konular hari¢c yoneticimizle baska hichir konu iizerinde
konusmuyoruz.”

Y oneticisi ile konugmadigini ifade eden P8 ve P10 kodlu ¢alisanlarin ifadelerine
bakildig1 zaman yoéneticinin kendilerini anlamadiklarint ve bu sebepten konusmak
istemediklerini ve konusmadiklarini ifade etmislerdir. Is haricinde ydnetici ile iletisim
halinde olmamak giivensizlik ve motivasyon kaybi1 olarak calisanlara yansidig
goriilmektedir. Calisanlarin sorunlarinin dinlenmesi gerektigi ve yonetici tutumumun

degismesi gerektigi yoniinde bulgular sonucunda degerlendirilmis ve yorumlanmustir.

Sekil 24. Yénetici Tutumu Koduna Iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod ve Birlikte Olusan Kodlar Modeli
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Sekil 25’te yonetici tutumuna iliskin hiyerarsik kod ve alt kodlar ile birlikte
olusan kodlara modelde yer verilmistir. Bu model sayesinde yonetici tutumuna iligkin
olarak verilen cevaplarin bagka hangi sorularin alt kodlarina cevap olarak verildigi
goriilmekte ve bu sayede anlamli bir iligki kurulmasi bakimindan MAXQDA 2020
programi arastirmaciya kolaylik saglamaktadir. Modele gore yonetici ile is konusuruz
cevabini veren 25 kisinin ayn1 zamanda konustuklar1 is konusunun personelin yetersiz

ve eksik olmasi sorunu oldugunu ifade etmislerdir. Yoneticisi ile is konusan 25 kisinin
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yoneticim ile normal bir iligkim var cevabini verdigi goriilmektedir. Soruda elde edilen
verilerin analizleri sonucunda yonetici tutumunun ¢alisanlar iizerinde etkili oldugu ve
bu etkinin kurum igerisinde sessizlige ve ayni zamanda Qiivensizlige sebep oldugu

sonucunun meydana geldigi yoniinde yorumlanmustir.

9.11. Kurumsal Politika Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Onuncu soru kurumsal politika kodu ile programa kodlanip “Sizce iyi bir
yonetim ve yonetici hangi 6zelliklere sahip olmalidir? Dijitallese isinizi etkiliyor mu?
Uygulama noktasinda isinize etkisi nasil anlatirsiniz?” olarak ¢alisanlara yoneltilmistir.
Soruya verilen yanitlar yonetici ozellikleri, yonetimin &zellikleri, dijitallesme olumlu
etkiliyor, dijitallesme etkilemiyor, dijitallesme olumsuz etkiliyor ve dijitallesme dogru
anlatilip anlanmiyor alt kodlar1 ile kodlanip diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki
amag¢ calisanlarin gdziinden kurumsal politika algisin1 hakkinda bilgi sahibi olmak ve
kurumun kurumsal politikasinin c¢alisanlar iizerinde etkisi olup olmadigim

degerlendirmektir.

Sekil 25. Kurumsal Politika Koduna iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod Modeli

Kurumsal Politika (20

N
\
N
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\
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h |
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(96) 5)
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Dijitalleyme Olumlu|  [pjjitallesme Etkiliyor (6)
Yonetimin Ozellikleri| |Etkiliyor (30) Etkilemiyor (9)

(37

Sekil 26’da kurumsal politika koduna iliskin olarak verilen cevaplarin alt
kodlarimin hiyerarsik olarak modeli yer almaktadir. Frekans degerleri incelendigi zaman
en yliksek degere sahip olanin 96 cevap ile bir yoneticinin hangi 6zelliklere sahip
olmas1 gerektigine dair verilen cevaplari icermektedir. Yonetimin nasil olmasi gerektigi
ile ilgili olan alt kodun ise frekans degeri 37 olarak kodlanmistir ve calisanlarin
goziinden yoneticinin ve yonetimin tasimasi gereken 6zellikleri onuncu soru yardimi ile

degerlendirilmistir. Dijitallesme konusu kurumun politikalar1 arasinda yer almasi
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gereken ve uygulama noktasinda calisanlara hiz ve hizmet yoniinden kolaylik saglayan
bir uygulama olmasina ragmen bu noktada orneklem igerisinde PTT de kurumsal
politika yanlisliklar1 oldugu yoniinde degerlendirme. Frekans degerlerine bakildigi
zaman 30 kodlu boliimde dijitallesmenin olumlu yoniinden ve toplam olarak 20 frekans
degerinde dijjitallesmenin olumsuz yonlerinden bahsedilmektedir. Bu degerler
dijitallesme uygulamasinin kurumda yeterince anlatilmadigini ve kurum igerisinde

entegresinin tam olarak saglanmadigini noktasinda yorumlamada bulunulmustur.

Sekil 26. Kurumsal Politika Kod Alt Kod Boliimler Modeli
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Sekil 27°de kurumsal politika koduna iligkin kod alt kod béliimler modeli yer
almaktadir. Caligmanin amaci1 dogrultusunda iki alt kod se¢ilmis ve frekans degeri en
yiiksek olan yani ¢alisanlar tarafindan en sik tekrar edilen yonetimin ve yoneticinin bes
ozelligine modelde yer verilmistir. Frekans degeri 96 olan yonetici 6zellikleri kodunda
yoneticide olmasi gereken toplam 96 6zellik sayilmistir. Bunlardan en sik tekrar eden 5
ozellik ise yoneticinin; liyakate gore secilmesi ve egitimli olmas1 gerektigi, personeli
tanimasi1 ve gbzlemci olmasi gerektigi, yoneticiden ziyade idare edebilen bir kisi olmast
gerektigi, empati yetenegine sahip olup c¢alisanim1 anlamasi gerektigi {iizerinde
durulmustur. Calisanlar tarafindan en sik eden cevap ise 6zellikle yoneticinin mutlaka
tabandan yetismesi gerektigi ve en alt calisandan en iist ¢alisana kadar tiim isleri bilmesi
gerektigi yoniinde olmustur. Calisanlarin yonetici Ozelliklerini siralarken yoneticinin
bilgili olmas1 gerektiginin vurgulandigi noktada kullanmis olduklar1 bir ciimle su

sekildedir; P18: “Eskiden de torpil yine vardr ancak en azindan bilgi sahibi adamlar

138



arasinda vardi.” Caliganlarin yonetimin 6zellikleri noktasinda 37 frekansa sahip olarak
cesitli cevaplar verildigi ve bu cevaplarin ¢gogunun yoneticide olmasi gereken 6zellikler
ile ayn1 oldugu bilgisi goriisme sirasinda not edilmistir. Calisanlara gore en sik tekrar
eden yonetimde bulunmasi gereken 6zellikler; liyakat ve esitlik, licret politikasi, adaletli
ve adil, personelin motivasyonunu yiiksek tutan ve ceza oldugu kadar 6diil sisteminde
var oldugu bir yonetimdir. Calisanlar arasinda P5 kodu ile kodlanan kisinin vermis
oldugu “Yonetim, personelini tamimalr ekibi ile i¢ ice olmali ve empati yapmali.
Oturdugu yerden yonetmemeli, personeli ile konusmali.” cevap kurum galisanlarinin
yoneticilerden tam olarak beklentisini ortaya koymakta ve ydnetici tutumumun

calisanlar iizerinde etkisi oldugunu gosterir yonde degerlendirme yapilmaistir.

9.12. Anlamsizhk Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

On birinci soru anlamsizlik kodu ile programa kodlanip “Kuruma hangi noktada
katk1 sagliyorsunuz? Goreviniz hangi isleyisten ve siire¢ten 6nce ya da sonra geliyor?”
olarak calisanlara yoneltilmistir. Soruya verilen cevaplar isini anliyor ve Oncelik
sonralik iliskisi kurabiliyor ve isini anliyor ve Oncelik sonralik iliskisini bilmiyor alt
kodu olarak diizenlenistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag¢ ¢alisanlarin kendi islerine
ve kurumun genel isleyisine hakim olup olmadiklarim1 degerlendirmek ve ise
yabancilagsmanin boyutlar1 arasinda yer alan anlamsizlik boyutunun c¢alisanlar icin etkili

olup olmadigini degerlendirmektir.

Tablo 18. Anlamsizlik Koduna iliskin Kodlu Bsliim Sayilarmi Gosterir Frekans Tablosu

Anlamsizlik Boyutu Boliimler
Isini Anlhyor ve Oncelik Sonrahik Iliskisi 32
Kurabiliyor

Isini Anhyor ve Oncelik Sonralik Iliskisini 2
Bilmiyor

TOPLAM 34

Tablo 18’de anlamsizlik kodu altinda sorulan soruya verilen cevaplarin
frekanslarin1 gdsterir tabloya yer verilmistir. Tabloya gore toplam 34 katilimcidan 2
tanesinin isini anladigina fakat Oncelik sonralik iliskini bilmedigine iliskin yanit

alinmistir. Frekans degerine bakildigi zaman 32 kisinin igini anladig1 ve kurumun genel
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isleyisi icerisinde anlam iliskisi kurdugu goriilmiistiir. Orneklem grubunda bulunan 34
PTT c¢alisaninin islerine karsi anlamsizlik yasamadigi analizler sonucunda
degerlendirilmistir. Isini anliyor ve &ncelik sonralik iliskisini bilmiyor koduna iliskin 2
kisinin yanitlar1 su sekildedir;
e P8: “Kurumda dagitim konusunda katki sagliyorum. Isimden onceki asamalar
hakkinda bilgi sahibi degilim.”
o P15: “Kuruma hizmet saglayarak katkida bulunuyorum.”
Frekans degeri diisiikk olan alt koda iliskin ¢alisanlardan P8 ve P15 kod ile
kodlanan kisilerin ifadeleri kullanilmistir. Calisanlarin yaptiklart igleri anladiklart fakat
oncelik sonralik iliskisi hakkinda fikir sahibi olmadiklar1 goriilmektedir. Bu noktada

calisanlarin islerini anladiklar1 ¢ikarilmis ve anlamsizlik yasadiklarina dair net ve

gegcerli bir bilgi analizler sonrasinda elde edilememistir.

9.13. Kurumsal letisim Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

On ikinci soru kurumsal iletisim kodu ile programa kodlanip “Kurum igerisinde
iletisiminizi nasil degerlendirirsiniz? Iletisim kurmakta zorlandigmiz bir animzi paylasir
misiniz?” olarak calisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar iletisimim 1yi, iletisimim
koti, iletisimde zorlantyorum, iletisimde zorlanmiyorum ve iletisim kurmayi tercih
etmiyorum alt kodlar1 ile diizenlenmistir. Sorunun sorulmasindaki amag¢ kurum igi

iletisimin ¢alisanlar tizerindeki etkisini analiz etmektir.

Grafik 7. Kurumsal Iletisim Koduna iliskin Kodlu Béliim Sayilarim1 Gosterir Frekans Grafigi
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Grafik 7’de kurumsal iletisim kodlu soruya verilen cevaplarin frekans
degerlerini gosterir grafige yer verilmistir. Frekans degeri en yliksek olan alt kod
iletisimim iyi kodu ile 30 kisiye ait olan cevaptir. Kurumdaki diger dort kisi iletisiminin

kotii oldugunu diger iki kisi ise iletisim kurmayi tercih etmedigini belirtmistir. Frekans
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degeri ikinci yliksek olan kod ise iletisimde zorlanmiyorum alt kodu ile 26 kisinin
vermis oldugu cevabi gostermektedir. Iletisimim kotii alt kodu ile cevap veren iki
kisinin dogrudan alintili ifadeleri su sekildedir;

e P8 “Kurum icinde iletisimim zayif ¢iinkii konusmayr sevmiyorum. Iletigimsizligi
en ¢ok is yerinde ki sorunlarimizi yoneticilere aktarirken yasiyoruz. Cuinkii
anlatsak da bizi anlamiyorlar.”

e P30: “Iletisim konusunda zorlantyorum yardima ihtiyacim oldugunda ya da soru
sordugum da cevap vermeyip git bul diye cevap veriyorlar. Iletisim iyi degil.”
Kurumda iletisimlerini kotii olarak degerlendiren P8 ile goriisme siiresi 16.30

dakika ve P30 ile 10.46 dakika siirdiigii goriisme sirasinda not edilmistir. Calisanlarin
iletisimlerinin kotii olmasinin sebebi kurumsal kaynakli olarak degerlendirilmistir.
Iletisim kurmay1 tercih etmiyorum kodu ile cevap veren iki kisinin dogrudan alintili
ifadesi su sekildedir;

e P10: “Is haricinde kimseyle fazla iletisim kurmuyorum. Ciinkii dedikodunun bol
oldugu bir yer oldugu icin gerek duymuyorum. Is bilmeyen yéneticilere is
anlatmak kurumda iletisim kurarken en zorlandigim andir.”

o P31: “Olmayacak isin olmasini isteyen yiiksek mevkili kisiler isleri
halledilmeyince mevzuatta kurallar: gostersek bile bize sikinti ¢ikartabiliyor.
Kurum icinde iletisim kurmakta zorlanmiyorum ama mecbur kalmadik¢a iletisim
kurmak istemiyorum.”

Kurumda iletisim kurmay tercih etmeyen iki calisanin diisiincelerine dogrudan
alint1 yolu ile yer verilmistir. Goriisme aninda tutulan notlar neticesinde P10 ile 20.38
dakika ve P31 ile 20.07 dakika siiren bir goriisme yapilmustir. Iletisimini kétii olarak
degerlendiren ve iletisim kurmay: tercih etmeyen insanlarin kurumun ve yoneticinin
yanlis politikalar1 sonucunda tepki olarak orgiitsel sessizlik yasadiklari {izerine yorumda
bulunulmustur. Bulgularin analizi sonucunda kurumsal iletisimin ¢alisanlar {izerinde
etkili oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir. Kurumda yonetici tutumunun iletisim
noktasinda olumsuz olarak calisanlar1 etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlar tarafindan
yOneticinin sorunlar1 dinlememesi ve Onemsememesi ise Orglitsel sessizlige neden

oldugu analizler sonucunda yorumlanmaistir.
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Sekil 27. iletisimde Zorlaniyorum Koduna iliskin Tek Vaka Modeli

iletisim kurmakta
zorluk ¢ektigim
oluyor. (P13)

Genellikle insanlarin
kigisel bilgilerini
alirken miisteriler ile
iletisim sorunu
yasiyorum ciinkii
paylagmak
istemiyorlar. (P12)

isi bilmeyip de is
iizerinde yorum
yapanlarla iletigim

iletisim kurmakta
zorlamyorum
¢alismayl sevmeyen
personelle. (P29)

\

iletisim konusunda
zorlamyorumyardima
ihtivacim oldugunda
ya da soru sordugum
da cevap vermeyip git
bul diye cevap
veriyorlar. (P30)

iletisimde Zorlamyorum (8) Cl,)

is bilmeyen
yoneticilere is
anlatmak kurumda
iletisim kurarken en
zorlandigim andir.
(P10)

iletisimsizligi en ¢ok
is yerinde ki

sorunlarimizi
\ yoneticilere
aktarirken yasiyoruz.
Ciinkii anlatsak da

iletiyim kurmakta en -,
bizi anlamyorlar. (P8)

¢ok yoneticime var
olan sorunlarim
|anlatirken
zorlamyorum. (P9)

kurarken
zorlamyorum. (P11)

Sekil 28°de iletisimde zorlantyorum alt koduna iligskin 8 ¢alisanin neden iletigim
kurmakta zorlandigini gosteren tek vaka modeline yer verilmistir. Calisanlarin kurumda
iletisimsizlik yasamalarina sebep olan faktorlerden yonetici tutumunun calisanlari
olumsuz etkilenerek is konusunda zorlanmalarina sebep oldugu yoniinde degerlendirme
yapilmigtir. Tabandan yetismeyip isi alamayan yoneticiler ile iletisim kurmakta
zorlandigini ifade eden calisanlar ayn1 zamanda ydneticilere sorunlarini anlatmakta da

zorlandig1 tek vaka modeli iizerinden yorumlanmugtir.

9.14. Yabancilasma Kavram Kodlu Soruya Iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

kodu ile programa kodlanip

On gilincii soru yabancilasma kavrami
“Yabancilagma sizin i¢in ne ifade ediyor? Daha 6nce bu kavrami duydunuz mu? Sizce
gore yabancilagsma nedir?” olarak ¢alisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar duydum ve
duymadim alt kodu ile kodlanmistir. Bu sorunun sorulmasinin amaci aragtirmanin ana
konusunu olusturan ise yabancilasma konusunda bilgileri 6n olarak sinamak ve ise
yabancilagsma sorusuna verilecek sorularin analizlerini degerlendirirken calisanlarin bu

konu hakkindaki diisiinceleri hakkinda bilgi sahibi olmaktir.
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Grafik 8. Yabancilasma Kavrami Koduna iliskin Belge Temelli Frekans Grafigi

24

. Duydum
. Duymadim

Kodlanmamig BELGELER

Duydum Duymadim Kodlanmamig BELGELER

Grafik 8’de yabancilasma kavrami kodlu soruya verilen cevaplarin belge temelli
olarak frekans grafigine yer verilmistir. Frekans degeri en yiiksek olan 24 alt kod degeri
ile yabancilasmayi duydum olarak ¢alisanlar tarafindan ifade edilmistir. Calisanlarin 7
tanesi ise bu kavrami daha once duymadiklarini séylemislerdir. Grafik iizerinde sar1
rengi ile gosterilen kisim ise kodlanmamis belgeleri gostermektedir. Bu durumda 3
calisan yabancilagsma kavramini daha 6nce duyup duymadigi konusunda fikrini beyan
etmemistir. Yabancilasma kavraminin ¢alisanlarin biiyiik bir kismi tarafindan duyulmasi
verilerin analiz edilmesi noktasinda kolaylik saglamistir. Kurumda yabancilasma
kavramin1 duymayan 7 kisinin varlig1 ise derinlemesine analiz yapilmasi noktasinda

verilerin yorumlanmasinda verimliligi diisiirdiigii yonde degerlendirme yapilmistir.

