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OZET

Giliniimiiz is hayatinda teknolojinin ve haberlesmenin artmas1 ile birlikte
organizasyonlar hizli bir degisim ve yapilanmanin igerisine girmistir. Bu durum c¢alisanin
organizasyon igerisindeki konumunda, is yapis seklinde ve yonteminde 6nemli degisikliklere
neden olmustur. Bu degisikliklerden etkilenen bireyin orgiit igerisindeki tutum ve davraniglarini
O0lcmek ise organizasyonun ama¢ ve hedeflerine ulagsmasinda 6nemli bir basamagi
olusturmustur. Kurumlar c¢alisanlarina kendilerini huzurlu ve rahat hissettirmeli, onlarin
firmadan talep ve beklentilerini analiz etmelidir. Ise yabancilasma ise bireyin yaptig1 ise,
calistig1 organizasyona ve bulundugu is ¢evresine uzaklagmasi ve bir anlam bulamamasini ifade
etmektedir. Calismada ise yabancilasmay1 yonetebilmek ve olumsuz etkilerini ortadan
kaldirmak amaci ile 6ncelikle ise yabancilasmay: etkileyen faktdrleri incelenmistir. Ise
yabancilasmay1 etkileyen faktorler olarak orgiitsel giiven, oOrgiitsel adalet ve is tatmini
kavramlart degerlendirmeye alinmigtir. Sonrasinda ise, ise yabancilasmanin 6nemine vurgu
yapmak amaci ile isten ayrilma egilimine olan etkisi analiz edilmistir.

Arastirma kamu ve 6zel sektore gorev yapan 332 farkli kisinin katildig: anketle devam
etmistir. Arastirma kapsaminda toplanilan anketler Istatistik Paket Programi kullanilarak analiz
edilmigtir. Katilimcilarin demografik bilgilerinin analiz edilmesinde tanimlayic1 analizden
faydalanilmistir. Arastirma modelinde yer alan kavramlarin 6l¢iimiinii saglayan sorularin analiz
edilmesinde ise oOncelikle faktdr analizi ve giivenirlik analizi kullamilmistir. Kavramlar
arasindaki iligkileri 6n géren hipotezlerin test edilmesi ise regresyon analizi ile saglanmaistir.

Yapilan analiz sonucglarina gore oOrgiitsel giliven, orgiitsel adalet ve is tatmininin ise
yabancilagma {izerine etkisi vardir. Ise yabancilasmanin ise isten ayrilma iizerine etkisi
bulunmaktadir. Bu ¢alisma ile is hayatindan baglayarak bireyin sosyal hayatina kadar tesir eden
ise yabancilasma kavrami incelenmistir. Bu sayede akademik literatiire katki saglanmis ve
firmalarin ise yabancilasmadan kaynakli yasayacagi sorunlarin oniline ge¢mesi i¢in bir 6n

caligma yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: ise yabancilasma, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini,
Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

In today's business life, with the increase of technology and communication,
organizations have entered into a rapid change and structuring. This has led to a significant
change for employee’s position in the organization, his/her work method and performance.,
Evaluating the attitudes and behaviors of the individuals affected by these changes in the
organization constitutes an important step in reaching the goals and objectives of the
organization. Institutions should make their employees feel comfortable and analyze their
demands and expectations from the company. Work alienation means that the individual
becomes distant from the organization he works in, his job and work environment, With the
purpose of managing the work alienation and eliminating the negative effects, the factors
contributing this alienation were examined firstly. Organizational trust, organizational justice
and job satisfaction concepts were taken into consideration as factors affecting work alienation.
Subsequently, in order to emphasize the importance of work alienation, it’s effect on the
tendency to resignation was analyzed.

The study continued with a survey of 332 individuals in the public and private sectors.
The questionnaires collected within the scope of the research were analyzed using Statistical
Package Program. The "descriptive" analysis was used to analyze the participants' demographic
information. Factor analysis and reliability analysis were used to analyze the questions
provided for the evaluation of the concepts included in the research model.

Hypotheses predicting the relationship between the concepts were tested by using
Regression Analysis. According to the analysis results, organizational trust, organizational
justice and job satisfaction have an effect on work alienation. However, work alienation does
not have an effect on resignation. This study examines the concept of work alienation that
begins in work life and effects the other aspects of an individual’s life, even socially.
Additionally, this research contributes to academic literature along with providing a preliminary

study to prevent the problems that companies face regarding work alienation.

Keywords: Work Alienation, Organizational Trust, Organizational Justice, Job

Satisfaction, Turnover Intention
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1. GIRIS

Yasadigimiz ¢ag icerisinde her gegen giin haberlesmenin, ulagimin ve erisimin daha da
kolaylastigin1 ve arttigim1 gérmekteyiz. Bu kiiresellesme ile birlikte firmalar pazarda yer
bulmak, siirdiiriilebilirligini saglamak ve biiylimek igin kendilerini yenileyerek degisen ¢aga
uyum saglamak i¢in bir takim degisimler ve doniigiimler yapmaktadir. Bu degisimler dncelikle
teknolojik boyutta olsa da bu teknolojiyi kullanacak ve iiretecek olan ¢alisanlarin refahini ve
huzurunu saglamanin énemi son dénemki arastirmalarda vurgulanmaktadir. Firma igerisindeki
calisanlarin pozitif duygulara sahip olmasi hem calisanin kendini iyi hissetmesine hem de
firmanin daha yiiksek performans almasina neden olacaktir. Ayrica kiiresel boyutta yasanilan
bu degisimlerden calisanlarin nasil etkilendigini 6l¢mek ve degerlendirmek calisanin firmaya
veya isine yonelik olasi negatif duygularini engelleyecektir. Firmanin igerisindeki ¢alisanlarin
firmaya yonelik olumlu duygular beslemesi ve birbirleri ile saglikli iligkiler kurmasi ve
stirdiirmesi, firma igerisindeki is birliginin devam etmesi firmanin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmesinde son derece Onemlidir. Bunun farkina varan sosyal bilimciler ise
calisanlarin tutum ve davranislarini incelemeye agirlik vermistir. Calisanin isini sahiplenmesi,
yaptig1 isi anlamli bulmasi ve isi ile 6zdesim kurmas1 gerekmektedir. ise yabancilagsma kavrami
ise bu noktada karsimiza ¢ikmaktadir. Ise yabancilasma, calisanin fiziksel gevreleri yani
yaptiklar1 is veya is gevresi ile ruhsal diinyasinin farklilasmasina isaret eder. ise yabancilasma
yasayan bireyler yaptiklar isi anlamsiz ve kendilerini uyumsuz bulmaktadir. Bunun sonucu
olarak ise disiplinsiz davranislar sergileme, isleri eksik veya hatali yapma, devamsizlik
gosterme, 1§ arkadaslar1 ile uyumsuz davraniglar veya isten ayrilma gibi davraniglar
gosterebilmektedir (Ferguson ve Lavalette, 2004). Bu sebepten otiirii ise yabancilasma
kavraminin incelenmesi hem firmalar hem de ¢alisanlar i¢in son derece 6énemlidir. Bu sekilde
caliganlarin ige yabancilasma yasamasinin Oniline gegilerek olast sonuglari elimine

edilebilecektir.
1.1. Cahsmanin Amaci, Katkisi ve icerigi

Organizasyonlar amag¢ ve hedeflerini gergeklestirme i¢in ¢alisanlarindan bu hedefleri
benimsemesini ve yiiksek performans géstermesini beklemektedir. Calisanlar ise oOrgiitlerin
maddi ve manevi bir takim ihtiyaclarmni karsilamalarini bekler. Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki

karsilikli beklentililerin karsilanmasi i¢in bu iliskilerin analiz edilmesi gerekmektedir. Bu

1



arastirmanin amaci ¢alisanlarin algi diizeyinden ise yabancilagsmay etkileyen faktorlerin analiz
edilmesi ve ise yabancilagmayla isten ayrilma arasindaki ilisinin dl¢iilmesi ile orgiitsel davranig
alanina katki saglamaktadir. Arastirmamizda ¢alisanlarin algiladig orgiitsel adalet, orgiitsel
giiven ve is tatmini diizeylerinin ise yabancilagsma diizeyini etkileyen faktdr oynayabilecegi

Onerilmektedir.