Sekil 28. Yabancilasma Kavramina liskin Hiyerarsik Kod Alt Kod Model

Yabancilasma Kavranu (54)

Duydum (24) Duymadmm (7)

Sekil 29°da yabancilagma kavramina iliskin alt kodlar1 gosterir hiyerarsik kod alt
kod modeline yer verilmistir. Frekans degeri en yiiksek olan 54 cevap ile yabancilasma
kavraminin ¢alisanlar i¢in ne ifade ettiine bulgulara yer verilmistir. Frekans degeri en
diisiik olan alt kod ise yabancilasma kavramimi duymadim alt kodu olarak sekilde

gosterilmistir.
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Sekil 29. Yabancilasma Kavrami Kod Alt Kod Béliimler Modeli

@

Yabancilasma Kavram (54) \

iletisim Kopuklugu

Bazn Degerleri ilgisini ve Alakasma

Yitirmek Kaybetme
Bilgi Eksikligi ¢
Yabanec1 Kalma T
Bilgi Sahibi Olmama Is Yoniinden, .
¢ Y ¢ Arkadaslardan ve Is
Uzaklasma Q Sevdigim Seyi Ortamindan Soguma

Yozlasma Yaparken Uzaklagma

Sekil 30°da yabancilasma sizin i¢in ne ifade ediyor ve size gore yabancilagma
nedir sorusuna verilen 54 cevaptan en sik tekrar eden yani frekans degerleri en yiiksek
olan on cevaba yer verilmistir. Calisanlar yabancilasma kavramini ilk duyduklar1 anda
uzaklagma ve soguma olarak algiladiklarini ifade etmislerdir. Yabancilasma
kavramlarin1 kendilerine gore ifade ettikleri zaman en sik tekrarlanan cevaplardan
arastirmanin amaci bakimindan 6nem tasiyanlar; ilgisini ve alakasi kaybetme, sevdigin
seyi yaparken uzaklasma ve is yoniinden, arkadas yoniinden ve ig ortamindan soguma
olarak verilen yanitlardir. Yabancilasma kavramina genelden hari¢ 6zel olarak verilen
cevaplar ise iletisim kopuklugu ve bazi degerleri yitirmek olarak verilmistir.
Calisanlarin  bir kismi yabancilagmanin kiiltiirel olarak degerleri kaybetme, bati
hayranligi, sosyal medya sonrasinda degisen kiiltiir, ana dilin asimile olmaya baglamasi
ve komsular ile olan iliskilerde iletisimsizlik, tanimama ve uzaklagma hali olarak ifade
etmislerdir. Orneklem grubu dahilinde yer alan 34 kisiden 24’iiniin yabancilasma
kavramin1 duymas1 ve sadece 7 kisinin bu kavrami daha once hi¢ duymamasi
arastirmanin ~ yapilmasimi  kolaylastirmis ve istenilen verilere ulagilmasini
hizlandirmistir. Yabancilagma kavrami diger soruya katilimcilar1 hazirlamak adina
sorulan bir sorudur. Ise yabancilasma konusuna iliskin soru, on ii¢iincii sorudan sonra
sorulmus ve ise yabancilasma konusunda daha net ve daha etkin cevaplar elde

edilmistir.
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9.15. Ise Yabancilasma Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

On dordiincii soru ise yabancilasma kodu ile programa kodlanip “Ise
yabancilasma hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Bu durum ile karsilastiginizi hissetseniz de
ne gibi adimlar atarsimiz ya da attimz?” olarak calisanlara yoneltilmistir. Verilen
cevaplar ise yabancilastim, ise yabancilasmadim ve ise yabancilagmanin nedenleri alt
kodu olarak diizenlenmis veriler analiz edilmistir. Bu sorunun sorulmasmin amaci
arastirmanin hipotezlerinin dogrulunu sinamak ve ise yabancilasan ¢alisanlar iizerinden
konunun sebeplerinin ve sonuglarmin ayrintili bir sekilde analiz yapilmasim

saglamaktir.

Grafik 9. Ise Yabancilasma Koduna Iliskin Belge Temelli Frekans Grafigi

45

. Ise Yabancilasmanin Nedenleri
Ise Yabancilagtim

. Ise Yabancilasmadim

Grafik 9°da ise yabancilasma koduna iligskin belge temelli olarak verilen
cevaplarin frekans1 gosterilmektedir. Ise yabancilasma kodlu soruya frekans degeri 19
olan yani c¢alisanlardan 19 kisinin ise yabancilasim alt kodu ile cevap verildigi
goriilmektedir. Yart yapilandirilmig goriisme tekniginin avantaji bu soruda da
kullanilmis olup ise yabancilasanlara neden ise yabancilastiniz sorusu yoneltilmistir. Ise
yabancilasmadim alt kodunun frekans degeri ise 13 olarak tanimlanmis ve ¢alisanlardan
13 kisi ise yabancilagsmadigini ifade etmistir. Toplam gecerli veri sayist 32 olup 2
calisan ise yabancilasip yabancilasmadigina dair net bir cevap vermedigi i¢in kodlama
haricinde birakilmustir. ise yabancilasma hakkinda ne diisiiniiyorsunuz sorusuna verilen
yanit sayis1 45 olup frekans degeri en yiiksek olan 8 cevap ise yabancilasma kod alt kod
boliimler modeli yardimi ile Sekil 31° de gosterilmistir. Soruya verilen yanitlar diger
soruda 7 kisinin yabancilasma kavramin1 duymamis olmasina ragmen tiim ¢alisanlarin

ise yabancilasma hakkinda bir fikri oldugu yoniinde degerlendirilmistir.
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Sekil 30. Ise Yabancilasma Koduna iliskin Kod Alt Kod Béliimler Modeli
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Sekil 31°de ise yabancilasma kavrami hakkinda g¢alisanlarin en sik tekrar ettigi

yani frekans degeri en yiiksek olan 8 yanita yer verilmistir. Calisanlar ise yabancilagma
kavramint isten soguma,

isi sevmeme, kendini isten g¢ekme, mutsuz personel

motivasyon ve performansin diismesi, isi goniilsiiz yapma, kendini ait hissetmeme ve isi
birakma istegi olarak tanimlamislardir. Calisanlarin ise yabancilasma hakkinda vermis

olduklar1 cevaplar isten uzaklasma, soguma ve isi yapmak istememe noktasinda

sekillendigi goriilmektedir.

Sekil 31. Ise Yabancilasma Nedenleri Koduna Iliskin Kod Alt Kod Béliimler Modeli
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Sekil 32’de ise yabancilastim alt kodu ile kodlanan cevabi veren 19 kisinin ve

toplam olarak 34 calisanin ise yabancilasmanin nedenleri agiklamasina iligskin toplam 45
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frekansina sahip neden gosterilmektedir. Kod alt kod boliimler modelinde en sik tekrar

eden ve frekanst en yiiksek olan 15 nedene yer verilmistir. Ise yabancilasmanin

calisanlar goziinden nedenleri su sekildedir;

Motivasyonun kirilmasi. Kurumda motivasyonu saglayan ve arttiran politikalarin
olmamasi caligsanlarin islerine yabancilasmasina neden olmaktadir.

Kurumda takdir gormeme ve ¢abalarin karsiliksiz kalmasi. Arastirma igerisinde
ise yabancilagmanin nedenleri arasinda yer almayan fakat ¢alisanlar tarafindan
Oonemli bir ise yabancilasma nedeni olarak takdir gérememe sorunu analizler
sonucunda c¢alisanlar tarafindan ise yabancilasmanin nedenleri arasinda
degerlendirilmistir.

Kurumsal politika yanhghgi. Arastirmanin ¢ikis noktasi olan ve ayni zamanda
“H.2. Kurumsal Politika Ise Yabancilasmay1 Etkiler” hipotezi olarak ¢alismada
yer alan ifade frekans degeri yiiksek olarak calisanlar tarafindan ise
yabancilasma nedeni olarak sayilmistir. Arastirmanin hipotezinin gecerli oldugu
bir kez daha kanitlanmistir.

Yonetici tutumu. Arastirmada kurumsal nedenlerin arasinda yer alan yonetici
tutumu ¢alisanlarin ise yabancilagsmasina neden olmaktadir.

Personel eksikligi, is yogunlugu ve orantisiz is yiikii. Is tasarimi politikasinda
yapilan yanlishigin bir sonucu olan personel eksikligi ayn1 zamanda calisanlara
ekstra is yiikii olarak yansidigi i¢in ise yabancilagsmalarina da neden olmaktadir.
Idare ve yonetici ile yasanan sikintilar. Ydnetimden ve yoneticiden kaynaklanan
sorunlar kurumsal nedenler bashiginda yer aldigi gibi c¢alisanlarin ise
yabancilagsmalarina sebep olmaktadir.

Politikada personel odakli olmayip siirekli calisma odakli ve sadece miisteri
odakli olmak. Kurumsal politikadan kaynakli olarak kar elde etme isteginin
calisanlarin durumunu hesaba katmadan yapilmasii istemek caligmanin H.2.
hipotezini destekleyerek ¢aligsanlart ise yabancilastirdigi yoniinde degerlendirme
yapilmustir.

Mutsuz personeli onemsememek. Calisanlarin motivasyon durumlart ve is
kaynakli sorunlarinin 6nemsenmemesi hem kisilerin Orgiitsel bagliligini

azaltmakta hem de ise yabancilagtirmaktadir.
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e [zin déniisleri sonrasi. Arastirmada yer verilmeyen bir diger neden ise izin
dontisleri sonrasinda ise yabancilasma olarak degerlendirilmistir. Calisanlar
uzun tatiller ve yillik izinler sonrasinda ¢aligmaya basladiklar1 hafta islerine uzak
kaldiklar1 i¢in kendilerini ise yabancilagmis hissettiklerini ifade etmislerdir.

Ise yabancilasma kodlu sorunun yar1 yapilandirilmis goriisme sorular1 igerisinde
diger sorular yani diger kodlar ile arasindaki iliskiyi gostermek adina kod sistemi
gosterimine yer verilmistir. Kod sistemi istenilen bir kod ile diger kod arasinda iliskiyi
noktalar halinde gostermek igin arastirma igerisinde gosterilmistir. Kod sistemi
gosterimi ige yabancilastim cevabimi veren kisilerin aym1 zamanda hangi sorunu
yasadiklarin1 ve hangi sorulara nasil cevap verdiklerini birlikte goriilmesine olanak
saglamaktadir. Bu sayede ise yabancilasan kisilerin sorunlart hakkinda da verilerin

yorumlanmasi ile bilgi edinilmektedir.
Sekil 32. Ise Yabancilasma ve Mesleki Tiikenmislik Koduna Iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S. P2B..  P43. P5S.  P19.. P20. P2. P2B3. PAY. | PH.

v (o42.Soru: Mesleki Tiikenmistik ] ] ] | ] | | | ] |
4/ Mutlu Deglim ] |
(¢4 Onceki Caligtigim Yerde Mutluydurr [ R |

v (g 14.S0ru Ise Yabancilasma ] | | | ] | | | ] |
"_.' Ise Yabancilagtim ] | | | ] | | | | |

Sekil 33’te mesleki tiikkenmislik koduna iliskin soruya mutlu degilim ve onceki
calistigim yerde mutluydum cevabini vererek mesleki olarak tiikendigini sdyleyen
calisanlarin ayn1 zamanda ise yabancilastim cevabini verdigi goériilmektedir. Sekil 33
mesleki tikkenmislik ve ise yabancilasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Sekle gore calisanlarin mesleki olarak tiikenmesine sebep olan
etmenlerin ayni1 zamanda calisanlar1 ise yabancilastirdigi verilerin analizleri sonrasinda
arastirma bulgularina yansimigtir. Mesleki tiikkenmislik ve ise yabancilagsma arasindaki
iliski Ugur Unal’in yiiksek lisans tezinde yapmis oldugu analizler sonucunda da ayni
bulgular elde edilmistir. Unal’in arastirmasinda kullanmis oldugu ifadenin dogrudan
alintis1 su sekildedir. “Ise yabancilasmamn tiikenmislik ve boyutlar: iizerindeki etkisine

yonelik analiz sonuglart incelendiginde; ise yabancilagmamin ($=-0,586 p=0,000)
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164 Calisanlarin islerinde

tiikenmiglik tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir.
mutlu olmamasi, onceki ¢alistigi yerde kendilerini daha mutlu hissetmesi ve mesleki
olarak tiikendigini diislinmesi ise yabancilasmaya baslamalar1 ile baglantili bir
durumdur. Arastirmada calisanlarin mesleki tiikkenmislik hissedenler arasinda olanlarin
aynt zamanda ise yabancilastim cevabini vermesi ise yabancilasma ve tiikkenmislik

arasinda anlamli bir iliski oldugu yoniinde degerlendirilmistir.

Sekil 33. Ise Yabancilasma ve Is Tatmini Koduna fliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P5S..  P22.. P25.. P32.. | P34..
v (&g 3.Soru: is Tatmini ] ] ] ]
(@) Tatmin Diizeyim Dusiik [

(@5 Onceden Seviyordum Artik Sevmiyc

(gl Isimi Sevmiyorum [ | [ |
v (G4 14.Soru Ise Yabancilasma [ ] [ | [ | [ [
(cg Ise Yabancilastim | ] ] ] ] ]

Sekil 34°te ig tatmini koduna iligkin soruya is tatmin diizeyim diisiik ve isimi
sevmiyorum cevabini vererek is tatmininden memnun olmadigini sdyleyen calisanlarin
ayn1 zamanda ise yabancilastim cevabini verdigi goriilmektedir. Sekil 34 is tatmini ve
ise yabancilasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Is tatminsizligi
yasamanin ise yabancilagma {izerinde etkisi oldugu Sekil 34 {izerinden
degerlendirilmistir. s tatmini ve ise yabancilasma iliskisi iizerine yiiksek lisans tezi
yazan Cigdem Ince Ayaydin iki kavram arasindaki iliskiyi su sekilde ifade etmistir.
“Sonuglara gore ise yabancilasma is tatmini iizerine etki etmektedir. 165 Sekil 34 ve
Ayaydin’in ifadesine bakildig1 zaman ¢alisanlar islerinde tatminsizlik yasadiklar1 zaman
islerine de yabancilastiklar1 yoniinde ¢ikarimda bulunulmustur. Is tatmininin yiiksek
olmasi1 ve kurum igerisinde is tatminine 6nem vermek bu noktada ise yabancilagsmanin
da Oniine gecebilecegi seklinde degerlendirilmis ve iki kavram arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin is tatmini duygusu islerini sevmeleri ve islerine

bagli kalmalar1 ile yakindan iligkili oldugu degerlendirilmistir.

164 Ugur Unal, Turist Rehberlerinin Duygusal Emek Diizeyi ve ise Yabancilasmalarimin Titkenmislik
Uzerine Etkisi, (Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Nevsehir, 2017, s. 79.

Cigdem Ince Ayaydin, Isyerinde Psikolojik Siddetin Is Tatmini, Ise Yabancilasma Ve Isten Ayrilma
Niyeti ile Iligkisi, (Yiiksek Lisans Tezi), Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Giimiishane, 2012, s. 81.
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Sekil 34. Ise Yabancilasma ve Kurumsal Giiven Koduna iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S. | P2B.. P3b. P43. | P5S. P9S. | P15.. PWM.. PXN. |P2. PAB. |P5. PA. PH.. | PR. PR. | PH.

v (@15Sru: Kurumsal Giiven ] 1 | ] 1 | ] ] | | ]
@ Gilven Is Ortamin Etiler | ] 1 1 " ] ] 1 1 | ] ] 1 | | | ]
(@ Kuruma Orta Derecede Givenirim 1

(@ Kuruma Giivenmenn " ] | 1
() Gitvenmemenn Gerektigini Ogrendit |

v (541450m Ise Yabancllasma 1 ] 1 [ 1 1 ] 1 [ 1 1 (] 1 [ 1 1 (]
(¢ Ise Vabancllagtim | ] 1 ] | " ] 1 ] | n ] 1 ] [ ] ] 1

Sekil 35’te kurumsal giiven koduna iligskin soruya giiven is ortamini etkiler ve
kuruma giivenmem cevabii vererek giivenin calisma ortaminda en Onemli sey
oldugunu sdyleyen calisanlarin ayni zamanda igse yabancilastim cevabini verdigi
goriilmektedir. Kurumsal giiven ve ise yabancilagma arasinda anlamli bir iligki
oldugunu yoniinde degerlendirme yapilmistir. Benzer yonde iliski Gamze Ebru Ciftci
tarafindan yazilan doktora tezinde de yer almaktadir. Cift¢inin dogrudan alint1 ile bu
iligki tlizerine ifadesi su sekildedir. “Katilimci is gorenlerin belirli oranda orgiitsel
sessizlik, ise yabancilasma yasadigi ve yoneticiye, ¢alisma arkadaglarina ve kuruma
giivenin, orgiitsel sessizlik ve ise yabancilasmanin bazi alt boyutlar ile iliskili oldugu
tespit edilmigtir. 106 Arastirma kapsaminda yer alan bulgularin analizi ve Ciftci’nin
ifadeleri dogrultusunda kurumsal giiven ve ise yabancilagma arasinda anlamli bir iligki
oldugu ve kisilerin herhangi bir giivensizlik hissetmesi durumunda ise

yabancilasabilecekleri yoniinde degerlendirme yapilmistir.

Sekil 35. Ise Yabancilasma ve Yaratici Diisiinme Yeteneklerini Kullanma Koduna iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S..  P2.. P23.. P27.. P32.. P33. P3H4.

V(4 6.S0ru: Yaratici Diistinme Yeteneklerini ¥ i | i | |
(© Isim Kisisel Beceri Gerektirmiyor n | ] ] ] ] |

v (2 14S0ru se Yabancilagma ] | | n | | |
(0.9 Ise Yabancilagtim n | N N | N N

Sekil 36’da yaratic1 diisiinme yeteneklerini kullanma koduna iligkin soruya isim
beceri gerektirmiyor cevabini vererek ayni zamanda ise yabancilastim cevabini verdigi

goriilmektedir. Sekil 36 yaratict diisiinme yeteneklerini iste kullanma ve ise

186 Gamze Ebru Ciftei, Orgiitsel Sessizlik, ise Yabancilasma Ve Orgiitsel Giiven Iliskisi, (Doktora Tezi),
Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirikkale, 2015, s. 249.

150



yabancilasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Arastirma
bulgularinin analizine yonelik yapilan degerlendirmelerin bir benzeri Miizeyyen Pinar
Ozsar1 tarafindan yazilan yiiksek lisans tezinde yer almaktadir. Miizeyyen Pinar
Ozsarr’nin ifadesinin su sekildedir. “Elde edilen bulgulara bakilarak égrencilerin
sosyal beceri diizeylerinin yiiksek olmasinin  okula yabancilagsma diizeylerini
diisiirmektedir denilebilir.”*®" Ogrencilerinin becerilerini kullanabilmesi ile okula
yabancilasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koyan Ozsari’in benzer
diisiincesi ile ¢alisanlarin is ortaminda becerilerini kullanmasina imkan verilmesi de ise
yabancilagsma diizeylerini diisiirebilecegi yoniinde degerlendirilmistir. Yaratici diisiinme
ortamina firsat verilmesi, ¢alisanlarin diisiincelerine deger verilmesi ve katilim ilkesinin
yonetimde kullanilmasi c¢alisan ile kurum arasinda baglilig1 arttirdigi gibi is kaynakli

sorunlarinda ¢6ziimiinii kolaylastirdig1 yoniinde degerlendirme yapilmaistir.

Sekil 36. Ise Yabancilasma ve s Tasarim Koduna liskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S..  P2B.. P3b.. P43. | P5S. | P9S. P15.. P19.. | P20.. P22.. P23.. | P25. P27 | PM.. P3R. P3. | PA.

v (5 7.Soru: Is Tasarimi | | "
515 Planimiz Belli Degil 1
54 Is Tasanmi Zorluklan ] | ] ] ] | ] ] ] |
84 Kurumda Yeterli Calisan Yok ] L] | ] ] ] n u ] ] ] " ] ] ] [ ]
(84 Kurumda Yeterli Calisan Var
54 Is Yikiim Normal 5 ] | [ ]
(54 Is Yiikiim Cok ] 1 ] ] n ] ] 1 ] 5 ]
(&I Planim Yok Kendim Yapiyorum L] | ] ] | u ] | ]
(&4 Is Planim Var ] ]

v (29 14.Soru Ise Yabancilasma ] ] | ] ] | | u ] | | " ] ] ] | ]
(59 Ise Yabancilagtim \ [ [ | 1 " [ | u ] | | ] [ n [ 5 ]

Sekil 37°de is tasarimi koduna iliskin soruya kurumda yeterli ¢alisan yok, is
yiikiim ¢ok ve is planim yok kendim yapiyorum cevabini vererek is tasarimi yanlishgi
konusunda zorluk yasadigini sdyleyen c¢alisanlarin ayn1 zamanda ise yabancilastim
cevabini verdigi goriilmektedir. Sekil 37 is tasariminda yapilan yanhishklar ve ise
yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki oldugunu gosterdigi yoniinde degerlendirmede
bulunulmustur. Calismanim “H.3. Ise Yabancilasma Is Tasarimi Politikas Ile Onlenir”
hipotezinin bu noktada gecerli oldugu ve kabul edilir oldugu yoniinde yorumlamada

bulunulmustur.

187 Miizeyyen Piar Ozsari, ilkdgretim 4. ve 5. siif 6grencilerinin okula yabancilagma ve sosyal beceri
diizeylerinin incelenmesi, (Yiiksek Lisans Tezi), Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisti, Burdur, 2015, s. 85.
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Calisanlarin is ylikiinden, personel eksikliginden ve is planinin olmamasindan
kaynakli olarak kurumda baski ve stres yasamalari bunun sonucunda ise ise
yabancilastim olarak cevap vermeleri Mahmut Kuh’un uzmanlik tezinde de benzer ve
anlaml iliski noktasinda da yer almaktadir. Kuh’un tezinde kullanmis oldugu ifade
dogrudan alint1 ile su sekilde kullanilmistir. “Arastirmaya katilanlarin ise yabancilasma
puanlart ile is yiikii ve is stresi puanlart arasinda pozitif yonde, is kontrolii ve sosyal
destek ile de negatif yonde istatiksel olarak anlamli bir iliski mevcuttur. 168 By
durumda is yiikii ¢alisanlarin ise yabancilagsmasina ve iste stres yasayarak kurumdan ve
isinden uzaklagmak istemesine neden olmaktadir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda
gelistirilen H.3. hipotezinin anlamli ve gegerli oldugu yoniinde degerlendirilerek
calisanlarin is tasarimi politikasi ile islerinin ve is yiiklerinin yeniden diizenlenmesi ise
yabancilagsmanin dnlenebilecegi yoniinde degerlendirmede bulunulmustur. Is planinimn
yapilmasi, ¢aliganlarin giinliik olarak rutinlerinin belli olmasi, adaletli bir sekilde is
boliimiiniin saglanmast ve kisilerin kurumsal politika kaynakli olarak stres ve sorun
yasamalarmin Oniline gecilmesi c¢alisanlarin islerine karsi tatmin diizeylerinde artis

yasanmasina da olanak saglamaktadir.

Sekil 37. Ise Yabancilasma ve Performans ve Motivasyon Iliskisi Koduna iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S..  P2B.. P3b. P43.. | P5S. P9S. | P15.. | P19.. | P20.. | P22.. | PZ3. P25.. | P27.. | P29.. | P32.. | P33.. | P34,
v (Gg 8.Soru: Performans ve Mativasyon lliski: L] " L] u L] L] [ ] [ ]
(@4 Performansim Diisiik [
(@¢ Performansimi Ben Bilemem u L
(g Kurumun Motivasyon Politikasi Yok~ ® ] L] ] ] L] u u L] L] ] [ ] ] ] [}
(g Kurumun Motivasyon Politikasi Var L] L
(24 Motivasyonunu Nasil Saglyor L] L] L] L u ] [ ] [ ] L] L] L] [} ] [ ] [ ]
(g Performans ve Motivasyon Arasinde ~ ® u L L] L u u ] ] L] L n u u u ] ]
(Gg P.D.S Haberim Yok L]
(Gg P.DS Yok ] ] [] ]
(g P.D.S Var L] L] [} [} [ ] L] L] ] [ ] [ ]
(g Performansim Orta ] L]
(2 g Performansim lyi L] ] n ] [ []
(g Performansim Cok lyi [ ] ] ] L] [ ] [ ]
v (Eg 1450ru Ise Yabancilasma n L n n n u ] [ ] n n L] n n [ ] u [ ] [ ]
(24 lse Yabancilagtim [} ] ] [ ] ] ] n [} [} ] L] ] [ ] ] ] n [}

Sekil 38’de performans ve motivasyon iligkisi koduna iliskin soruya kurumun
motivasyon politikas1 yok ve performans ve motivasyon arasinda iligki var cevaplarini
veren calisanlarin ayni zamanda ise yabancilastim cevabini verdigi goriilmektedir.
Kurumda performansin artmasina yonelik politikalarin olmasinin c¢alisanlar1 moral ve

motivasyon diizeylerinde atis saglayacagi i¢in ¢alisanlarin ise yabancilagsma diizeylerini

168 Mahmut Kuh, Denizli ili Acil Saglik Hizmetleri Calisanlarinda Is Yiikii Kontrolii, Ise Yabancilasma
ve Tiikenmislik Sendromu Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi, (Uzmanlik Tezi), Pamukkale
Universitesi Tip Fakiiltesi Acil Tip Anabilim Dali, Denizli, 2017, s. 58.
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diistirecegi yoniinde degerlendirme yapilmistir. Calisanlarin sdylemleri dogrultusunda
kurumda motivasyona yonelik olarak aktivitelerin ve politikalarin uygulanmasi is
performansi, tatmin ve stres diizeyleri iizerinde olumlu etkiye sahip olacagi yoniinde
yorumda bulunulmustur. Analizler ve bulgularin degerlendirilmesi sonucunda Sekil 38
performans, motivasyon ve ise yabancilasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gosterir yonde degerlendirme yapilmustir.

Arastirmada elde edilen bulgu Koray Kopuz’un yapmis oldugu arastirmada
rastlanmamis ve Kopuz’un ifadesinin su sekilde kullanilmustir; “Kurumsallasma ve
performans iliskisinde istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunamadigindan dolay:,
kurumsallagsma ve performans iliskisinde yabancilasmanin olumsuzlastirict rolii test
edilememistir.”*®®  Arastirmada yapilan yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi ile
katilimcilarin tamaminin performans ve motivasyon arasinda iligki var demesi ve ayni
zamanda da kurumun motivasyon ve performans arttirmaya yonelik politikast yok
ifadesini kullanarak ise yabancilastim cevabini vermeleri Kopuz’un ifadesinin aksine bu
yonde anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Kopuz’un arastirmasi dahilinde
istatistiksel olarak anlam iliskisini bulamamis olmasinin sebebi nitel olarak arastirma

yapmamasindan kaynaklandig1 yoniinde degerlendirme yapilmaistir.

Sekil 38. Ise Yabancilasma ve Yoénetici Tutumu Koduna iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S.. P2B.. P3b. | P43. P5S. | P9S. P15. P19. | PA. P2. PA. PAH. PA.  PA. PR. PRH. PH.
v (5 9Somu; Yonetici Tutumu II| | L I | 1 1
(G Yeetici lle Sikinti i
(2 Yoneticille Konugmuyor ]
g ls Konusuruz R R I R B | O N R | | N B
(64 Yaneticim lle Tanismiyorum
(&g Yéneticim le Normal ligkim ] ] I ] ] ] | I B
(64 Yaneticim lle i ligkim 1 ] 1 1

¥ (4 14.50ru lse Yabanclzsma
42 Yabanc lagtm P § § § §® ®§® ® ® ®B B B B ¥ ®B ®F 0 1

Sekil 39°da yonetici tutumu koduna iliskin soruya yonetici ile is konusuruz,
yoneticim ile normal iliskim ve yonetici ile sikintili iliskim cevaplarimi veren
calisanlarin ayni zamanda ise yabancilastim cevabini verdigi goriilmektedir. Yonetici
tutumuna dair verilen cevaplarin analiz edilmesi sonucunda yonetici tutumu kaynakl

calisanlarin kurumlarina gilivenlerini kaybettikleri ve Orgiitsel sessizlik yasayarak

169 Koray Kopuz, Hastanelerde Kurumsallasmanin Performans Uzerindeki Etkisinde Ise Yabancilasmanin
Rolii, (Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 2018, s. 70.
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kuruma karsi baglhiliklarini yitirdiklerini ifade ettikleri ortaya cikmistir. Sekil 39
verilerin tutarlt oldugunu ayni1 zamanda ydnetici tutumu ve ise yabancilasma arasinda
anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Orneklem grubu igerisinde bulunan
calisanlarin biiyiik bir kisminin yoneticisi ile sadece is konustugunu ve sorunlara ¢oziim
noktasinda herhangi bir konugma yapmadigini belirtmeleri lizere yonetici tutumu ve ige
yabancilasma arasinda dogrudan bir iligki kuruldugu yoniinde degerlendirme
yapilmustir.

Ramazan Koyuncu tarafindan yazilan tezde ise bunun tam tersi sonuca
ulagilmistir. Koyuncunun arastirma bulgusu su sekildedir. “Lider davraniginin mesleki

"0 Koyuncu tarafindan elde

yvabancilasmaya dogrudan etkisi tespit edilememistir
edilen bulgunun arastirmaya uymamasinin Sebebi arastirildiginda ise Ogretmenlere
yoneltmis oldugu yargilar arasinda yer alan “Yoneticimiz, sorunlarimiza elinden
geldigince ¢ozim flretmeye calisir” ifadesinin en yiiksek ortalamayr alan yargi
olmasinin etkisi oldugu yonde degerlendirme yapilmstir. Ogretmenlerin yoneticilerin
¢oziim odakli degil de sadece is odakli oldugunu diisiinmeleri durumunda sonug,
yOnetici tutumunun ise yabancilasmada dogrudan etkili oldugu yargisi ¢ikacagi yoniinde
degerlendirilmistir. Lider tutumu personel odakli oldugu zaman ¢alisanlart olumlu
etkiledigi ve olumlu sonuglar dogurdugu yorumlanmastir.

YoOnetici tutumunun ise yabancilagsma tizerinde etkili oldugu sonucuna varan bir
diger arastirma ise Evren Miihiirclioglu’'nun yazmis oldugu doktora tezinde yer
almaktadir. Arastirmacinin dogrudan alint1 ile ifadesi su sekildedir. “Bu temalarin ortak
yonii istifa eden jandarma subaylarimin orgiite yabancilagmasinda kurum ve kurum
temsilcisi  konumunda olan yonetim kademesinin varligi dikkat ¢ekmigtir. ~1r
Arastirmacinin tezinde istifada eden jandarma subaylarina sormus oldugu soruda
kuruma yabancilagsma yasayanlarin nedenlerini 6grenmeye yonelik elde edilen verilerin
yoneticinin yanlis tutumu ile alakali oldugu goriilmektedir. Yonetici tutumunun yapilan
degerlendirmeler ve incelenen tezler dogrultusunda ise yabancilagma ile anlamli bir

iligkisi bulunmaktadir. Yonetici tutumunun ise yabancilasma nedenleri arasinda

sayllmasi PTT calisanlarinin ifadelerinde de yer almaktadir.

0 Ramazan Koyuncu, ilkgretim Kurumlarinda Yénetici Davramislarinin Ogretmenlerin Mesleklerine
Yabancilasmasima Etkisi Nigde Ornegi, (Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Nigde, 2011, s. 60.

Evren Miihiirciioglu, Ise ve Kuruma Yabancilasma: Istifa Eden Jandarma Subaylar1 Ornegi, (Doktora
Tezi), Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2017, s. 76.
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Sekil 39. Ise Yabancilasma ve Anlamsizlik Koduna fliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi PS. | P2B.. P3b. P43. PSS. P9S. P PN9. PN. P2. PB. PH. PA.|PB. PR. PB. PH.
v (G 1.Soru: Anlamsilk e
59 sini Anlyor Oncefk Sonralik By 1

39 sni Anlamiyor ve Oncelk Sonvlik|

olsniAnlyorve Oncelk Sorveliiik & & 000 Y [ R C R D R D R |
V(g 14.Soru e Vebancilagma R R I I e I e L L I I L e I Y [ |
\ o9l Yabanclastm \ 1 ¥ © & © 1 ©® §© ®© ©1 &©1 1 §© &©1 &1 &1 1

Sekil 40’da anlamsizlik koduna iligkin soruya isimi anliyorum ve oOncelik
sonralik iligkisini biliyorum seklinde cevap veren calisanlarin ayni zamanda ise
yabancilastim cevabini verdigi goriilmektedir. Anlamsizlik bir ise yabancilasma boyutu
olup calisanlarin anlamsizlik yasamamasina ragmen ise yabancilastiklart sonucu kod
sisteminde goriilmektedir. Sekil 40 anlamsizlik ve ise yabancilagma arasinda anlamli bir
iliski olmadigii ¢alisanlarin islerini anlamalar1 ve kurumun genel isleyisi noktasinda
tam bilgiye sahip olmalari durumunda yine de ise yabancilasabildiklerini
gostermektedir.

Anlamsizlik ve ise yabancilagma arasinda anlamli bir iligski bulanamadigina dair
benzer degerlendirme “Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, meslek, kidem degiskenleri
ile anlamsizlik arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.”*"* dogrudan alntili ifadesi
ile Fadile Giirsoy’un yiiksek lisans tezinde yer almaktadir. Calisanlar 6zel hayatlarinda
ve 1s hayatlarinda herhangi bir anlamsizlik yasamadiklart zaman da islerine
yabancilasabilmektedir. Orneklem grubu icerisinde yer alan PTT calisanlarinin biiyiik
bir ¢ogunlugunun isini, kurumunu ve genel isleyisi anlamasina karsin 19 kisinin ise
yabancilastim demesi anlamsizlik ve ise yabancilasma arasinda anlamli bir iliski
bulunmadig1 yoniinde degerlendirilmistir.

Bu yonde degerlendirmeye iliskin diger bir ornek ise “Ogretmenlerin ise
vabancilasma algilarimin en diisiik oldugu boyutlarin ise sirasiyla anlamsizlik ve
valitilmiglhk oldugu belirlenmistir.™" dogrudan alintili ifadesini kullanan Cevat

Elma’ya aittir. Doktora tezinde yapmis oldugu arastirma sonrasinda anlamsizlik ve ise

72 Fadile Giirsoy, Saglik Isletmeleri Personelinin ise Yabancilasma Diizeyi: Van ili Ornegi, (Yiiksek
Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2014, s. 104.

13 Cevat Elma, ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin ise Yabancilagmasi (Ankara ili Ornegi), (Doktora
Tezi), Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2003, 5.133.
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yabancilagsma arasinda dogrudan ve giiclii olarak bir anlam iliskisi olmadigini ifade
etmistir.

Sekil 40. Ise Yabancilasma ve Kurumsal Iletisim Koduna iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S.. | P2B.. P3b.. P43. P5S. | P9S. P15. P19. | PN.. P2.. |PB. PXA. PA. PN..  PR. PA. PH.

v (&g 12.Soru Kurumsallletisim ] ] |
(g iletisim Kurmay Tercih Etmiyorum
(2g/lletisimde Zorlanmiyorum L] ] 1 L i L] i B ] ] ] 1 ] [ ] ]
(g Iletisimde Zorlaniyorum ] [
(&g letisimim Katd
(g Iletisimim Iyi [ | ] [ [ | ] [ 1 1 [ | ] ] ] [l [ ] [ ] ]
v (g 14Soru Ise Yabancilasma 1 L] | | 5 n 1 | | i n n 1 | ] [ ] n
(54 Ise Yabancilastim | [ | (] [ | 1 i ] 1 1 [ | i ] (] [ | | | [ | (]

Sekil 41°de kurumsal iletisim koduna iliskin soruya iletisimde zorlanmiyorum ve
iletisimim 1iyi cevaplarini veren calisanlarin ayni1 zamanda ise yabancilastim cevabini
verdigi goriilmektedir. Sekil 41 kurumsal iletisim ve ise yabancilasma arasinda anlaml
bir iliski olmadig1 calisanlarin iletisim kurmakta zorlanmasa bile baska sebeplerden
dolay1 ise yabancilasabileceklerini gostermektedir. Sekil 41 de yer alan cevaplardan
iletisim kurmayi tercih etmiyorum ve iletisimim kotii cevaplarini veren ¢alisanlarin ise
yabancilagsmadiklar1 goriilmekte ve kurumsal iletisimin ise yabancilagsma ile anlamli bir
iligkisi bulunmadig tekrarlanmaktadir.

Aragtirma verilerinin analizinin degerlendirmesi sonucunda kurumsal iletisim ve
ise yabancilasma arasinda dogrudan ve anlamli yonde bir iliski bulanamamistir. Fakat
Rukiye Nalbur’un yiiksek lisans tezinde yer alan ifadesinin dogrudan alintisi iki kavram
arasinda iliski oldugu yoniinde degerlendirilmistir. “HI:Banka ¢alisanlarimin orgiitsel

iletisim algilarimin orgiitsel yabancilasma algilart iizerinde etkisi vardir. V174

Dogrudan
ifadeden anlasilacagi iizere Nalbur c¢alismasinda banka sektorii calisanlari iizerinde
yapmis oldugu analiz sonucunda kurumsal iletisim ile yabancilasma arasinda etki
oldugu yoniinde degerlendirme yapmistir. iletisimin ise yabancilasma iizerinde etkisi
oldugu kabul edilebilir yonde olsa dahi aralarinda anlamli ve dogrudan giiglii bir iliski
olmadig1 PTT calisanlari tizerinden yapilan nitel analiz sonucunda goriismiistiir.
Arastirmanin hipotezleri arasinda yer alan ana hipotezlerden biri olan H.1.

etrafinda sekillenen alt1 alt hipotezin gecerliliginin sitnanmasi adina Tablo 19 ve Tablo

25 arasinda c¢apraz tablo kullanimina yer verilmistir. Capraz tablolar MAXQDA 2020

174 Rukiye Nalbur, Orgiitsel iletisimin, Orgiitsel Sinizm Ve Yabancilasma Uzerindeki Etkisi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Aragtirma, (Yiiksek Lisans Tezi), Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Edirne, 2019, s.176.
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Analytics Pro Programinda karma yontemler segenegi igerisinde yer alan iki veya daha
cok kod frekanslarini karsilastirmaya olanak taniyan bir yontemdir. Ayrica degisken ve
kod arasinda anlam iligkisi kurmaya da olanak saglamaktadir. Arastirmanin H.1.
hipotezine bagli olarak gelistirilen alt hipotezler su sekildedir;
H.1. Cahsanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Degiskenlere Gore Farkhhk
Gosterir.
e H.l.. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Cinsiyete Gére Farklilik
Gosterir.
e H.l2. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Medeni Hale Gore Farklilik
Gosterir.
e H.l.3. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Yasa Gore Farklilik Gosterir.
e H.l.4. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Egitim Durumuna Gére Farklilik
Gosterir.
e H.l:s. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Kurumda Calisma Siiresine Gore
Farklilik Gosterir.

e H.l.s. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Unvana Gore Farklilik Gosterir.