Ise yabancilasma konusunda yapilan literatiir incelemesi sonucunda etkisi olabilecegi
diistiniilen ti¢ farkli kavramin ¢alisanlarin algisina etkisi 6l¢iilmekte bunun sonucunda ise ise
yabancilasmaya etkisi degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet kavrami bireylerin orgiit
icerisinde ne kadar adil bir ortam olduguna yonelik inanglarini temsil etmektedir. Orgiitsel
adaletin yiiksek olduguna inanan ¢alisanlar tutum ve davraniglarin tiim 6rgiit igerinde adil bir
sekilde gosterildigine adil bir dagitim olduguna inanacaklardir (Bakhshi ve ark., 2009; igerli,
2010). Orgiitsel giiven kavrami ise ¢aliganlarin yoneticilerine ve is arkadaglarina yonelik
duydugu giiven diizeyini ifade etmektedir. Etkileyici oldugu diistiniilen is tatmini ise bireyin ise
yonelik olumlu duygularini 6lgmektedir (Huff ve Kelley, 2003). Literatiirde ise
yabancilasmanin sonuglarina yonelik c¢alismalarin sayisinin fazla olmasina ragmen ise
yabancilagsmay1 etkileyen faktorlerin Olciildiigii calismalarin sayis1 oldukca diisiiktiir. Bu
calisma ile Orgiitsel davranis literatiirine bu boslugu doldurmak iizere katki saglamak

amaglanmaktadir.

Arastirmada ise yabancilasmayi etkileyen faktorler haricinde ise yabancilagsmanin isten
ayrilmaya etkisi de 6l¢iilmektedir. Giiniimiizde firmalar ise uygun nitelikli ¢alisanlar1 bulmak,
yetistirmek ve ellerinde tutmak igin maddi ve manevi olarak ¢aba gostermektedir. Nitelikli
caligsanlarini kaybetmek ise firmalara biiyiik kayiplara neden olmaktadir (Samad, 2006). Bu
sebepten Otiirii bu caligma, hem ise yabancilagsmanin etkilerinin, hem de isten ayrilma
nedenlerinden birinin tespit edilmesine imkan saglayacaktir. Bu tespit ise literatiire katki

saglamasinin yani sira orgiitlerin uygulamalarinda da kullanilabilecektir.

Yukarida belirtilen nedenlerden dolayi, bu aragtirmanin amaci ise yabancilasmay1
etkileyen faktorleri 6lgmek ve ise yabancilasmanin isten ayrilmaya etkisini ampirik olarak test
etmektir. Bu sebeple, asagida belirtilen kavramsal model olusturulmustur. Kavramsal model

cergevesinde asagida belirtilen sorularin cevabi aranmistir:

1. Firma ¢alisanlarinin sahip oldugu orgiitsel adalet duygusunun dagitimsal ve prosediirel alt

boyutunun ise yabancilagma tizerinde etkisi var midir?



2. Firma calisanlarinin sahip oldugu orgiitsel giiven duygusunun yoneticiye ve is arkadaslarina
giiven alt boyutunun ise yabancilagsma tlizerinde etkisi var midir?

3. Firma ¢alisanlarinin sahip oldugu is tatmini duygusunun ise yabancilagma iizerinde etkisi var
midir?

4. Firma ¢alisanlarinin sahip oldugu ise yabancilasma duygusunun isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisi var midir?

Tez galismasi 5 ana boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk boliimiinde ¢alisanin
amaci, 0zgin degeri ve katkisindan bahsedilerek c¢alisma tanitilmistir. Calismanin iKinci
boliimiinde ise arastirma igerisinde yer alan bes kavramin genis bir literatiir 6zetine yer
verilmistir. Aragtirma igerisinde yer alan kavramlarin alt boyutlari, bu kavramlarin nedenleri ve
sonuglar1 bu béliimde yer almistir. Ugiincii boliimde ise arastirmanin teorik gergevesi kavramlar
arasindaki iligkilerin literatiir icerisinde incelenmesine yer verilmistir. Sonraki boliimde ise
kullanilan 6lgekler, arastirma 6rneklemi, arastirma yontemi ve sonuglarini igeren analizlere yer
verilmigtir. Arastirmanin son bolimiinde ise arastirma sonuglarmin degerlendirilmesine,
literatiir i¢erisinde tartisilmasina, sonraki ¢aligmalara Onerilerde bulunulmasina ve arastirmanin

siirliliklarindan bahsedilmesine ayirilmistir.



2. LITERATUR OZETI

Aragtirma problemi kapsaminda ¢alisma modelinde yer alan bes temel kavram genis bir
literatiir taramasi ile birlikte incelenecektir. Ilk boliim ise yabancilasmaya ayrilmistir. Bu
boliimde yabancilasma ve ise yabancilasma kavraminin ne anlama geldigi farkli disiplinlerin
bu kavramlari nasil acikladigi, ise yabancilasma alt boyutlar1 olan giigsiizliik boyutu,
anlamsizlik boyutu, normsuzluk boyutu, yalitilmislik boyutu ve kendine yabancilagsma boyutu
anlatilmistir. Ise yabancilasmaya neden olan sebepler ve ise yabancilasma sonucunda bireylerin

ve Orgiitlerin bu durumdan nasil etkilendigi ele alinmistir.