Tablo 19. Ise Yabancilasma ve Cinsiyet Degiskeni iliskisi Koduna Iligskin Capraz Tablo

Capraz Tablo Cinsiyet = Kadin  Cinsiyet = Erkek  Toplam
Ise Yabancilasmadim 3 10 13
Ise Yabancilastim 11 8 19

Tablo 19’a gore ise yabancilagsma sorusuna 14 kadin ve 18 erkek calisan cevap
vermistir. Kaydedilen cevap sayist 32 olup 34 calisandan 2 kisi bu soruya cevap
vermemistir. Ise yabancilastim cevabini veren 19 kisinin 11°i kadin 8’i ise erkektir. Ise
yabancilasmadim cevabini veren 13 kisiden 3’1 kadin 10’u ise erkektir. Bu durumda 14
kadindan 11’1 ise yabancilasmis ve 18 erkekten 8’i ise yabancilasmistir. H.1.1.
Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Cinsiyete Gore Farklilik Gosterir hipotezinde
anlamli bir iliski kurulamamistir. Hipotez kismen ret ve kismen kabul edilir seklinde

degerlendirilmistir. Kadinlarinin oraninda yabancilastim yiiksek c¢ikmasina ragmen
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erkeklerde bu oranin 10’a 8 noktasinda birbirine yakin olmas1 anlamli bir iliski kurmaya
olanak vermemistir.

Kurtulmus ve Yigit’in 2016 yilinda yazdiklar1 makale neticesinde su sonuca
ulagmislardir; “cinsiyet degiskenine gére ogretmenlerin ise yabancilagsma ve isten
ayrilma niyeti diizeyleri anlamli (6nemli) bir sekilde farklilagsmaktadr (p < .01). Erkek
ogretmenlerin hem ise yabancilasma diizeyi hem de isten ayrilma niyeti diizeyinin kadin
ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. "5 PTT’de ¢alisanlardan
kadinlar ise yabancilastim cevabini verirken erkeklerde ise yabancilastim ve ise
yabancilasmadim diizeyi birbirine yakindir. Bu sebep ile anlamli ve gecgerli

degerlendirme yapilamamustir.

Tablo 20. Ise Yabancilasma ve Medeni Hal Degiskeni Iliskisi Koduna iliskin Capraz Tablo

Capraz Tablo Medeni Hal = Bekar Medeni Hal = Evli Toplam
Ise Yabancilasmadim 3 10 13
Ise Yabancilastim 5 14 19

Tablo 20’e gore ise yabancilasma sorusuna 8 bekar ve 24 evli calisan cevap
vermistir. Kaydedilen cevap sayist 32 olup 34 calisandan 2 kisi bu soruya cevap
vermemistir. Ise yabancilastim cevabimi veren 19 kisinin 5°i bekar 14°ii ise evlidir. Ise
yabancilasmadim cevabini veren 13 kisiden 3’ii bekar 10’u ise evlidir. Bu durumda 24
evliden 14’1 ise yabancilasmis ve 8 bekardan 5°1 ise yabancilasmadim cevabini verdigi
verilerin analizi sonrasinda bulgu olarak elde edilmistir. Arastirma i¢in gelistirilen alt
hipotezlerden H.l.2. Calisanlarm Ise Yabancilasma Diizeyleri Medeni Hale Gore
Farklilik Gosterir hipotezinde anlamli bir iliski kurulmus olup kabul edilir yoniinde
degerlendirme yapilmistir. Kurumdaki evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha fazla

ise yabancilastiklar1 kanisina varilarak bulgu yorumlanmastir.

1% Mehmet Kurtulmus ve Bilgin Yigit, “Ise Yabancilasmanin Ogretmenlerin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi”, Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 12, Say1: 3, s. 864.
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Tablo 21. Ise Yabancilasma ve Yas Degiskeni Iliskisi Koduna iliskin Capraz Tablo

Capraz Tablo Yas= Yas=41- Yas=20- Yas=50ve Toplam
31-40 50 30 Uzeri

Ise Yabancilasmadim 3 3 5 2 13

Ise Yabancilastim 6 9 1 3 19

Tablo 21’ye gore ige yabancilastim cevabini veren 19 kisiden 9’u 41-50 yas, 6’s1
31-40 yas, 3’ii 50 ve iizeri yas ve 1’i 20-30 yas aralifindadir. Ise yabancilasmadim
cevabini veren 13 kisiden 5’1 20-30 yas, 3’1 31-40 yas, 3’1 31-40 yas ve 2’150 ve iizer
yas araligindadir. Tabloya gore ise yabancilasma yas degiskenine gore degisiklik
gostermektedir. Bu durumda H.1.3. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Yas
Degiskenine Gore Farklilik Gosterir hipotezinde anlamli bir iligski kurulmus olup kabul
edilir seklinde degerlendirilmistir. 20-30 yas araliginda is hayatina yeni baglayan
kisilerin ise yabancilastim cevabi verenlerin sayisinin 1 oldugu goriilmektedir. Is
tecribesi az olmast bakimindan ise yabancilasma diizeyleri diisiik olarak
degerlendirilmistir. 41-50 yas araliginda olan ¢alisanlardan 9 kisinin ise yabancilagtig

goriilmektedir. Bu durum alt hipotezin gegerli oldugunu gostermektedir.

Tablo 22. ise Yabancilasma ve Egitim Degiskeni Iliskisi Koduna iliskin Capraz Tablo

Capraz Tablo Lisans Lise Onlisans Ortaokul Lisansiist Ilkokul Yiiksekokul
i

Ise Yabancilasmadim 3 4 3 1 1 1 0

Ise Yabancilastim 10 4 2 0 1 1 1

Tablo 22’e gore ise yabancilasan 19 kisiden 10°u lisans mezunu, 4’ lise
mezunu, 2’si Onlisans mezunu ve digerleri lisansiistii, ilkokul ve yiliksekokul mezunu
oldugu goriilmektedir. Ise yabancilasmadim cevabini veren 13 kisiden 4’ii lise, 3’ii

lisans ve 3’1 Onlisans mezunudur. Kurumda c¢alisan kisilerin egitim durumlarinin
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farklilik gostermesi ve en ¢ok lisans mezunu calisan1 olmadi sebebi ile ise yabancilasma
en ¢ok lisans mezunlarinda goriilmiistiir. Fakat 8 lise mezununun bu soruya yari yariya
cevap vermesi ve lisansiistii mezunu olan 2 kisinin soruya yar1 yaritya cevap vermesi
sebebi ile H.1.2. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Egitim Degiskenine Gore
Farklilik Gosterir hipotezinde anlamli bir iligski kurulamamis ve kismen kabul kismen

ret olarak degerlendirilmistir.

Tablo 23. Ise Yabancilasma ve Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni liskisi Koduna iliskin Capraz Tablo

Capraz Tablo 21Yilve Uzeri 6-10 Y1l 0-5 Y1l 11-15 Y1l 16-20
Yil

Ise Yabancilasmadim 5 1 6 1 0

Ise Yabancilastim 10 5 3 0 1

Tablo 23’de ise yabancilasan 19 kisiden 10’unun kurumda 21 yil ve iizeri siirede
calistig1 5’inin 6-10 y1l siiredir ¢alistig1 ve 3’{iniin 0-5 yil siiredir ¢alistig1 goriilmektedir.
Ise yabancilasmadim cevabini veren 13 kisiden 6’smin 0-5 yil kurumda calistig
goriilmektedir. Bu sebeple H.1.5. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Kurumda
Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilik Gosterir hipotezinde anlamli bir iligki
kurulmug ve kabul edilmistir. Uzun zamandir kurumda ¢alisanlarin ise yabancilagma

diizeyi yliksek goriilmiistiir.

Tablo 24. Ise Yabancilasma ve Unvan Degiskeni Iliskisi Koduna Iligskin Capraz Tablo

Capraz Tablo Gise Bas Diger
Personeli Dagitict Firma Dagiticc Memur Veznedar Sef Basmiidiir
Personeli
Ise 0 0 3 6 2 1 0 0
Yabancilasmadim
Ise 5 1 4 3 3 0 1 1
Yabancilagtim

Sekil 24°te ise yabancilastim cevabini veren 19 kisiden 5’inin gise ve biiro

gorevlisi, 4’linlin firma personelini, 3’liniin memur ve 3’liniin dagitict oldugu
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goriilmektedir. Ise yabancilasmadim cevabimi veren 13 kisiden 6’sinin dagitict ve
3’{iniin firma personeli ve 2’sinin memur oldugu goriilmektedir. Ise yabancilasma
diizeyi her unvanda ayni1 olmayip unvana gore degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Bu
durumda H.ls. Calisanlarin Ise Yabancilasma Diizeyleri Unvan Degiskenine Gore

Farklilik Gosterir hipotezinde anlamli bir iliski kurulmus ve kabul edilmistir.

9.16. Kurumsal Politika ve Ise Yabancilasma iliskisi Kodlu Soruya iliskin

Verilerin Degerlendirilmesi

On besinci soru kurumsal politika ve ise yabancilagma iliskisi kodu ile programa
kodlanip “Sizce kurumsal politika ise yabancilagsmayi etkiler mi? Etkiler ise nasil bir
etkiye sahiptir?” olarak calisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar etkiler ve etkilemez
alt kodu ile kodlanip diizenlenmistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag tezin adini,
amacini ve hipotezini olusturan kurumsal politikanin ve ise yabancilasma iizerindeki
etkisinin arastirilmast ve sonuglarinin analiz edilerek kurumsal politikanin ise
yabancilagsma tizerindeki etkisini gostermektedir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
tablo, grafik ve sekiller yardimi ile degerlendirilip yorumlanmistir. Orneklem dahilinde
PTT c¢alisanlarinin on besinci soruya vermis olduklar1 cevaplar arastirma icerisinde
gosterilmistir. Soruya iligkin elde edilen veriler MAXQDA 2020 programi yardimu ile

analiz edilmistir.

Grafik 10. Kurumsal Politika ve Ise Yabancilagma Iliskisi Koduna Iliskin Belge Temelli Frekans Grafigi

30 29
27
24

| B ccciler

Etkilemez

Etkiler Etkilemez

Grafik 10’da ¢alisanlara yoneltilen on besinci soruya vermis olduklari cevaplarin
frekans degerlerini gosterir grafige yer verilmistir. Toplam 34 katilimcidan alinan

cevaplar dogrultusunda gegersiz cevap bulunmayip tiim ¢alisanlar bu soruya bir cevap
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verilmistir. Frekans degeri en yiiksek olan alt kod ise etkiler cevab ile 29 kisiye ait olan
cevaptir. Frekans degeri diisiik olan alt kod ise 5 kisinin vermis oldugu cevaba dayali
olarak etkilemez alt koduna aittir. Grafik 10 kurumsal politikanin ise yabancilasmay1
etkiledigi sonucunu gostermektedir. Bu sebep ile arastirmanin amaci yerine getirilmis
ve “H.2. Kurumsal Politika Ise Yabancilasmay:1 Etkiler” hipotezinin gecerli oldugu
analiz edilmistir.

H.2. hipotezinin kabul edilmesi ve arastirmanin ¢ikis noktasini dogrulamak
amaci ile Hilal Arat’in “Otel Isletmelerinde Orgiitsel Politika ve Ise Yabancilasma
Arasindaki iliskide Is Stresinin Aracilik Rolii” baslikl1 yiiksek lisans tezinde kullanmis
oldugu ifadenin dogrudan alintisi su sekilde kullamilmistir. “Sonuglara gére
arastrmamn, “Orgiitsel politika, ise yabancilasmay: pozitif yonde etkilemektedir.”
seklindeki HI hipotezi desteklenmektedir.”"®Arat’m ifadesine gore kurumsal politika
ile ise yabancilagsma noktasinda anlamli ve gegerli bir iliski bulunmaktadir. Bu iliski
calismanin hipotezinde yer alan Kurumsal Politika Ise Yabancilasmay:1 Etkiler ifadesi
ile de paralellik gostermektedir.

Kurumsal yabancilagsma ve kurumsal politikanin arasindaki iliski tizerine yazilan
yiiksek lisans tezinde benzer bulguya iliskin degerlendirmelerden biri de “Analiz
sonucunda, beklenenin aksine orgiitsel politikanin orgiitsel yabancilasmayr negatif
olarak etkiledigi gdriilmii§tiir”l77 dogrudan alintili ifadesi ile Fatma Duygu Biiber’in
yiiksek lisans tezinde yer almaktadir. Biiber’in ifadesine bakildigi zaman aragtirmasi
icin Orglitsel politikanin orgiitsel yabancilagsma tizerinde pozitif yonde iliski olduguna
dair hipotez gelistirmistir. Fakat analizler sonucunda bu iliskinin negatif yonde oldugu
verisi elde edilmistir. Incelenen tezde de goriildiigii iizere kurumda ve orgiitte
benimsenen politikalarin ¢alisanlarin lizerinde etkisi vardir ve bu etki negatif bir etkiye
sahip olarak ise yabancilagma sonucunu dogurmaktadir. PTT calisanlar1 {izerinden
yapilan nitel analiz sonucunda ve diger arastirmacilarin tezlerinde yer alan analiz
bulgularma bakildigi zaman H.2. Kurumsal Politika ise Yabancilasmay: Etkiler

hipotezinin anlamli ve gegerli oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir.

176 Hilal Arat, Otel isletmelerinde Orgiitsel Politika ve Ise Yabancilasma Arasindaki iliskide Is Stresinin
Aracilik Rolii, (Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Nevsehir, 2019, s. 69.

Y7 Fatma Duygu Biiber, Birey-Orgiit Uyumu ile Orgiitsel Yabancilasma Arasindaki iliskide Orgiitsel
Politikanin Diizenleyici Rolii, (Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Nevsehir, 2019, s. 101.
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Kurumsal politika kaynakli olarak calisanlar1 6nemsemeden karar verme ve
calisanlar1 yonetime dahil etmeyip katilimcilik ilkesini uygulamamak analiz sonrasinda
ise yabancilasma sebebi olarak degerlendirilmistir. Calisanlarin kendilerini ilgilendiren
noktalarda s6z sahibi olmamasi ve yonetime dahil olamama sorunu personelin kendini
kuruma ait olarak hissetmemesine de sebep olmaktadir. Orgiitsel baglilig1 azalmas: ise
calisanlarin kurumuna ve yoOnetimine karsi olarak giivensizlik yasamalarina da sebep
olmaktadir. Erhan Aydin ve Emir Ozeren’nin 2019 yilinda yapmis olduklar1 arastirma
sonrasinda yazdiklar1 makalede kurumsal politikanin c¢alisanlar tizerindeki etkisine
benzer degerlendirmeye rastlanmistir. Calismada konu su sekilde ifade edilmistir;
“orgiitsel baglamda, akademik kariyer piramidinin en asagisinda bulunan arastirma
gorevlileri, yaptiklar: is iizerinde ¢ok sinirli diizeyde gii¢, kontrol ve ozerklige sahip,
kurumsal karar alma mekanizmalarina katilimlar: diisiik, akademiye yabancilasma
diizeylerinin ise yiiksek oldugu sonucuna variUmistir. 178 Aragtirmanin bulgulart ve
makalede gegen ifadeye gore kurumsal politika ve kurumsal politikanin uygulamasi
noktasinda c¢alisanlarin olumsuz yonde etkilendigi degerlendirilmistir. ~ Kurumsal
politika ve igse yabancilasma arasinda olumsuz etkiye sahip anlamli bir iliski oldugu
yoniinde degerlendirme yapilmistir. Makaleden elde edilen veriler kurumsal politikanin
calisanlar etkiledigini ve bu noktada c¢alisanlarin ise yabancilasmasina sebep oldugu

yorumlanmustir.

18 Brhan Aydin ve Emir Ozeren, “Akademide Ise Yabancilasma Olgusu: Arastirma Gérevlileri Uzerine
Nitel Bir Alan Calismas1”, Uluslararas Tktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 2019, s. 172.
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Sekil 41. Kurumsal Politika ve Ise Yabancilagsma iliskisi Koduna Iliskin Kod Alt Kod Béliimler Modeli

(:) — | @ | {Kurumsal Politika ve ise
P —— |EYKILEMEZ (5) Yabancuasma Iliskisi (25)

Sekil 42’de kurumsal politika ve ise yabancilagma koduna iliskin kod alt kod
boliimler modeline yer verilmistir. On besinci soruya verilen cevaplarin alt kod halinde
etkiler ve etkilemez olarak calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar1 gosterilmektedir.
Kurumsal politikanin ise yabancilasmay1 etkilemedigini diisiinen P6, P19, P14, P15 ve
P12 kodlu calisanlar neden bu diisiinceye sahip olduklarini agiklamamistir. Fakat ise
yabancilasmayr Onlemek i¢in kurumda neler yapilabilir olarak on altinc1 soru
yoneltildigi zaman etkilemez diislincesinde olan tiim c¢alisanlarin Gnleyici politika
noktasinda bir fikri oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin ise yabancilagmaya kurumsal
politikanin sebep olmadigimi diistinmeleri ¢evresel ve bireysel nedenlerin etkili

oldugunu diisiindiikleri yoniinde degerlendirme yapilmstir.

Kurumsal politikanin igse yabancilasma iizerinde etkisi olmadigmi diisiinen 5
katilimcinin diger sorulara vermis olduklar1 cevaplardan bireysel nedenlerin ise
yabancilasma noktasinda daha etkili oldugunu diisiindiikleri ¢ikarilmistir. Ailevi
sorunlar, saglik sorunlari, kisisel problemler ve alinan egitim ile ayni yonde iste
calismamak calisanlar tarafindan ise yabancilasma nedenleri arasinda diistiniilmektedir.
Kurumdan daha 6nemli olan sebeplerin kisi ile dogrudan ilgili oldugunu ifade etmeleri
kurumsal politikanin ise yabancilagma {izerinde etkisi olmadigini diistinmelerine sebep

oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir.
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Sekil 42. Kurumsal Politika ve Ise Yabancilasma iliskisi Koduna Iliskin Tek Vaka Modeli

@
—+Kurumsal Politika ve Ise|
Politika her zaman Yabancilasma Iliskisi |o_ T
personeli etkiler. Bir AP B N AN ¢'
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alman karalar

Sekil 43’de kurumsal politika ve ise yabancilagsma iliskisi koduna iligkin tek
vaka modeline yer verilmistir. Tek vaka modeli katilimeilarin diistincelerini gostermek
acisindan arastirmanin anlasilmasini saglamaktadir. Calisanlara on besinci soruda sizce
kurumsal politika ise yabancilagmay1 etkiler ise nasil bir etkiye sahiptir seklinde sorulan
soruya ¢esitli agiklamalar ile cevap gelmistir. Frekans degeri en yiiksek olan 12 cevap
yani c¢alisanlar tarafindan en sik tekrar edilen 12 cevap tek vaka modelinde

gosterilmistir.

Modele gore c¢alisanlar kurumsal politikalarin calisanlart her yonden ve her
zaman etkiledigini diistinmektedirler. Kurumsal politikanin olumsuz etkisi {izerinde
duran ¢alisanlar personelin mutsuz olmasii iki sebebe baglamig ve birinin kurumsal
politikadaki yanlisliklar digerinin ise ydnetici tutumu oldugunu belirtmislerdir. Is tatmin
diizeyinin ise yabancilasma konusunda etkisi oldugunu belirten calisanlar kurumsal
politika kaynakli olarak is tatminsizligi yasadiklarinda ise yabancilastiklarini ifade
etmislerdir. Kurumsal politika yapiminda ve uygulanmasinda baski hissettikleri zaman
islerine yabancilagtiklarin1 belirten calisanlar ayni zamanda “biz makine degiliz ve
insaniz” ifadesini kullanarak yonetimde insan iliskilerine dikkat edilmesi gerektigini

vurgulamiglardir.
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Kurumun yanlis bir politikasinin ise alim ve iste yiikselme noktasinda
liyakatsizlik oldugunu ifade eden c¢alisanlar bu durumun giivensizlik, isten
yabancilasma ve kuruma kars1 bagliligin azalmasinda etkili oldugunu belirtmislerdir.
Katilimcilik ilkesinin kurumda uygulanmadigini noktasinda sikinti yasayan calisanlar
yeni kararlarin fikirlerimiz alinmadan ve bize uygunlugu kontrol edilmeden alindig:
zaman ise yabancilagmanin yasandigini ve bir yonetimde katilim ilkesinin mutlaka
benimsenmesi gerektigini dile getirmislerdir. Calisanlarin ise yabancilasma noktasinda
kurumun politikalarin is plani, is ylikii ve adaletsiz iicret politika oldugunu belirterek bu
durumlarda diizenleme yapildig1 zaman ¢alisanlarin ise yabancilasmalarinin azalacagi
yoniinde fikir yiirlitmiislerdir. Calisanlarin 6nleme noktasinda is plan1 ve is yiikiine
deginmeleri kurumun bu noktada diizenleme ve iyilestirme yapmas1 gerektigini ortaya

cikartmistir.

Sekil 43. Kurumsal Politika Ise Yabancilasma Iliskisi ve Ise Yabancilastim Koduna Iliskin Kod Sistemi

Kod Sistemi P1S.. | P2B.. P3b. P43. P5S. P9S. Pt P PN. P2. PB. | P5. P2. PY. PR. PR
|
|

v (g 14.Soru lse Vabanclagma
79 Ise Yabanclagtm

v 15.5oru Kurumsal Politka ve kse Yabanc
7y Etkler

5 Ftkilemez D [ |

Sekil 44’de ise yabancilastim cevabin1 veren ve kurumsal politika ise
yabancilagsmay: etkiler ve etkilemez olarak cevap veren calisanlarin yanitlarina iliskin
kod sistemi gdsterimine yer verilmistir. Kod sistemine gore kurumsal politikanin ise
yabancilagsmay1 etkilemedigini diisiinen kisilerin ise yabancilastim cevabini verdigi
goriilmektedir. Bu durumda P15 ve P19 kodlu calisanlarin ise yabancilagmasinin
nedeninin kurumsal nedeler olmadigi ve bireysel ya da g¢evresel nedenlerden dolayi
islerine yabancilastiklar1 sonucuna ulagilmistir. Etkilemez diisiincesine sahip olup, ise
yabancilastigini ifade eden ¢alisana iliskin alintilar;

e P15 Ise yabancilasma ¢ok biiyiik bir sikinti. Ise yabancilastim. Ozellikle yillik
izninden sonra adapte olmakta zorlandim.
e P19: Ise yabancilasma isi bilip yapmak istememesi. Ise yabancilasma tabi oldu.

Sabir ve bekleme ile astim.
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Ise yabancilasma yasadigmmi ifade eden fakat kurumsal politikanin ise
yabancilagsma iizerinde etkisi oldugunu diisiinmeyen P15 ve P19 kodlu c¢alisanlarin

ifadelerinden islerine bireysel sebeplerden dolay1 yabancilastiklart  yoniinde

degerlendirme yapilmistir. P15 kodlu c¢alisanin igse yabancilasmasinin sebebi yillik izin
sonrasinda tekrar ise adapte olamamaktan kaynakli oldugunu belirtmesi bunun kurumsal

degil bireysel sebeplerde meydana geldigi seklinde yorumlanmastir.

Sekil 44. Kurumsal Politika ve Ise Yabancilasma iliskisi Koduna iliskin Kod Teori ve Birlikte Olusan

Kodlar Modeli
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gordiigiin zaman
ister istemez
kurumla arandaki
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Sekil 45 de kurumsal politika ve ise yabancilagsma iliskisi koduna iligskin kod
teori ve birlikte olusan kodlar modeli yer almaktadir. Model kurumsal politikanin ise
yabancilagma tlizerindeki etkisi ifade edilirken ¢alisanlarin deginmis olduklar1 ve birlikte
kullanmis olduklar1 kodlart gostermektedir. Modelden kurumsal politikanin ise
yabancilagsmay1 etkiler cevabi veren calisanlarin bu etkiyi anlatirken sik olarak
personelin yetersiz ve eksik olmasi sorunundan bahsettiklerini anlasilmaktadir. Aym
zamanda etkiler cevabini veren ¢alisanlarin bu etkiyi aciklarken 45 kez ise
yabancilasmanin nedenlerini sdyledikleri goriilmektedir. Kurumsal politika ise
yabancilagsmay1 etkiler mi sorusuna calisanlar tarafindan verilen ve frekans degeri
yiikksek olanlar baya giizel etkiler, tabi ki etkiler ve etkiler seklinde tekrar ettigi
anlagilmaktadir. Caligsanlarin kurumsal politika ve ise yabancilagma etkisini anlatirken

frekans degerinin 25 oldugu goriilmektedir. Bu calisanlarin etkiyi anlatmak icin 25
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farkli ctimle kurdugu anlamina gelmektedir. Kurulan ciimlelerden ¢alisma agisindan
Onem tasiyan 3 tanesine yer verilmistir. P2: “Ciinkii politika her zaman personeli
etkiler. Bir personel mutsuz ise iki sebebi vardir kurumsal politika yanlhishgidir ve
yonetici tutumdur.” Kurumsal politikanin ige yabancilagsma tlizerindeki etkisine P2 kodlu
calisanin climlesi 0zetlemektedir. Calisanin ifadesinden kurumsal politikanin ¢alisanlar
tizerinde olumlu ve olumsuz etkiye sahip oldugu ve bu etkinin benzer bir sekilde

yonetici tutumu sonrasinda da yasandig1 yoniinde ¢ikarimda bulunulmustur.

Sekil 45. Etkiler Kelimesine iliskin Etkilesimli Kelime Agac1

saglik nedenleri beni mutsuz ediyor. Son 3-4 se
Kurumda beni en cok liyakat sahibi olmayan insanlarin yé&
en mutlu oldugum ani hatilamiyorum genelde
insanlanin motivasyonunu kirdigin strece cok sevdi¢
CUnkU baski girer ve baskinin oldugu her yerde insan isini
idareci kuruma siyaset sokarsa benim partimden diyt
Mutl eden, emegimin kargihgini verdigim zaman mutlu oluyc
udu , genelde ailem ile mutlu olurum. Givensizlik mutsuz e
Baya giizel etkiler. Cinkd insanlann motivasyonunu kirdigin siirece co
Bir personel mutsuz ise iki sebebi vardir kurumsal politika yanhshgidir
(kayirmacilik). 16.Soru: ise yabancilasmay: 6nlemek icin ne yapilabilir? Si
Kurumuna giiven duydugu zaman mutlu personel cok is ve cok para di
Politikada personel odakli olmayip sadece misteri odakli olmak, mutst
Beni en ok kinci kelimeler kullanilmasi mutsuz eder. Hakkimda iyi seyl
Sevdigim kisilerle oturup sohbet etmek beni cok mutlu eder. Anlayissia
Olumsuz ysnde etki eder.16.Soru: Ise yabancilasmayr &nlemek icin ne y
6.Soru: Kisisel beceri ve 6zel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz? isi
s o . Kuralcilik isten sogutabilir. Fiziksel giig gerektiren bir is oldugu icin m¢
Galisaninin gériis ve distncelerini almadan degisiklige giderse veya is
pOIItlka 1s€ ya banC|Ia§may| 6.Soru: Kisisel beceri ve 6zel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz? Isi
2 Calisanlar kendini belli kurallar altinda degersiz hissedebilir.16.Soru: Iy
Yakin cevremdeki insanlara zarar gelmesi beni cok mutsuz eder. Tam ih
Posta icin 5-10 yil icinde yok olacagini disiniyorum. Uygulama nokta:
Saglk durumunu bile etkiliyor.16.Soru: ise yabancilagmay énlemek igit
, Sorunsuz bir giin gegirmek kurumda beni mutlu eder. Ise basladigim a
et kl I er Birbirine givenmeyen insanlann beraber calismasi sikintili olabilir.6.50
16.Soru: Ise yabanalasmay énlemek icin ne yapilabilir? Siz yoneticinin
Isimi yaptigim zaman gérevi yerine getirince mutlu oluyorum. Isimi yap,
insan kurumuna gavendigi zaman daha azimle calisir.6.Soru: Kisisel be
| Kurum calisaninin baytk riskler almasini saglayarak calisan Gzerinde b
| 16.Soru: Ise yabancilasmay 6nlemek icin ne yapilabilir? Siz yoneticinin
Arkadasina givenirsen daha da rahatlarsin ve zaman kaybi olmaz yapa
Dizensiz géreviendirmeler.16.Soru: Ise yabanalasmay onlemek igin ne
Yaptiginiz ise yapmiyorsun diye nankorlik yapilmasi.16.Soru: ise yaban
Is ortaminda her seyin basi given.6.Soru: Kisisel beceri ve 6zel yetenek
Yonetici calisan arasinda sorun olursa ve calisma ortaminda huzur olmi
Verimi disariir.16.Soru: Ise yabancilasmay énlemek icin ne yapilabilir?
karalar dogrultusunda Senin isi sevmen ve ylkselmen tamamen kuruma bagli.16.Soru: Ise yab
Ailem icin mutlu olurum ve ailemin sorunlan igin mutsuz olurum. Kurur
Kurumsal politikalarin gok kati ve olumsuz olmasi calisanlan islerine ya
sahiptir?P1
sahiptir?P2
sahiptir?P3
sahiptir?P4

ise yabancilasmay etkiler mi? : I ; ; sahiptir?PS
€Y :may mi? Etkiler ise nasil bir etkiye< — sehiptires

sahiptir? P7
sahiptir?P8
sahiptir?P9
sahiptir?P1|
sahiptir?P1

Sekil 46°da etkiler kelimesine iliskin etkilesimli kelime agacina yer verilmistir.
Kelime agaci secilen kelime ile en sik kullanilan kelime kombinasyonlarina iliskin
gorseli elde etmek icin nitel veri analiz programinin arastirmacilara sundugu gorsel bir
sekildir. Kelime agacina gore etkiler kelimesi ile en sik politika ise yabancilagmay1
etkiler kelime kombinasyonun kullanildigin1 goriilmektedir. Etkiler kelimesinden sonra
en sik tekrar eden kelime grubunun ise baya giizel etkiler kombinasyonunun oldugu
anlasilmaktadir. Baya giizel etkiler cevabi ise kurumsal politikanin ise yabancilagsmay1
etkileyip etkilemedigine yonelik olarak soru sonrasinda verilen cevap karsisinda elde

edilmistir.
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9.17. Onleyici Politikalar Kodlu Soruya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

On altinc1 soru onleyici politikalar kodu ile programa kodlamp “ise
yabancilagsmay1 6nlemek i¢in ne yapilabilir? Siz yoneticinin yerinde olsaniz 6nleyici bir
politika olarak ne yapardinmz?” olarak c¢alisanlara yoneltilmistir. Verilen cevaplar
yoneticin yerinde olsam ve yoneticinin yerinde olmak istemem alt kodu ile
kodlanmistir. Onleyici politika noktasinda neler yapilabilecegine dair soru hakkinda
toplam 80 ciimle kurulmustur. Bu sorunun sorulmasindaki amag, ¢alismanin amaglari
arasinda yer alan kurumsal politikanin ise yabancilagsma tizerindeki etkisini azaltmak ve
en aza indirmek icin Onleyici politika gelismek noktasinda Onerilen iki politikanin
calisanlarin diistinceleri ile ne denli uyumlu olup olmadigi noktasinda degerlendirme
yapmaktir. Siz yOneticinin yerinde olsaniz Onleyici bir politika olarak ne yapardiniz
sorusunun sorulma amaci ise dolayli olarak calisanin diislincesini 6grenmek icin

yansitma teknigi kullanilarak konu hakkinda fikirlerini ve goriislerini almaktir.

Sekil 46. Onleyici Politika Koduna iliskin Hiyerarsik Kod Alt Kod ve Birlikte Olusan Kodlar Modeli

Onleyici Politika
(80) -
\\ \“--“V“a
) ise Yabancilastim
I FUNC I ) @ (19)
Yoneticinin . e . .
. Yoneticinin Yerinde Personelin
Yerinde Olsam " .
24 Olmak Istemem (1) Yetersiz ve
(24) Eksik
Olmasi
Sorunu
(40)

Sekil 47°de onleyici politika koduna iliskin hiyerarsik kod alt kod ve birlikte
olusan kodlar modeline yer verilmistir. Modele gore onleyici politika noktasinda 80
farkli cevap verildigini yani frekans degerinin Onleyici politika i¢cin 80 oldugu
gosterilmektedir. Yansitma yontemi ile sorulan soruya alt kod olarak yoneticinin
yerinde olsam cevabimi 24 frekans degeri ile 24 kisinin verdigi anlasilmaktadir. Alt

kodlar arasinda yer alan yoneticinin yerinde olmak istemem cevabini en diisiik frekans

169



degerine sahip olarak 1 kisinin verdigi goriilmektedir. Yoneticinin yerinde olmak
istemedigini belirten ¢alisanin cevabina iliskin dogrudan alint1 su sekildedir; P12: “Bu
isin boliim ya da alanina gére kisi alinmasi, performans sinavlarimin getirilmesi ve
gerekli denetlemelerin arttiriimast ile ise yabancilagma énlenebilir. Yoneticimin yerinde
olmak istemiyorum.” P12 kodlu ¢alisan kurumsal politika ise yabancilagmayi etkilemez
cevabini veren 5 kisi arasinda yer almaktadir. Katilimer isini sevip vermedigine yonelik
olarak is tatmini kod ile kodlanan soruya ise su sekilde cevap vermistir; P12: Isimi
mecburiyetten yapryorum bagka bir imkanim olsa oraya gegerim. Kendi alanimda bir is
olsa oraya giderim. Sevmemem is arkadasi, yonetici ve miisteriler ile alakali degil diger
sebepler kaynakli. P12 kodlu ¢alisanin kurumsal politikanin ise yabancilasmay1
etkilemedigini diisiinmesinin ve yoOneticinin yerinde olmak istememesinin sebebinin
calisanin kendi bireysel sebeplerden dolay1 isine, yoneticisine ve kurumuna karsi bu
duygular1 tasidig1 diisiiniilmektedir. Ise yabancilasmanin bireysel ve cevresel
nedenlerden dolay1 meydana geldigini diisiindiigii yonde fikirlerini beyan ettigi analizler
sonucunda degerlendirilmistir.

Sekil 47°de onleyici politika icin calisanlarin kurmus olduklar1 climlelerde
birlikte olusan kodlar modeli gosterilmistir. Modele gore galisanlar ise yabancilagmayi
onlemek adina neler yapilmasi gerektigi hakkinda soruya cevap verirken frekans degeri
40 olan personelin yetersiz ve eksik olmasi sorunundan bahsederek yeterli personelin
kuruma saglanmasi durumunda igse yabancilasmanin Onlenebilecegi noktada
degerlendirme yapmuslardir. Frekans degeri 19 olan igse yabancilasgtim cevabi ise bu
noktada c¢alisanlarin ise yabancilastiklarin1i ve Onlemek icin neler yaptiklarini
soylediklerini gostermektedir. Ise yabancilasip daha sonra ise yabancilasma diizeylerini
en aza indiren calisanlarin Onleyici politika olarak yaptiklarimi ifade eden dogrudan
alintilar su sekilde siralanmastir;

o P1: Yerimi degistirdim.

o P2: Bunu felsefe yaparak yendim balik bilmezse halik bilir deyip kendi kendime
yaptim.

o P3: Yer degisikligi ile bu durumu astim. Yer degistirildigi zaman daha iyi

hissettim.
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e P4: Idareci suclu olsa bile ilk adimi ben atiyorum ve yabancilasmami kendim
atiyorum. Is konusunda kimseye kiismem ve kindar degilim béylede bir liksiin
vok ¢tinkii bu is devlet igi.

e P5: Hichir sey yapamiyorsun onlemek igin. Yillarimi verdim ise
yvabancilastigimda mecbur emegimden gidemiyorum.

e P12: Ise bir anlam yiikleyerek kendim icin cazip hale getirmeye ¢alistyorum isi
sevmeye ¢alisiyorum.

e P13: Ise yabancilasmay: yasadigimda mecburiyetten tekrar ¢alistyorum.

o P19: Sabir ve bekleme ile astim.

o P22: Zaman her seyin ¢aresi diye diistindiim. Bu igi yapmazsam magdur olacak
kisilerin yerine kendimi koyarak empati yaptim.

o P30: Zamana biraktim zamanla her sey oturuyor.

o P23: Arkadaslarima sorarak ogrenerek ise yabancilasmadan kurtuldum.

o P27: Kendimi dinlendirdim ve baska seyleri diigiindiim.

o P32: Mecbur igim dedim ve yapmaya devam ediyorum.

o P34: Kendime zaman tanidim ve igime adapte olmaya ¢alistim.

e P25: Isten ayrildim.