Aragtirma modelinde yer alan Orgiitsel giiven kavrami ise ikinci bolimde yer
almaktadir.  Ikinci boliimde giiven ve orgiitsel giiven kavramii aciklamaya ydnelik
tanimlamalar, orgiitsel glivenin boyutlar1 olan yoneticiye giiven ve is arkadaslarina giiven ile

orgiitsel glivenin nedenleri anlatilmaktadir.

Ucgiincii boliimde oncelikle farkli kuramcilarin 6rgiitsel adalet kavrami ile ilgili
aciklamalarina deginilmistir, orgiitsel adalet kavraminin alt boyutlart olan dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlari aciklanmis ve bu boyutlar ¢ercevesinde

orgilitsel adaletin nedenleri belirtilmistir.

Aragtirma problemimizde yer alan is tatmini kavrami, kavramin tanimi ve hangi
durumlarda calisanlarin is tatmini yasadigini belirten nedenleri ile birlikte dordiincii boliimde

yer almaktadir.

Arastirmanin son béliimiinde ise isten ayrilma egilimine yer verilmistir. Isten ayrilma

egiminin ne anlama geldigi ve nedenleri genis bir literatiir aragtirmasi ile birlikte tartisilmistir.

Literatiir ¢caligmasinda Orglitsel giiven, orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma
egiliminin orgiitler ve bireyler i¢in sonuglarina ayrica baslik agilmamis, ¢alismanin icerisinde

bahsedilmistir.



2.1. Yabancilasma ve ise Yabancilasma

Yabancilasma, uzun yillardir farkli disiplinler tarafindan incelenen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Felsefe, sosyoloji, psikoloji ve isletme gibi farkli bilim dallar1 kendi
bakis acilarindan yabancilasmayi agiklamaya ve anlamlandirmaya yonelik c¢alismalar
yapmustir. Yabancilagsma kavraminin kokeni Latince alienatio kelimesine dayanmaktir. Kendini

kaybetme, benligin degismesi gibi anlamlara gelmektedir (Demirer ve Ozbudun, 1998).

Yabancilagma disiplinler aras1 bir ¢alisma konusu oldugundan dolayi bu farkl: alanlardaki
tanimlamalara bakmak kavramin anlagilmasina yardimer olacaktir. Psikolojik bakis agisiyla
yabancilagma yasayan bireyin ¢evresindeki olaylara karsi pasif bir tutum sergilemesi ve buna
uygun davraniglar gésterememesidir. Yabancilagsma, bireyde ¢aba gosterme ve gayret etme
hislerini koreltir; ¢cevresi ve kendi ile ilgili konular hakkinda edilgen bir ruh haline girmesine
neden olur (Fromm, 1992). Bireyden topluma dogru yoneldigimizde sosyolojik bakis ile
yabancilasma, bireyin bir pargasi oldugu ekip, toplum ve topluma bagli alanlara ( 6rf, adet,
gelenek vs.) uzaklasmasi ve bu alanlara karsi ilgisinin kaybolmasidir. Kendisini bunlarin bir
pargasi olarak gérememe, kendisini yalniz ve garesiz hissetmesi gibi belirtileri olabilmektedir
(Timugin, 2008). Psikolojik ve sosyolojik bakis acilar1 birlestirerek bir yorum yapmaya ¢aligan
Fischer (1976), yabancilagsmay1 kisinin bireysel veya toplumsal olgular ile ilgili konulari

anlamlandirmada sorun yasamasi olarak tanimlamistir.

Felsefeye gore ise bireyin yasama ve diger olgulara olan ilgisini kaybetmesidir. Birey
artik varolusu sorgulamaktan, bireysel hak ve ozgiirliikler verilen ugraslardan, toplumdaki
esitlik diizeyi gibi konulara yonelik tiim ilgisini kaybeder (Giiglii ve ark., 2003). Teolojik bakis
acisiyla ise, mensubu oldugu dinin inanglarindan, kabulleri ve yasaklarindan bir kopus yasama,
din ile ilgili bilgilere ilgisini kaybetme, uzaklagmadir (Williams, 2007). Farkli disiplinlerdeki
tanimlamalar1 inceledigimizde ortak olarak bireyin ilgi ve alakasimi kaybettigini, kendini
caresiz ve glicsiiz hissettigini gormekteyiz. Bu durum ise yabancilagsmanin sadece bireysel bir
olgu olarak degerlendirilemeyecegini, ayn1 zamanda bunun toplumsal bir olgu oldugunu gézler
ontine sermektedir. Ciinkii kiginin yasadigi bu durum sadece bireyi etkilemeyecek ayni

zamanda toplumsal alanlara sirayet edecektir (Tas ve ark., 2013).

Gilinlimiizde bireylerin zamanlarinin cogunu ge¢irdigi is ortamlarinda da yabancilasmay1
sikca gérmekteyiz. Is yasaminda yabancilagsma diger alanlarda oldugu gibi olumsuz bir olgu

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ferguson ve Lavalette, 2004). Giiney (2006), ise yabancilagsmay1



calisanin birtakim ihtiyaglarinin karsilanmamasi halinde iiyesi oldugu orgiit ile uyumsuzluk ve

orgiitten kopukluk olarak tanimlamistir.

Yabancilasma terimini ilk kez kullanan kisi olan Hegel’e gére, yabancilasma olumsuz bir
olgu olmaktan ¢ok kisinin geligsmesi i¢in gerekli bir durumdur. Hegel’e gore bireyin kisisel
gelisimi icin, bir donem, i¢inde bulundugu ¢evreden uzaklagsmasi yani yabancilagmasi gerekir.
Yabancilagsma bireyin fiziki ¢evresi ve ruhi diinyasi arasindaki farklarin agilmasi ile ortaya
c¢ikan, sonrasinda ise kisinin ¢evresinden yalitarak kendini gili¢siiz ve caresiz degerlendirmesidir
(Akt: Salerno, 2003:53). ise yabancilasma terimini derinlemesine inceleyen ilk kuramecr ise Karl
Marx’dir. Marx (1970) Hegel’in aksine, ise yabancilasmay1 olumlu bir olgu olmaktan ziyade
toplumun gelismesi ve ilerleyebilmesinde ki en biiyiik engellerden bir tanesi olarak ele
almaktadir. Marx ise yabancilagmayi, calisanin emegine yabancilagsmasi ile baglayacagini
belirterek dort farkli diizeyde incelemistir. Oncelikle kendi emegine yabancilasan ¢alisan
sonrasinda ise sonrasinda ise is slireglerine, i¢inde yasadigi ¢evreye en sonunda ise kendisine

yabancilasacaktir.

Marx ise yabancilasmanin kapitalist toplumlarda daha yogun goriildiigiini belirterek,
kapitalizmin 6zel miilkiyetgiligi arttirdigini belirtmistir (Erikson, 1986:2). Ozel miilkiyetgiligin
ise ig hayatinda is boliimiiniin artmasina ve uzmanlagmaya neden oldugunu vurgulamistir. Bu
artis gosteren iki olgu sonucunda ise, gegmiste emeginin biitiinii hakkinda s6z sahibi olabilen
is¢i artik bu hakkindan yoksun birakilmistir. Is¢i emegi hakkinda kontrol sahibi olamamakta ve
sonucunda ise artik emegi nesnelesmektedir. Is boliimii ve uzmanlasma ile birlikte isci emegi
karsisinda ortaya ¢ikan iirline artik yabancidir. Bu durum ise Marx’a gore ilk boyut olan emege
yabancilagmadir (Marx, 1970:108-109). Ayrica Marx’a gore emege yabancilagma en ¢ok is¢i

sinifinda ortaya ¢ikmaktadir.

Marx’a(1970:110-111) gore yabancilagma teorisinin ikinci boyutu ise is¢inin kendi isinin
otesinde is siirecleri hakkinda da kontrol sahibi olmamasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Is¢i bu
diizende emeginin karsilig1 olarak sadece maddi bir kazang elde etmektedir. Fakat yaraticiligini,
fikirlerini ve diisiincelerini isine aktaramayan birey zaman igerisinde yaptigi ise bir anlam
yiikleyemeyecektir ve is anlamsizlasacaktir. Inisiyatif alma siireclerinin kisitlanmasi ve
calisanin s6z haklarinin elinden alinmasi ise ikinci boyutu kagimilmaz kilacaktir (Ferguson ve

Lavalette, 2004:301).

Insan yapis1 geregi i¢inde bulundugu dogayr degistiren ve sekillendiren bir canlidir.