Calisanlarin dogrudan alinti yontemi ile belirttikleri cevaplarina bakildigi zaman
kurumda is ile ilgili sorun yasayip isinden uzaklasan, isini yapmak istemeyen ve ise
yabancilasan ¢aligsanlar tekrar kuruma baglayip islerini sevme adina bir uygulamanin ve
destek politikasinin olmadig1 sonucu ¢ikarilmistir. Kurumda ise yabancilagtigini ifade
eden ve ise yabancilagsmasim1 kendi cabasi ile Onlemeye calisan c¢alisanlar genelde
kendilerini mecbur hissetleri i¢in islerini sevmeseler bile yaptiklari ifade etmislerdir. Ise
yabancilasmay1 onlemek adina calisanlar tarafindan frekans degeri en yliksek olarak
verilen cevap is yerimi degistirim yoniinde olmustur. Calisanlar kurum igerisinde is yeri
degistirdigi zaman kendisini daha iy1 hissettigini ve tekrar verimli sekilde calistigini
belirtmistir. Aragtirmanin amaclarindan ise yabancilasmay1 6nlemek ve en aza indirmesi
icin Onleyici politika dnerilerinde bulunmak igin “H.3. ise Yabancilasma Is Tasarimi
Politikasi Ile Onlenir” hipotezi gelistirilmistir. Goriisme yapilan 6rneklem dahilinde 34
PTT calisanindan 19’unun ise yabancilastim ifadesini kullanip daha sonra ise
yabancilasmasini kurumda yer degistirerek dnlemesini belirtmesi tizere H.3. hipotezinin

gecerli oldugu ve kabul edilir yonde oldugu kanisina varilmistir.
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Sekil 47°goére Onleyici politikalardan bahseden calisanlarin frekans degeri 40
olan personelin yetersiz ve eksik olusu soruna deginerek kurumda personel sikintisinin
¢Oziilmesi yonilinde calisanlarin is yiikiliniin azalacagini ve is planlarinin net olmaya
baslayacagini ifade ederek ise yabancilasmanin 6niine gegilecegini diistinmiislerdir. Bu
noktada aragtirmanin amaci igin gelistirilen H.3. hipotezinin ¢alisanlarin diisiinceleri ile
aynt yonde oldugu sonucu ¢ikarilmistir. Kurumun politikast kaynakli olarak yanlig
alanlara c¢alisanlarin  yonlendirmesinden kaynakli olarak verimli bir sekilde
kullanilamayan ¢alisanlarin uzmanlik alanina goére yonlendirilmesini ve ayni zamanda
personel sayisi ve ig yiikiinlin tekrardan diizenlemesini iceren is tasarim politikasinin
calisanlarin ise yabancilagsmasini 6nledigi yoniinde degerlendirmede bulunulmustur. is
tasarimi politikasini etkin ve amacina uygun olarak diizenleyip uygulamasi ¢alisanlarin
is kaynakli yasadiklar1 sorunlarin en aza inebilecegi yorumlanmustir. Is tasarmmi
politikas1 uygulanmadigi ve yardim alinmadigi noktada calisanlarin is kaynakli
sorunlarint zamana biraktiklart ve kendilerini teselli etme yontemi ile ise bagladiklar
gbzlemlenmistir. Balik bilmezse halik bilir ve bu isi yapmazsam magdur olacak kisilerin
yerine kendimi koyarak ifadeleri ¢alisanlarin ise yabancilasma noktasinda ellerinden bir
sey gelmedigi durumlarda ise yabancilagsmalarini nasil Onlediklerine yonelik bilgi
vermektedir. Kurmus olduklar1 ciimleden bu sorunun ¢oziimii noktasinda kurumun
tepkisiz kaldig1 yorumu yapilmistir.

Sekil 47. Onleyici Politika Koduna iliskin Kod Alt Kod Béliimler Modeli

Onleyici Politika (80)———_
— - / / VN TN | Yoneticilerin ve ortamn
- / N ¢ahsilabilir bir seviyeye
e / \\ getirilmesi ile dnlenebilir.
, //’ / ’:’. \ \\\ \‘\\ ‘\
- 7 / \ N\, ™~ T
s Hrilmosi e / \ N ™. Is Baskisimn Azalalmasi
Degistirilmesi - / \ \\\ o $
/ / \ \
e / \ N ~
Yoneticiler siyasilerin ’/ / \ \\\ T
sayesinde degil de Tomili M ifllf'"-“"“ ve 4»" "‘-‘,‘ AN s Yiikiiniin Azaltilmas1 ve
insanlann yaklagim tavir| Smavlar Diizenlenme / \ \\ Is Planimin Yapilmasi
ve yaklagimlan ile / \ AN
/ \
alinmahdir. ¥ h | g

Moral yiikseltici seyler
yapilmah sosyal faaliyetler|
yapilmah.

Disandan gelen ve
kurumun problemie rini
bilmeyen yineticiler
olmamahdir.

Yonetici sahaya inmeli ve
personeli dinle melidir,

Sekil 48’de onleyici politika koduna iliskin kod alt kod boliimler modelini
gosterir sekle yer verilmistir. Kod alt kod bdliimler modelinin sayesinde katilimcilarin

vermis olduklar1 cevaplar dogrudan alint1 ydntemi ile gsterilmektedir. Onleyici politika

172



koduna iligkin soruya bakildiginda 80 frekans degeri gosterilmektedir. Bu ¢alisanlarin
ise yabancilasmanin dnlenmesi i¢in hangi i¢in politikalar uygulanabilir sorusuna 80 tane
yanit verdiklerini gostermektedir. Sekil 48 de en sik tekrar eden frekans degeri en
yiiksek olan 9 yanita yer verilmistir.

Calisanlarin  diislincesine gore ise yabancilasan kisinin kurumun igerisinde
calistig1 yerinin degistirilmesi ise yabancilagsmayi onleyen en 6nemli politika olarak
gorilmektedir. Yonetici tutumunun ¢alisanlar iizerindeki olumlu ve olumsuz etkisine
vurgu yapan calisanlar kuruma yonetici alinmasinin usuliinde hata oldugunu ve ise alim
stiresinde izlenmesi gerekenin liyakat ve yonetici vasfina bakilarak olmasi gerektigini
belirtmislerdir. Yoneticilerin secilmesinde ki yanlhislhklarin degistirildigi zaman
calisanlarin ise yabancilasmasinin 6nlenecegini sdyleyen calisanlarin sdylemlerinde is
tasarimina vurgu yaptigi yoniinde degerlendirmede bulunulmustur.

Onleyici politika noktasinda frekans degeri yiiksek olan bir diger cevap ise torpil
konusu iizerinde yogunlagmaktadir. Torpil konusunun hakk: ile calisanlar iizerinde
yabancilagsmaya sebep oldugunu belirten ¢alisanlar torpilin kalkmasi, miilakatlarin ve
smavlarin diizenlenmesi ile ise yabancilasmanin Oniine gegilebilecegi yoniinde
fikirlerini belirtmislerdir.

Ise yabancilasmanin &nlenmesi ve kuruma olan giivensizligin ve iletisimsizligin
sebepleri noktasinda en sik tekrar edilen yanitin disaridan gelen, isi bilmeyen, tabandan
gecismemis, personeli tanimayan, problemlerden haberi olmayan ve personeli anlayip
onlarlar ile konusmayan yoneticiler noktasinda oldugu goriismeler sirasinda not
edilmistir. Onleyici politika olarak yoneticinin sahaya inmesi gerektigini diisiinen
calisanlar yoneticinin personeli dinledigi ve sorunular yoniinde anlayish olup ¢oziim
Onerisi  gelistirdiginde ise yabancilagmanin Onlenebilecegini  vurgulamigslardir.
Calisanlar tarafindan Onleyici politika olarak yoneltilen cevabin yonetici tutumu ve
yonetici se¢iminin degigsmesi noktasinda calisanlarin ige karsi yabancilagsmasinin
Onlenebilecegi yoniinde olmustur.

Performans ve motivasyon iliskisi kodlu soruya kurumda motivasyon arttirict
yonde bir uygulama ve politika yok yoniinde cevap veren 27 kisi vardir. Bu cevap ile
birlikte ise yabancilagmanin 6nlenmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan moral yiikseltici seyler
yapilmast yoniinde cevap verilmis ve sosyal faaliyetlerin yapilmas: durumunda ise

yabancilagmanin 6nlenebilecegi yoniinde yanit verilmistir.
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Omeklem grubu dahilinde 34 katilimcinin personelin eksik olmasindan ve is
yiikiiniin fazla olmasindan dolay1 yagamis oldugu sikintilara arastirma igerisinde analiz
sonucunda degerlendirilmistir. Onleyici politika olarak calisanlarin sik olarak tekrar
etmis oldugu cevap yine ayni soruna isaret etmektedir. Is yiikiiniin azaltilmasi1 ve is
planinin yapilmasinin ¢alisanlar1 rahatlatacagi, stresten uzaklastiracagr ve ise
yabancilasmasinin Onlenecegi yoniinde calisanlarin frekans degeri yiiksek olarak
onermis olduklar1 politikalar olarak arastirmaya yansmmustir. Is yiikiinden ve personel
eksikliginden kaynakli olarak baski hisseden calisanlar is baskisinin azaltilmasi
sonucunda da c¢alisanlarin ise yabancilagmasimnin Onlenebilecegi yoniinde bilgi
paylasiminda bulunduklar1 anlagilmaktadir.

PTT kurumunda galisan 34 kisinin 6nleyici politikalarin1 6zetleyen ve son olarak
frekans degeri yiiksek olan cevabin, model {izerinde yoneticilerin ve ortamin ¢aligilabilir
bir seviye getirilmesi ile onlenir cevabi yer almaktadir. Calisanlar genel olarak personel
sikintisinin giderilmesi, yonetici tutumunun degismesi, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi
ve personel odakli olunup calisanlara deger verilmesi onlarin sorunlar ile ilgilenmesi
sonucunda ise yabancilagsmanin Onlenebilecegini ve kurumda islerini Sseverek
calisabileceklerini ifade etmislerdir. Yoneticinin yerinde olsaniz ise yabancilasan
calisan1 tekrar ise nasil kazandirirsiniz ve yabancilasmasini nasil Onlerdiniz diye
katilimcilara yansitma teknigi ile soru soruldugunda vermis olduklar1 cevaplar dogrudan
alinti ile su sekildedir;

e Pl: Ben yonetici olsam insanlart mutlu olabilecekleri bir ¢evre ile ¢alismasini
saglarim.

o P2: (esitli renklere sahip olan ¢aliganlarin bir arada olmasini saglamak kurum
ve yoneticilerin politikasinda olmali. Sevdigi kisiler ile personelin ¢alismasi
saglanmall ve renkleri yonetmeye onem verilmelidir.

e P3: Ben yénetici olsam cay icmeye gotiiriiriim yabancilasan kisiyi. Is ortaminda
dinlemektense rahat bir ortamda dinlerim.

e P6: Yoneticimin yerinde olsam is arkadaglarimin is yiikiinii hafifleterek ve
aktiviteler diizenleyerek onleyici politikalar uygularim. Bir sorunlari olup
olmadigini sorarim.

e P7: Ben yoneticinin yerinde olsam ¢alisma ortaminda sicak bir iliski, giiven

duygusu ve anlayisi saglardim.
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PY9: Yoneticimin yerinde olsam bende bir sey yapamazdim. Ciinkii elinde var
olan imkanlar sinirltyken onunda yapabilecegi bir sey oldugunu diisiinmiiyorum.
P10: Eger yonetici olsaydim personelimin goriis ve diistincelerini alarak katilim
ilkesi geregi ile kararlarimi verirdim.

P17: Kurallart uygulardim ve ¢alisanlara iyi davranirdim yonetici olsaydim.
P19: Hangi iste olmayt isterse ona gore yonlendirirdim.

P23: Kisinin bu isin parcasi oldugunu hissettirivim, énem ve deger verirdim.
Boylece igi benimser ve gayret gosterir ve ige yabancilagmaktan kurtulur.

P24: Yapilan isin olumlu yonlerini gosterirdim.

P25: Sebebini 6grenirdim ve isi sevmesine yardim ederdim.

P26: Calistirilabilecek yerlere yonlendiririm uygun is bulurum.

P28: Kurumla ilgili sorun varsa dinler yardimci olurum. Baska bir yerde
calismak icin yonlendiririm.

P29: Isi sevdirmeye calismak, kisinin seviyesine inerek, istedigi yere yakin
verlerde ¢alistirarak ve kurum iginde odasint is arkadaglarini degistiririm.

P30: Ise yabancilasmayr énlemek icin, aktiviteler diizenlerdim, yemek ve sosyal
aktivite yapardim. Motivasyonu arttirict yonde adim atardim.

P31: Yonetici olsaydim personelle sicak bir iliski kurmak zorundasin. Sadece
sikayetleri degil ¢calisanlar hakkinda yazilan olumlu mailleri de ¢alisanlarima
iletirdim.

P33: Isi sevdirmek ve kisinin problemlerinin ¢éziilmesi gerekir.

P34: Cezalandirma kadar odiil sistemi kurulmalr. Sozlii takdirler saglanmali.

Onleyici politika koduna iliskin yansitma teknigi kullanilarak sorulan soruya

verilen cevaplara bakildig1 zaman katilimcilar kendilerini yoneticinin yerine koyarak ise

yabancilagsmay1 onlemek icin yapabilecekleri uygulamalar1 siralamislardir. Y 6neticinin

yerinde olmalar1 durumunda en sik tekrar eden cevabin sorunu olan c¢alisan ile

konusmak, isini sevmesini saglamak, sorununa ¢Oziim bulmak ve performansin

artirmak yoniinde verildigi goriilmiistiir. Calisanlarin verdikleri cevaplarin aragtirmanin

Olgunlasma Kurami ile Onleme altinda yazilan bilgiler benzer ydnde oldugu

gorilmiistiir.

Ayrmtili bilginin 2.6.2 baslikta yer almasi lizere 6zet olarak olgunlagma kurama,

neoklasik donemde ortaya cikan ve yonetim psikolojisine dnem veren yeni yonetim
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anlayisinin bir parcasidir. Kuruma gore c¢alisanlarin olgunlagsamamasinin sebebi yonetim
ve yonetim kaynakli sorunlardir. Yonetimin yanlis politikalar1 ve ydneticinin yanlis
tutumu c¢alisanlarin is kaynakli sorun yasamasina sebep olmaktadir.

Orneklem grubu dahilinde PTT calisanlarinin ydneticinin yerinde olsam
sorusuna verdikleri cevaplarda performans ve motivasyon arttirilmasimi saglamak,
calisan ile ilgilenip onu dinleyerek sorunu ¢ozmek ve isi sevdirip ise olan ilgisini
artirmaya yonelik adimlar atmak seklinde verilen cevaplarin “Olgunlasma Kuram1” ve
uygulanmasina isaret ettigi yoniinde analiz edilmistir.

Olgunlasma Kurami c¢alisanlarin motivasyon, performans, tiikenmislik,
tatminsizlik ve is kaynakli sorun ile karsilastiginda bu sorunlarin yonetim tarafindan
dikkate alinmadigi zamanlarda calisam1 tekrar ise kazandirmak adina uygulanmasi
Onerilen ve calisanlarin psikolojisine 6nem veren bir kuramdir. Kurama gore
yonetimden kaynakli olarak ise karsi sorun ve yabancilasma yasayan c¢alisanlarin ise
olan ilgisi artirtlmali, isinde bilgi ve yeteneklerinin kullanmasi saglanmali (Grafik 5’te
isim kisisel yetenek gerektirmiyor cevabi veren kisi sayisinin 17 olmasi), baski yasayan
kisilerin 6z giiveni saglanmali (Sekil 48 is baskisinin azaltilmasi cevabinin frekans
degerinin yiiksek olmasi) ve yonetimde calisanlarin katilim ilkesi ile yonetime dahil
edilerek (P10 kodlu ¢alisanin ifadesi) olgunlagmasi saglanmali yoniinde uygulamalar
yer almaktadir.

Arastirmanin igeriginin, analiz bulgularinin ve calisanlarin diisiincelerinin de
kurumda calisanlarin ise yabancilagsmasinin Onlemek amaci ile Onerilerin fikirlerin
Olgunlasma Kuramina isaret etmesi bakimindan, H.4 ise Yabancilasma Olgunlasma
Kurami Ile Onlenir hipotezinin gecerli ve kabul edilir yoniinde oldugu noktasinda
degerlendirme yapilmistir. Kurumlarin yonetim kaynakli olarak isinde sorun yasayan
calisana kars1 Olgunlagma Kurami uygulandigr zaman ¢alisanin sorununun ¢oziilecegi
diistiniilmektedir. Goriisme sonlarinda elde edilen bulgur icerisinde elde edilen
cevaplarin frekans degerine bakildigi zaman en sik tekrar edenlerin calisan ile
ilgilenilmesi  gerektigi, konusulup sorunlarmin ¢oziilmesi gerektigi ve isinin
sevdirilmesi gerektigi lizerine olmasinda kaynakli olarak Olgunlagsma Kuraminin kurum
icerisinde uygulanmasi Onerilmektedir. Arastirmanin amaci1 dogrultusunda ise
yabancilasmay1 onlemek ve ise yabancilasma diizeyini en aza indirmek adina iki adet

onleyici politikadan bahsedilmistir. Onleyici politika adina gelistiren iki hipotezin
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anlamli gegerli olduguna iliskin degerlendirme veri analizleri sonunda yorumlanmaistir.
Literatlir taramast sonucunda arastirmacilarin tezlerinde ve makalelerinde yapmis
olduklar1 arastirmalar sonrasinda ise yabancilasmayi Onlemek ve ise yabancilagsma
diizeyini en aza indirmek ig¢in Onerilerin politikalarin ¢alismalar igerisinde dogrudan
alint1 yontemi ile kullanim1 su sekilde aktarilmistir;

e Rana Algin (2019), “Karar alirken, ilgili departmanlardaki bireylerin karar

stirecine katilmasi, V179

e Damla Karakdy (2019), “Ise yabancilasmaya etki eden faktorlerin

. . 1,180
belirlenmesi,”

e Nurdan Kasap (2019), “Program ve stratejik politikalar olusturulmaly.***

e Giiller Banu Karaman Menemencioglu (2018), “Calisanlarin performansini

artirmaya ve kariyer gelisimini desteklemeye yonelik egitimler, 182

Incelenen tezlerde arastirmacilarin ise yabancilasmayr dnlemek adina verdikleri
Onerilerin, katilim ilkesinin uygulanmasi, etki eden faktorlerin belirlenmesi, politika
olusturulmasi, performans ve kariyer gelisimine katkida bulunmak yoniinde oldugu
goriilmektedir. PTT ¢alisanlar tizerinden yapilan nitel analizde elde edilen bir bulguda
ise yabancilagsmanin katilim ilkesi ile dnlenebilecegidir. Bu noktada Algin’in diisiincesi
ile arastirma bulgular1 arasinda anlamsal iligki oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin
hipotezinde de yer alan iki politika ile onlenebileceginin diisiiniilmesi Kasap’in ifadesi
ile anlamli yonde iligkilendirilmistir. Arastirmada elde edilen bir bulguda performans ve
kariyer gelisiminde yasanan sorunlarin ¢alisanlarin ise yabancilasma ve kurumsal giiven
diizeylerinde etkili oldugu yoniinde degerlendirilmistir. Bu ifade Menemencioglu’nun
ifadesi ile anlamsal olarak iligkilendirilmistir. Karakdy’iin diistincesi en genel ifade olup
ise yabancilasmanin sebeplerinin belirlenmesinin de dnleme noktasinda énemli bir adim

oldugu yoniinde degerlendirilmistir.