Insan1 diger canlilardan ayiran en biiyiik 6zelliklerden biride cevreyi kendi ihtiyaglari



dogrultusunda sekillendirerek egemenlik kurmasidir (Tolan, 1981:152). Fakat emegine ve is
stireclerine yabancilasan insan il¢ilincii basamakta kendi dogasina da yabancilagsmaktadir.
Kapitalizm ile birlikte birey cevresini de degistirememekte ve sisteme uyum saglanmasi
beklenmektedir. Bu diizeyde ise kendi dogasindan uzaklasarak cevresini degistirmekten
vazgeger (Marx, 1970:112-114). Son boyut olan insanin kendine yabancilagsmasinda ise, birey
artik kendi 6z yapisina da yabancilasmaktadir. Kendi 6z degerler ve inaniglarina yabancilasan
birey zaman igerisinde baska insanlara karsi da 6z degerlerinden farkli davranacaktir (Erikson,
1986;2). Ise yabancilasma farkli bir tanima gore ise, bireyin toplumsal kurallar, beklentiler ve
ilisiklerden uzaklasmasidir (Ergil, 1978, Akt: Tas, 2013). Yukarida bahsettigimiz iizere
yabancilasma ve ise yabancilasma kavramlari birey ve toplum i¢in olumlu ozellikler

tasimamaktadir. Bireyin yasadigi ¢evreye karst olumsuz tutumlarini ifade etmektedir.
2.1.1. Ise Yabancilasmanin Boyutlar:

Yabancilagma goriildiigii lizere farkli disiplinler tarafindan defalarca kez incelenmis,
genis bir yelpazeye yayilmis bir kavramdir. Fakat yapilan degerlendirmeleri detayli bir sekilde
inceledigimizde yabancilagsma ile ilgili tanimlamalarin siibjektif ve objektif olmak tizere iki
baslik altinda toplayabildigimizi goriiyoruz. Siibjektif degerlendirmeler yabancilagsmanin
bireyin kisisel degerlendirmelerine bagli oldugunu kisiden kisiye sebeplerinin ve sonuglarinin
degisebilecegini belirtirken; objektif degerlendirmeler ise kisisel olarak degismenin disinda
yabancilasmanin politik ve ekonomik sartlara bagli olarak gerceklesecegini sdylemektedir
(Seeman, 1975).

Seeman (1967a:273) ise modern toplumlarda ise yabancilasmanin kaginilmaz bir sonug
oldugunu belirtmektedir. Ciinkii yapilan arastirmalar ise yabancilasmanin is kosullar1 ve
toplumsal yap1 ile yakindan iligkili oldugunu gostermistir. Ayrica Seeman yabancilagmanin
sadece bireyi etkilemekle kalmayacagini topluma da Onemli etkileri olabilecegini
vurgulamistir. Yabancilasma yasayan birey bunu cevresine, is arkadaslarina, ailesine,
arkadaglarma kisacasi sosyal c¢evresine yansitacaktir. Seeman(1975:93) yabancilagsmay1
aciklamak i¢in 5 boyut kullanmaktadir. Bu boyutlar1 agiklarken psiko-sosyal bir bakis agisi
benimsemistir. Boyutlar sirastyla; giigsiizliikk, anlamsizlik, kuralsizlik, topluma yabancilagma

ve kendine yabancilagmadir.



2.1.1.1 Giigsiizliik Boyutu

Seeman’a (1959) gore gligsiizliik boyutu, bireyin tiretim siireci ve iiriin tizerinde s6z hakki
olmadigini diistinmesi ve ulasmak istedigi sonuglara ulasgamamasi sonucunda ortaya ¢ikan bir
durumdur. Birey bu basamakta hayati iizerindeki denetimi kaybettigini diistiniir. Bireyin
cevresini kusatan kosullar {izerinde kontrol saglayamaz. Buna bagli olarak varmak istedigi
sonuglara ulasamaz. Seeman bu yaklasimi da nesnel bir bakis agis1 belirlemeden insani sosyal
bir varlik olarak ele almistir. Sosyal bir varlik olan insan ¢evresi ile baglanti i¢erisindedir ve bu
baglantilarin {izerinde hakimiyeti olmadigini hissetmek kiside gii¢siizliik hissettirecektir.