179 Rana Algin, Konaklama Isletmelerinde Algilanan Orgiit i¢i Politik Davranislarin Ise Yabancilasmaya
Etkisi, (Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir, 2019, s. 65.

80 Damla Karakdy, Lider Uye Etkilesiminin, Isyeri Arkadashgmn, Rol Belirsizliginin ve Rol
Catismasmin Ise Yabancilasma Uzerine Etkisine Yonelik Bir Arastirma, (Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2019, s. 101.

181 Nurdan Kasap, Liderlik Tarz1 ve ise Yabancilasmanin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi, (Yiiksek
Lisans Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2019, s. 66.

182 Giiller Banu Karaman Menemencioglu, Calisanlarin Kendi Degerlerine ve Yoneticilerinin Degerlerine
Iliskin Algilarinin Ise Yabancilasma Duygularina Etkisi: Orgiit Ikliminin Arac1 Rolii, (Doktora Tezi),
Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2018, s. 142-143.
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9.18. Arastirma Bulgularinin Sézciik Frekanslarinin Analizi ve Goriisme

Siirelerinin Degerlendirilmesi

Yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi kullanilarak 6rneklem dahilinde 34
kisiden olusan Isparta PTT calisanlarina 17 soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin tiimii
MAXQDA 2020 Analytics Pro programina kodlanarak yiliklenmistir. Kodlarin analizleri
sonrasinda arastirmaya iliskin bulgular elde edilmis ve tablo, grafik ve sekiller ile
yorumlamalar yapilmistir. Yapilan analizlere iliskin olarak ¢alisanlarin sorulara cevap
verirken en sik kullandigr ve frekans degerleri en yiiksek olan sozciiklerin analizi
yaptlmistir. Calisanlarin 17 soruya cevap verirken sik tekrar ettikleri ve en ¢ok
kullandiklart kelimelere iligskin analizlerin degerlendirilmesi ve kelimelerin frekans ve

derecelerin belge temelli gosterimi tablodaki gibidir.

Tablo 25. Arastirma Bulgularinin Sézciik Frekans ve Derecelerin Belge Temelli Gosterimi

Sozciik Kodu Frekans Degeri Derece Belgeler
s 605 1 34
Y 6netici 470 2 34
Etkiler 196 3 34
Yabancilagsma 178 4 34
Mutlu 151 5 34
Kurum 143 6 34
Performans 130 7 34
Giiven 122 8 34
Beceri 120 9 34
Mutsuz 118 10 34
Politika 106 11 34
Kurumsal 100 12 34
Motivasyon 96 13 34
Y 6netim 64 14 34

Tablo 25’de aragtirma bulgularinin sdzciik frekans ve derecelerin belge temelli
gosterimine yer verilmistir. Belgeler ifadesi her bir katilimeinin verdigi cevaplarin yazili
oldugu Word kaynakli belgeyi ifade etmektedir. Her katilimci i¢in 1 belge yani
toplamda 34 belge programa yiiklenmistir. Frekans degeri sozciliglin ka¢ kez

tekrarlandigin1 gostermektedir. Derece ifadesi sézctigiin tekrar noktasinda kaginci

178



oldugunu belirtmektedir. Tablo da en sik tekrar edilen sozciiklerin frekans degerinin
biiyiikten kiiglige dogru siralanisina yer verilmis. Analizler sonucunda elde edilen 14
sOzclgiin her belgede gectigi yani her g¢alisan tarafindan kullanildigi goériilmektedir.
Frekans degeri en fazla olan sézciigiin is (605 kere) oldugu ve frekans degeri en diisiik
olanin yonetim (64 kere) oldugu gosterilmektedir. Yonetici sozcligii 470 kere, etkiler
sOzciigii 196 kere, yabancilasma sozciigii 178 kere, mutlu sozciigi 151 kere, kurum
sozclgii 143 kere, performans sozciigii 130 kere, gliven sozciigii 122 kere, beceri
sozclugii 120 kere, mutsuz sozciigii 118 kere, politika kelimesi 106 kere, kurumsal
sOzciigii 100 kere ve motivasyon sézcligli 96 kez goriisme sirasinda calisanlar tarafindan
tekrarlanmistir.

Arastirmanin amaci dahilinde sorulan sorulara verilen cevaplarin sozciik bazl
analizine bakildig1 zaman frekans degeri yoneticinin yiiksek olurken yonetimin frekans
degeri en disiiktiir. Yani calisanlar sik olarak yonetici sozciiglinli tekrar ederken
yonetimden sadece toplamda 64 kere bahsetmiglerdir. Bu durum calisanlarin en ¢ok
yOnetici ve yonetici tutumu hakkinda konugsmak istedigi ve konustugu yoniinde
degerlendirilmistir. Etkiler sézciiglinlin derecesinin 3 olmasi ve frekans degerinin 196
olmasi ¢alisanlarin sorulara cevap verirken 196 kez etkiler ifadesin kullandigi anlamina
gelmektedir. Kurumsal politikanin igse yabancilagsmay1 etkileyip etkilemedigine yonelik
olarak sorulan cevaba etkiler olarak cevap verilmesi ve ayni zamanda gilivenin is
ortamini etkiler cevabinin verilmesi sozciigiin frekans degerinin artmasinin sebepleri
arasinda bulgular sonunca degerlendirilmistir. Arastirmanin temel problem soru olan
kurumsal politika ise yabancilagmayi etkiler mi sorusu analizler sonucunda etkiler
s0zclgliniin de sik kullanilmasi iizere etkiler yoniinde cevap bulmustur. Yabancilasma
sOzciigiiniin derecesinin 4 olmasi1 ve frekans degerinin 178 olmasi bu konuda caliganlar
ile etkilesimli ve verimli bir goriisme yapildigini gosterir seklinde yorumlanmigtir.
Yabancilasma kavraminm1 tanimlamak ve ise yabancilagma konusunda sebeplerini ve
sonuglarini ifade ederken calisanlarin siklik ile yabancilasma kavramindan bahsetmeleri
frekans degerinin artmasina sebep olmustur. Yabancilagsma kavramu ile siklik igerisinde
climlelerin kurulmasi c¢alisanlarin konu hakkinda bilgi ve birikimlerinin fazla

olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.
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Sekil 48. Arastirma Bulgularinin Sézciik Sikligii Gosterir Kelime Bulutu

yabancilasma
politika yonetim
viksek otki]er Decerl ise

iliski

calisma f mUtsuZ kurumsal
performans kyrum

Sekil 49°da arastirma bulgularinin sézciik sikligini gosterir kelime bulutuna yer
verilmistir. MAXQDA 2020 programinin gorsel araglar sekmesi igerisinde yer alan
kelime bulutu sik tekrar eden yani frekans degeri yiiksek olan sozciiklerin gorsel olarak
sunumunu saglamak amaci ile kullanilmaktadir. Kelime buluntunda sik tekrar eden
anlamli ve anlamsiz tiim kelimeler ayni anda yer almaktadir. Anlamli ve iliskisel olarak
benzer yonde olan kelimeleri ayarlamak ve se¢mek arastirmaci tarafindan
yapilmaktadir. Baglaglar, sayilar ve ikilemelerin bulut kiimesinden ayrilmasi i¢in harig¢
listenin olusturulmasi gerekmektedir. Goriisme bulgular1 arasinda yer alan sayr ve
anlamsiz kelimelerin genel listeden hari¢ listesine tagindiktan sonra elde edilen veri
Sekil 49 da gorsel olarak yer verilmistir. Kelime bulutuna gore katilimcilarin sik tekrar
ettigi sozciiklerin yabancilasma, politika, etkiler, kurumsal, performans, yonetici, gliven,
13, motivasyon, beceri, ¢alisan, personel, ise, mutlu ve mutuz seklinde bulut kiimesi
olarak gosterilmistir. Kelimelerin boyutlar1 frekanslari ile ayn1 orantili olup en sik tekrar
edenler arasinda yabancilagsma ve is kelimelerinin yer aldigi goriilmektedir. Mutlu ve
mutsuz kelimelerin frekans degerlerinin yakin olmasinin sebebi ise kurumda calisan
kisilerin PTT’de calismaktan dolayr mutlu fakat bu sistem ve yoneticiler tarafindan
yonetilmesinden dolayr mutsuz olmasindan kaynaklanmaktadir. Sekil 49 da olusan
kelime bulutunda c¢alisanlar tarafindan sik tekrar eden sézciiklerin kurumsal, politika,
ise, yabancilasma, motivasyon ve performans etkiler sozciigiiniin yer almasi ¢alismanin
ve hipotezlerinin politika Onerileri noktasinda amacina ulagtigin1 gosterdigi yoniinde

yorumlanmustir.
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Tablo 26. Goriisme Siirelerinin Belge Temelli Gosterimi

Ana kod Goriisme Siireleri Calisanlarin Kodlar:
Goriisme Siireleri 29.55 DK P1
Goriisme Siireleri 49.15 DK P2
Goriisme Siireleri 17.46 DK P3
Goriigsme Siireleri 29.22 DK P4
Goriisme Siireleri 26.25 DK P5
Goriisme Siireleri 19.20 DK P6
Goriigsme Siireleri 16.31 DK P7
Goriisme Siireleri 16.30 DK P8
Goriisme Siireleri 22.30 DK P9
Goriigsme Siireleri 20.38 DK P10
Goriisme Siireleri 25.55 DK P11
Goriisme Siireleri 16.17 DK P12
Goriisme Siireleri 18 DK P13
Goriisme Siireleri 12.18 DK P14
Goriisme Siireleri 15.55 DK P15
Goriisme Siireleri 13 DK P16
Goriisme Siireleri 17.26 DK P17
Gorligsme Siireleri 31.46 DK P18
Goriisme Siireleri 11 DK P19
Goriisme Siireleri 37.47 DK P20
Goriisme Siireleri 37.06 DK P21
Goriisme Siireleri 27.53 DK P22
Goriligsme Siireleri 17.03 DK P23
Goriisme Siireleri 10 DK P24
Goriisme Siireleri 09.03 DK P25
Goriisme Siireleri 11.15 DK P26
Goriisme Siireleri 16.05 DK P27
Goriisme Siireleri 10.09 DK P28
Goriisme Siireleri 12.01 DK P29
Goriisme Siireleri 10.46 DK P30
Goriisme Siireleri 20.07 DK P31
Goriisme Siireleri 16.13 DK P32
Goriisme Siireleri 16.07 DK P33
Goriisme Siireleri 16.55 DK P34

Tablo 26’da goriigme siirelerinin belge temelli gosterimine yer verilmistir. Tablo
ya gore goriisme siiresi en uzun olan katilimci P2 kodlu galigan ile 50 dakika stirmiistiir.
P2 kodlu g¢alisanin unvani ve kurumda caligma siiresi bakimin bilgi ve birikimden
yararlanilmis sorulara dogru ve giivenilir cevaplar verildigi varsayilmistir. Goriisme
stiresi en az siiren ise P25 kodlu calisan ile 9 dakika olarak ger¢eklesmistir. P25 kodlu
calisanin kurumda g¢aligma siiresinin 40 giin olmasi sebebi ile bilgi birikimi bakimindan
gorlisme siiresi en az olarak kayit edilmistir. 34 katilimci ile ortalama olarak goriismeler

20 dakika stirmiistiir.
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SONUC VE ONERILER

Yabancilasma uzaklasma, sevmeme, istememe, soguma ve yabanci hale gelme
durumlarini ifade etmektedir. Ise yabancilasma yabancilasmanin ¢alisma hayatina nasil
ve ne sekilde yansidigini gostermektedir. Arasgtirma amaci dogrultusunda bu noktada
belirlenen iki onleyici politika vardir. Is Tasarimi Politikas: ile ise yabancilasmayi
onleme, kurumun yanlis politikasi sonucunda ilgi ve becerisi ile ilgili bir alanda
caligmayan, is yiikiinlin dengesiz ve adaletsiz hazirlanmasi sonucunda ise yabancilagsan
calisanlar i¢in Onerilmistir. Calisanlarin kurumsal politika yanlishigindan dolay1 islerine
yabancilagmas1 sorunu Is Tasarimi Politikasi ile onlenebilir diisiincesi gelistirilmistir.
Olgunlagsma Kuramu ile ige yabancilagmayi 6nleme, kurumda yasanan sorunlar, baskilar
ve stres durumunda isini sevmeyen, orgiitsel baglilig1 azalan, kuruma kars1 glivensizlik
hissedip ise yabancilasan c¢alisanlarin ise yabancilagsma diizeyinin azalmasi adina
Olgunlasma Kuramu ile ise yabancilasmanin dnlenebilecegi diigiincesi gelistirilmistir.

Kurumsal politikanin ise yabancilagma {izerindeki etkisinin analiz edilmesi i¢in
Isparta PTT Bagmidiirligii biinyesinde calisan 279 personel arasindan belirlenen 34
personele 17 adet soru yoneltilmistir. Her bir soru igin 17 adet anahtar kelime yani
sorular igerisinde analiz edilmek istenen kavramlar belirlenmistir. Arastirmada elde
edilen bulgulara gore;

e Kisilerin islerini sevmesi durumunda tatmin diizeyinin diisiik olmasi verisine
ulagilmis ve bunun sebeplerinin kurumda yasanan sorunlar ve yanlis politika
uygulamalari oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir.

e Ise yabancilasma noktasinda bireysel, cevresel ve kurumsal sebepler olarak
kodlanmig soruya verilen cevaplar sonucunda bireylerin kurumda mutsuz
olmasmma neden olan sebeplerin ayni zamanda kuruma karsi gilivensizlik
olusturdugu yoniinde bulguya ulasilmistir.

e Kurumsal giiven kodlu soruda kuruma giivenmiyorum cevabini veren kisilerin
giivensizlik nedenine yonelik olarak sorulan soruya verilen cevaplardan frekans
degeri en yliksek olanlar ise yonetici tutumu ve liyakatsizlik olarak analiz
edilmistir. Is ortaminda yanlis politika uygulamasi olan liyakatsizligin ¢aliganlart
etkiledigi ve yoOnetici tutumunun c¢alisanlar iizerinde giivensizlik olusturdugu

yoniinde degerlendirme yapilmistir.
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Is ortaminda yeteneklerini kullanma ve yaratict diisiinmeye yonelik sorulan
soruda elde edilen veriler ¢alisanlarin isleri konusunda gerekli egitimi aldig
fakat iglerinin beceri gerektirmemesi sebebi ile yaptiklar1 isin herkes tarafindan
yapilabilecegi diislincesinin ortaya ¢ikmasi yoniinde olmustur. Verilerin analizi
ayni zamanda islerinde yeteneklerini ve becerilerini kullanan insanlarin islerinde
daha mutlu oldugu yoniinde degerlendirme yapilmistir.

Is tasarimi politikasindan kaynakli olarak yasanan sorunlar1 dgrenmeye yonelik
sorulan soruda elde edilen cevaplar is yiikiiniin fazla olmasi, is planinin
olmamasi, is yiikiiniin adaletsiz dagitilmasi1 ve personelin eksik olmasindan
kaynakl1 olarak calisanlarin zorluk yasadiklari yoniinde degerlendirilmistir. Is
tasariminin yapilmasi durumunda calisanlarin is yiiklerinin, streslerinin ve
izerlerinde olan baskinin azalmasi ile is kaynakli yasanan sorunlarin azalacagi
yoniinde bulgular yorumlanmustir.

Performans ve motivasyon iligkisi olarak kodlanmis soru i¢in verilen cevaplar
calisanlarin tamaminin performans ve motivasyon arasinda bir iligki var ve bu
iliski dogru orantilidir ile ifade edilmistir. Kurumda calisanlarin biiyiik bir kismi1
kurumda motivasyon politikasi olmadigin1 ve motivasyonlari giin igerisinde
kendilerinin sagladiklarin1 ifade etmislerdir. Kurumdan elde edilen veriler
performans degerlendirme sistemi hakkinda calisanlarin tam ve dogru bilgiye
sahip olmadigit ve nasil degerlendirildiklerini bilmedikleri yoniinde
yorumlanmustir.

Kurumda calisanlarin biiyiikk bir kismi yoneticisi ile is konustugunu ve is
haricinde sorunlara yonelik olarak konusmadigini ifade etmistir. Bu durumun
calisanlar1 etkiledigi ve bazi kisiler iizerinde ise yabancilasma ve Orgiitsel
sessizlik olarak kendini gosterdigi yoniinde degerlendirmede bulunulmustur.
Yonetimin hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigine yonelik olarak en sik
tekrar eden ozelliklerin esitlik, adalet ve liyakat oldugu, yonetici i¢in ise empati
yetenegi, bilgili olma durumu, tabandan yetismesi ve personeli tanimasi
noktasinda siralandig1 gorilmiistiir.

Anlamsizlik boyutunun ¢alisanlar iizerinde yasanip yasanmadiina yonelik
olarak sorulan soruda kurumda g¢aliganlarin genel olarak islerini ve genel isleyisi

bildikleri yoniinde cevap verilmistir. Calisanlarin anlamsizlik yasamamasi ve
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bunun sonucunda ise yabancilastim cevabimi vermeleri ise yabancilasma ve
anlamsizlik arasinda anlamli ve dogrudan bir iliski olmadigi yoniinde
yorumlanmistir. Bu noktada bu konu ile ilgili arastirma yapmak isteyen
arastirmacilar i¢in ise yabancilagmanin boyutlar1 {lizerine caligma yapmalari
Onerilmektedir.

[letisim unsurunun kurumun isleyisinde ve is kaynakli sorun yasamada olasi
etkisini degerlendirmek amaci ile sorulan soruda kurumda genel olarak iletisim
diizeyinin yliksek oldugunu ve calisanlarin iletisim kurmakta zorlanmadigi
goriilmiistiir. Iletisim kurmakta zorlanmiyorum ve iletisimim iyi olarak cevap
verenlerin ayni zamanda ise yabancilastim cevabini vermelerinden dolay1
kurumsal iletisim ve ise yabancilagsma arasinda dogrudan ve anlamli bir iliski
kurulamamistir. Bu konuda ¢alisma yapmak isteyen aragtirmacilarin kurumsal
iletisim ve ise yabancilasma arasindaki iliskiyi aragtirmalar1 6nerilmektedir.