Marx’a (1970) gore giigsiizliik boyutunu ele alirken objektif bir bakis agis1 kullanarak,
is¢inin kapitalist diizen icerisinde kendisine s6z hakki verilmedigi durumlarda ortaya ¢ikacagini
vurgulamistir. Karar alma siireclerine dahil olmayan ve irettigi iirlin hakkinda s6z hakki
olmayan is¢i kendini soyutlanmis hissedecektir. Bu ise gii¢siizliik boyutuna gegmesine sebep
olacaktir. Aragtirmacilarin bir kismi giigsiizliigii iki boyut halinde ele almaktadir (Bacharach ve
ark., 1979). Bu boyutlardan ilki bireyin is siireglerinde esnek bir sekilde hareket edebilmesidir.
Calisan bagl oldugu siireglerde isini daha iyi yapabilmek adina degistirebilme hakkina sahip
olmalidir. Bu ise orgiitlerdeki iletisim sekline baghidir. Ikinci boyut ise ¢alisanin kendi
bulundugu konuma ve is ile ilgili kararlara katilmasidir. Calisanin isi ve is ortamu ile ilgili
kararlara ne diizeyde katilabildigi ile ilgilidir.

Gigsiizliik bireyin yonetimin disinda kalmasi, istedigi sonuclara ulasgamamasi bundan
dolay1 yasadigi caresizlikle birlikte gelen olumsuz duygularimin biitiiniidir. Bu duygular ile
birlikte calisanlarin moralinin diistiigli ve ise karsi motivasyonunun azaldigi gozlenmistir.
Calisan bu siiregte ihtiyact olan destegi bulamayacagina inanir (Erjem 2005). Basaran (2008),
ise bireyin is siireglerine dahil olamadigi ve s6z hakkina sahip olamadigi zaman kendi 6z
benligini yansitamadigini belirtmistir. Calisan bu donemde kendi dogrularini yansitamadig ve
bu konuda bir sey yapabilecegine yonelik inancini kaybettigi i¢in tiikenmislik, yorgunluk ve

umutsuzluk gibi olumsuz duygular hisseder.

2.1.1.2. Anlamsizhik Boyutu

Anlamsizlik boyutu Seeman (1959)’a gore, yabancilasmanin bu ikinci boyuttur. Birey bu
boyutta ¢evresindeki olaylar ile ilgili yeterli bir bilgiye sahip olmadig1 i¢in bir anlam karmasasi
yasar. Cevresini kusatan olaylar ile ilgili neye inanmas1 gerektigi ve hangi inanci desteklemesi

gerektigini bilemedigi i¢in kararsiz bir tutum sergiler. Yasadigi anlamsizlik hissi ise ¢evresi ve
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toplumla biitiinlesmesinin Oniine geger. Anlamsizlik boyutu, bireyin iginde bulundugu
toplumdan biraz daha soyutlanmasina sebep olur (Seeman, 1975, Bayindir 2002).

Bireyin i¢inde bulundugu durumu anlamlandirmak istemesi en temel giidiilerden bir
tanesidir. Fakat anlamsizlik boyutunda birey i¢inde calistig1 organizasyonu anlamakta ilgili
birtakim sorunlar yasar. Calisan, organizasyonun ne is yaptigi, kendi yaptig1 isin bu siirecte
hangi islevi gordiigiini, kendi biriminin ne is yaptigini, organizasyondaki diger birimlerin
birbirleri ile nasil bir iligki i¢inde oldugunu ve bu birimlerin/birimde ¢alisanlarin ne is yaptigini
anlamakta sorun yasamaktadir. Bu durum ise ¢alisanin yaptig1 ise bir anlam yiiklemesine engel
olur. Anlamsizlik boyutunda ¢alisan kendi isini anlamsiz bularak organizasyondaki diger
calisanlar arasinda bir baglant1 bulamaz (Holcomb-McCoy, 2004:191).

Gilinlimiizde ¢alisanlarin bir kism1 yogun is hayati1 ve is yiikii yiiziinden yaptig1 isin
organizasyon i¢in faydasini gérememektedir. Yaptigi isi anlamsiz bulan ¢alisan ise ise yonelik
motivasyonunu kaybetmektedir (Giiney, 2006). Ayni1 zamanda organizasyonlar, karmasik bir
takim is ve sosyal oriintiileri igerisinde barindirmaktadir. Bu sirada anlamsizlik basamaginda
bulunan ¢alisan kendine organizasyonda bir yer bulamayacak ve buna bagli olarak bu iligkiler
agin1 saglikl bir sekilde yonetemeyecektir. Yapilan ¢alismalar sonucunda ¢evresindeki olaylari
anlamlandiramayan bireylerin kendilerini geriye ¢ektigi, toplumsal ve bireysel konularda ¢aba

harcamaktan vazgegtigi tespit edilmistir (Basaran, 2008).