Ise yabancilasan kisilere bunun sebebi soruldugunda ise 45 sebep belirttigi
verisine ulasilmistir. Sebepler arasinda en sik tekrar eden ve frekans degeri en
yiiksek olan cevaplar ise; yonetici tutumu, yanlis kurum politikasi, personel
eksikligi, mutsuz personelin 6nemsenmemesi, i§ yiiki, is planinin olmamasi ve
motivasyon kirilmasi olarak verdikleri gOriilmiistir. Bu durumda ise
yabancilasma ile kurumsal politika, yOnetici tutumu, is tasarim hatas1 ve
motivasyona Onem verilmemesi arasinda anlamli bir iliski oldugu yoniinde
bulgular degerlendirilmistir.

Kurumsal politika ve ise yabancilagma iliskisi olarak kodlanan soru tezin ¢ikis
noktasinin ve amacinin gegerliliginin analiz edilmesi amaci ile sorulmustur.
Veriler 34 kisi igerisinden 29 kisinin kurumsal politika ise yabancilasmay1
etkiler ve 5 kisinin etkilemez demesi ile elde edilmistir. Etkiler yoniinde cevap
veren katilimcilarin ifadeleri analiz edildiginde en sik tekrar eden cevabin
kurumsal politika her zaman ¢alisanlar1 etkiler yoniinde oldugu goriilmiistiir.

Yapilan arastirma ve elde edilen bulgularin analizinden sonra PTT nin kurumsal

politikasinda yer alan stirekli iyilestirme anlayisinin veriler ile uyusmadig goriilmiistiir.

Calisanlarin kariyer ve gelisiminin desteklenmedigi sonucu siirekli iyilestirme anlayisi

ile ters yonlii oldugu degerlendirilmistir. PTT nin vizyonunda yer alan giivenli marka

olma ifadesi ile arastirma igerisinde yer alan kurumsal giiven kodlu sorunun bulgular
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uyusmaktadir. Fakat kuruma gilivensizlik duyulmasina sebep olan faktorlerin PTT nin
vizyonu geregi olarak giivensizlik sorununa dnem vermesi gerektigi yoniinde Oneride
bulunulmustur. Kurumsal politika igerisinde yer alan ¢evre duyarliligi ve dogaya zarar
vermeme anlayisinin kurumda onemsenmedigi gozlemlenmistir. Atik yOnetimi ve
kargolarin paketlenmesinde kullanilan plastik ambalajlarin dogaya zarar vermeme
anlayist ile uyumlu olmadig degerlendirilmistir. Kurumsal politikada yer alan miisteri
odakliligin kurumda kar odakli olmak seklinde uygulandig1 goriilmiistiir. Calisanlarin
ifadelerinin analizinden de yola ¢ikarak personel odakli olup miisteri odakli olmanin
kuruma daha fazla yarar saglayacagi yoniinde degerlendirme yapilmistir. Kurumsal
politika da ilke olarak benimsenen performansin arttirilmasi i¢in siiregleri izleyip stirekli
tyilestirme ilkesinin kurumda tamamen gegersiz olup uygulanmadigi verisi elde
edilmistir. Kurumda motivasyon politikanin olmamasi ve performans degerlendirme
sistemi hakkinda personelin yeterli bilgiye sahip olmamasi kurumun misyon ve
misyonunun uygulamada uyumsuz oldugu yonde degerlendirilmistir. Personelin
ifadesinde de yer alan kurumsal politikanin sadece mevzuatta yer aldigi ve uygulama
noktasinda kurumsal politikanin olmadigi sonucuna varilmistir.

Arastirma sirasinda tutulan arastirmacinin saha giinliigli notlarina gore,
bireylerin mutlu oldugu isi yapmasinin 6nemli oldugu gdzlemlenmistir. Calisma
kosullar1 6nemsenmeden bireylerin az sayida personel ile calistirilip daha sonrasinda
motivasyon beklenmesinin hata oldugu kanisina varilmistir. Isini severek yapan ve is
arkadaslarindan nese ile bahseden calisanlarin varligi kurumda olumlu olarak tutulan
notlar arasinda yer almaktadir. Her seye ve tiim olumsuzluklara ragmen mutlu olmay1
basaran ve isini layig1 ile yapmaya caba sarf eden dagiticilarin olmasi olumlu bir
izlenim olarak aragtirmacinin saha giinliiglinde yansimustir.

Isparta PTT Bagmiidiirliigii biinyesinde il ve ilgelerde yapilan arastirma ve
incelenen kurumsal politika sonrasinda ¢alisanlarin ise yabancilagsmasini 6nlemek adina
oneriler su sekildedir; Personel alim politikasinda ve yonetici se¢iminde diizenleme
yapilarak ikametgah sarti yerine egitim durumuna gore alim yapilmasi, performans
yoniinden basarili olan personelin 1-2 giin tatil iceren hizmet i¢i egitim ile farkl: illerde
seminerlere gonderilmesi, PTT AVM calisanlarin motivasyonu arttirmak amaci ile
kullanilmali ve basarili olan personelin her ay belirli bir tutarda oradan alisveris

yapmalar1 i¢in hediye ¢eki verilmesi, calisanlarin sorunlarinin dile getirilmesi ve

185



calisanlarin kendisini ifade etmesi igin aylik veya 3 ayda bir olarak personel ihtiyag ve
sorunlaria yonelik toplantilar diizenlenmesi, miisteriler i¢in uygulanan 6neri ve sikayet
kutusunun ¢alisanlar i¢in uygulanmasi ve calisanlarin ihtiyaglarina, isteklerine ve
sikintilarina  yonelik olarak yazmis olduklar1 yazilarin personel toplantisinda
degerlendirilmesi, ise yabancilagsma diizeyi yiiksek olan ve yogun stres altinda calisan
dagitim, sevk, gise ve diger personeller i¢in takim kurulmasi, hizmet i¢i egitimin
kalitesinin ve ¢esitliliginin arttirilmasi, is basi egitimine ilave olarak motivasyonu ve
performansi artirmak igin is tatmini egitimi, ise baglilik egitimi, misteri iliskileri
egitimi, etkili iletisim stratejileri egitimi, insanlari etkileme ve ikna etme egitimi,
verimli calisma egitimi ve zaman yOnetimi egitimi verilmesi, sorunlarin ¢dziilmesi,
olast sorunlarin engellenmesi ve personelin motivasyon ve performansinda artis
saglanmasi amaci ile kurumsal NLP egitim ve seminer programlarinin uygulanmasi,
NLP egitimi ile kurumsal iletisimi arttirici, gelecege yonelik olarak planlama yapilmasi,
motivasyon saglanmasi, kriz ve sorun yasanmasi durumunda kriz anini firsata ¢evirme
noktasinda katki saglayacagi icin kurumun bu egitimi almasi ve vermesi dnerilmektedir.

Arastirmanin bulgularinin ve hipotezlerin analiz edilip degerlendirilmesinde
sonra kurumsal politikanin ¢alisanlar iizerinde 6zellikte de ise yabancilagsma {izerinde
anlamli ve giiclii bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Kurumda benimsenen
politikalar, uygulanan yonetmelikler ve degerlendirme sisteminin varhigi kisilerin
islerini sevmemeleri, kurumlara giivenmeleri ve islerine devam etmeleri durumunda
onemli bir etkendir. Kurumsal politika tizerinde ¢alisirken ve yeni uygulamalar1 hayata
gecirirken kurumlarin calisanlarint dikkate almasi, calisanlar1 ekip olarak goriip
kurumun bir pargas1 olarak saymasi basariy1 getiren faktorler arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin diisiincelerine ve yapisal durumlarina dikkat edilmeden sadece kar odakli
hareket etmek kurumlara basar1 getirmemektedir. Ise yabancilasmanin etkilerinin
onceden ongoriilmesi ve bu durum ile karsilasildigi zaman ise yabancilagsma diizeyinin
en aza indirilmesi igin kurumlarin, érgiitlerin ve kuruluslarm kurumsal politikalarin s
Tasarimma ve Olgunlasma Kuramina yer vermeleri &nerilmektedir. Is tasariminin en
basindan dogru bir sistem ile diizenlenmesi ve yonetimin calisanlari i¢in olgunlagma
fikrini benimsemesi is kaynakli olasi tiim sorunlarin Oniine gececegi igin ise

yabancilagsmay1 da onleyecegi yoniinde degerlendirme yapilmistir.
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Userindeki Etkisi: Isparta lli PTT Galsaniar Uzerinden Bir Analiz” adli tez konusu ile ilgili
Miudiirliigiiniiz biinyesinde bulunan caliganlara anket galigmast yapabilmesi igin adt  gegen
sgrenciye gerekli iznin verilmesi hususunda:

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Dag. Dr. Muhatrem GURKAYNAK
Enstitii Miidiirit

Ek
1 - Anabilim Dali Kurul Karan (1 Sayfa)
2 - Anket Formu (3 Sayfa)

Dotrulama Linki :hups:/ebys.sdu edur/EvrakRogrula.atm!2C6DAFA4

Soayal Bilimler Enstitasd Bilg: Tgin:Vosile BASARAN
Tei No:(246) lel-3207. Faks N0:(246) 237-0060 : Sarekli sgi

E-Posta!§ sdu.odu.tr [nrernct Adresi; het:/sozya!bilimler sdu,adu 1/ Tel Na:0 246211 3111

Bu evrak 5070 sayih Elektronik imza Kanununun 5, maddesi gereginee givenli elektronik jmza ilc imzalanmigur.
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EK-3. Isparta PTT Basmiidiirliigii izin Yazis1

/11/2819 3 ! 82462
H 27
I
2 vk q 4474 SPARTA P PAGE @l1/82

e .
POSTA VE TELGRAT TESKILATI ANONIM §IRKETL <&/ P&&
ISPARTA PTT BASMUDURLUGU ' '

Say1 ! 80045068-619-E.4807 21/13/2019
Konu : Duyeu AKSUnun Arket lzai HK.

SUTEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI RER TORLUGUNE
scu@he0l kep tr

Tigi: 14/11/2019 taribive ©3389805-302.08.01-E.189382 savik yaz.

Anabitm Dalt yiksek lisans programe m Duvee AKSUnun girketmizde anket qalismast
yapmass tygun gortinemis olup: 33 -personel ile gbrisme  yapmast aygun gordiniOgtr.

figt varmma istinaden Universitentz Sosyal Bifiesler Enstittss Sivaset Bifini ve Kamu Yonetmi

Bigilerinize arz edetiz
Tiiz KORKMAZ Bakd 'YEMAZ
dari ve Mali Brimier Mad V. Bagmiidiz V.
EK:

Ny R baige, MV pevdl Tnstrasit ot Kaormumst 5, Mindded geenfincs alairorii iz 14, el monisrse

Babioeliendat Mok Lstmotiol Catdesi No:78 ilg ek BUYOKROSE
Talebor: (245225 15 66 Belgepiser: (246)247 4474 MEMUR
Elakranic A s pLEOV T Teisdon No:
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EK-4. Yar1 Yapilandirilmig Gorligme Formu

Degerli Katilimei;

Goériigme sorular1 Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve
Kamu Yonetimi Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programm kapsaminda hazirladigim
“Kurumsal Politikanin Ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi: Isparta ili PTT Calsanlari
Uzerinden Bir Analiz” adli tezimde veri toplamak ve analiz yapmak amaci ile hazirlannmustir.
Goriismede kisisel bilgilerinize yer verilmeyecektir. Siz degerli katilimeilarin verdigi cevaplar
ve kisisel bilgiler korunacak ve herhangi kisi veya da kuruma bu bilgiler aktarilmayacaktir.
Sorularin hepsine cevap vermeniz ve sorulart bog brrakmamaniz gerekmektedir. Degerli
zamanimz1 ayirdigmiz i¢in tesekkiir ederim.

Danisman: Dog. Dr. Elvettin AKMAN (Siileyman Demirel Universitesi Siyaset Bilimi ve
Kamu Yonetimi Bolimii), elvettinakman@sdu.edu.tr.

Ogrenci: Duygu AKSU (Siileyman Demirel Universitesi Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi
Anabilim Dal), dygaksu95@ gmail.com

DEMOGRAFIK SORULAR
Cinsiyet [J Kadin [J Erkek
Yas [J 20-30 [J31-40 [041-50 (150 ve iizeri
Medeni Hal J Evli [ Bekar

Cocuk Sayisi 01 02 O3 4 ve tizeri

Memleket Ol¢ Anadolu O0Dogu Anadolu CIMarmara (JEge (OKaradeniz CJAkdeniz
LGiineydogu Anadolu

Egitim Oilkokul OLise COnlisans CILisans CILisansiistii

Unvan CIMiidiir [IBag Dagitict CIMemur [ Veznedar [ Gise ve Biiro Gorevlisi

OSef CIDagitic: LIDiger........

Kurumda 0 0-5 Y1l 6-10 Y1l O11-15 Y1l O 16-20 Y1l 021 ve Uzeri

Calisma Siiresi

Gelir Diizeyi [02020-3044 [13045-3250 13300-3500 I 3350-3700 (13700 ve Uzeri
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YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME TEKNIiGi

Tarih:

Anahtar Kelimeler

1.Ismma Sorusu
2.Mesleki
Tiikenmislik

3.Is Tatmini

4 Bireysel, Kurumsal
ve Cevresel Faktorler
5.Kurumsal Giiven
6.Yaratici1 Diigiinme
7.Is Tasarim1
8.Performans ve
Motivasyon Iliskisi
9.Y6netici Tutumu
10.Kurumsal Politika
11.Anlamsizlik
12.Kurumsal fletisim
13.Yabancilasma
Kavrami

14.Ise Yabancilasma
15. Kurumsal
Politika ve Ise
Yabancilagma Iliskisi
16.0Onleyici
Politikalar

17.0zet Soru

1.Soru: Kendinizi biraz tanitabilir misiniz?

2.soru: s hayatiniz nasil baglad: hangi islerde ve hangi departmanda
calistiniz? Hangi iste/departmanda galisirken daha mutluydunuz? Suan
isinize olan hislerinizi paylagir misimz?

3.Soru: Isinizi seviyor musunuz? Bunu nasil a¢iklarsiniz? Neden bu
hislere sahipsiniz? Sevmiyor iseniz bunun sebebi yoneticiniz, is
arkadaglarmiz, miisterileriniz veya da diger sebepler mi? Is tatmin
diizeyiniz sizce nedir?

4.Soru: Sizi bu hayatta en ¢ok ne etkiler? Sizi en gok mutlu ve mutsuz
eden durumlardan bahsedebilir misiniz? Kurumda en mutlu ve en mutsuz
oldugunuz animnizdan bahsedebilir misiniz? Bu anmmiz yonetici, is
arkadaslarimz veya da miisteriler ile mi ilgili?

5.Soru: Insanlara giivenme konusunda ne diisiiniiyorsunuz? Kurumsal
giiven diizeyiniz yiiksek midir? Giivensizlik hissediyorsaniz bunun
nedenleri nelerdir? Sizce giiven ig ortamini nasil etkiler?

6.Soru: Kisisel beceri ve ozel yeteneklerinizden bahsedebilir misiniz?
Isinizin gerektirdigi egitimi aldiniz n? Isiniz kisisel beceri gerektiren bir
is midir? Isiniz ekstra yetenek ve beceri gerektiriyor mu?

7.Soru: Is planimiz ve i yiikiiniiz hakkinda neler diigiiniiyorsunuz? Buna
iliskin yasadigmiz zorluklar var ise anlatabilir misiniz? Kurumda sizce
yeterli sayida ¢alisan var m1? (is plani, maas, is yiikii, sorumluluk)
8.Soru: Performansiniz hakkinda neler soylersiniz? Bir performans
degerlendirme sisteminiz var m1? Var ise performansmniz nasil
degerlendiriliyor? Motivasyonunuzu nasil sagliyorsunuz? Kurum i¢inde
motivasyonunuzu arttiracak politikalar var m? Motivasyon ile
performans arasinda sizce bir iligki var m?

9.Soru: Yoneticiniz ile olan iliskinizden biraz bahsedebilir misiniz?

Yoneticiniz sizin ile daha ¢ok hangi konular hakkmda konugur?
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10.Soru: Sizce iyi bir yonetim ve yonetici hangi dzelliklere sahip
olmahidir? Dijitallese isinizi etkiliyor mu? Uygulama noktasinda isinize
etkisi nasil anlatirsiniz?

11.Soru: Kuruma hangi noktada katk: sagliyorsunuz? Goreviniz hangi
isleyisten ve siiregten 6nce/sonra geliyor?

12.Soru: Kurum igerisinde iletisiminizi nasil degerlendirirsiniz? Iletigim
kurmakta zorlandiginiz bir animz1 paylagir misiniz?

13.Soru: Yabancilagma sizin i¢in ne ifade ediyor? Daha 6nce bu kavrami
duydunuz mu? Sizce gore yabancilagma nedir?

14.Soru: Ise yabancilasma hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Bu durum ile
karsilastiginiz1 hissetseniz de ne gibi adimlar atarsmniz/attiniz?

15.Soru: Sizce kurumsal politika ise yabancilagmayi etkiler mi? Etkiler
ise nasil bir etkiye sahiptir?

16.Soru: Ise yabancilasmay1 6nlemek igin ne yapilabilir? Siz yoneticinin
yerinde olsaniz 6nleyici bir politika olarak ne yapardiniz?

17.Soru: Is hayatinizi, kendinizi ve yasammizi tek bir ciimle ya da 6zlii

soz ile dzetler misiniz?

OZET:
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad ve Soyadi: Duygu AKSU
Dogum Yeri ve Yili: Yozgat, 1995
Medeni Hali: Bekar

Mail: dygaksu95@gmail.com

Egitim Bilgileri

Lisans Ogrenimi: Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Kamu Ydnetimi Bolimii (2013-2017)

Onlisans Ogrenimi: Anadolu Universitesi A¢ikdgretim Fakiiltesi Sosyal Hizmetler
Boliimii (2016-2018)

Yiiksek Lisans Ogrenimi: Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans (2018-2020)

Yabanci Dil Bilgisi ve Diizeyi

Ingilizce: Okuma: lyi Yazma: Iyi Konusma: Iyi
Sertifikalar

Etkili iletisim Stratejileri ve Beden Dili

Insanlar1 Etkileme ve Ikna Etme Sanat:
Motivasyon ve Verimli Calisma Y ontemleri

NLP Liderlik ve Zaman Y 6netimi

Temel MAXQDA-ileri MAXQDA Katilim Belgesi

Basic and Advanced MAXQDA Certificate of Attendance
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