2.1.1.3. Normsuzluk Boyutu

Norm kelimesinin kdkeni yunanca ‘nomos’ kelimesinden gelip “’yasa’’, “’kural’’ veya
“‘gelenek’” anlami tasimaktadir. Norm bir toplumda kabul goren tarz, tutum ve davranislara
isaret etmektedir (Ferguson ve Lavalette, 2004:301). Normsuzluk ise toplumbiliminde ilk defa
Durkheim tarafindan kullanilmistir. Normsuzluk yani anomi bireyin toplum tarafindan kabul
goren normlara bagliligin azalmasi, bireyin toplumun kabul gérmedigi davraniglar gostererek
diizeni bozmaya yonelik hareketleridir.

Seeman’a gore yabancilagmanin {igiincii boyutu olan kuralsizlik, bireyin amaglarina
ulagsmak i¢in toplumsal kurallardan ¢ikarak kendi yararina olan davranislari benimsenmesi
olarak tanimlanmaktadir (Seeman, 1959). Birey, grup {iyelerinin davraniglara yonelik
inanglarini dikkate almaz. Durkheim’in anomi kavramini temel olarak alan Dean (1961)’e gore
ise kuralsizlik duygusunun ortaya ¢ikmasi i¢in bireyin her zaman ulagmak istedigi kesin bir
hedefi olmasina gerek yoktur (Elma, 2003). Kuralsizlik bireyin amagsiz oldugu ve kendi

normlari ile toplumsal normlarm catistig1 yerlerde de ortaya cikabilmektedir. Is ortamlarinda
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calisan inanglart ve kendinden beklenenler arasinda bir ¢atisma yasadi§i zaman normsuz
davraniglar sergileyebilir. Normsuzluk is yerinde var olan isbirlik¢i diizenin bozulmasi ve

rekabet duygusunun artmast ile de ortaya ¢ikabilmektedir (Giiglii ve ark, 2003).

2.1.1.4. Topluma Yabancilasma Boyutu

Toplumlarin diizeni saglamak adina kendi iglerinde kendilerine has birtakim inanclar1 ve
amaglar1 vardir. O toplumda yasayan bireylerden de inang ve amaglara uygun davranmasini
beklerler. Fakat topluma yabancilagsma diizeyinde birey i¢in toplumun bu beklentileri 6nem
tasimamaktadir (Seeman 1959). Toplumun kendinden bekledigi rolleri yerine getirmekte
zorlanan birey, toplumsal kurallar ile kendi dogasi arasinda catistigin1 hissedebilir (Holcomb-
McCoy 2004). Topluma yabancilagsma siireci bilingli veya bilingsiz bir sekilde gerceklesebilir
(Weisskopf, 1996).

Arastirmalar topluma yabancilasma yagayan bireylerin toplum tarafindan izole edildigini,
istenmedigini ve toplumdan atildigin1 diisiindiiklerini gostermistir. Ayn1 zamanda kendileri de
cevresi ile iletisim kurmaktan ¢ekinmekte pasif bir davranis sergilemektedir (Basaran, 2000;
Weisskopf, 1996). Fakat Seeman topluma yabancilagsmanin toplumsal bir diizen bozulmasi
anlamima gelmedigini belirtmistir. Topluma yabancilagsma, siibjektif bir durumdur. Burada
onemli olan bireysel degerlendirmeler ve yonelimlerdir. Bireyin bu siiregte cevresi ile
iletisimini en az diizeye indirmesinin sebebi toplumun yapisindan ziyade bireyin psikolojik
durumudur (Elma, 2003). Topluma yabancilasma diizeyi giigsiizliik ve anlamsizlik boyutundan
farkli olarak amaglar ve hedefleri gerceklestirmek ile alakali degildir. Topluma yabancilagsma

boyutunda birey i¢in bu amag ve hedefler anlamini kaybeder (Bolton, 1972).

2.1.1.5. Kendine Yabancilasma Boyutu

Seeman’in yabancilagsma diizeylerinden en sonuncusu olan kendine yabancilagsma boyutu
bireyin kendi 6z benliginden farkli olarak baskalarinin beklentilerine yonelik davranmasidir.
Birey kendi giicii ve yeteneklerinin farkina varmadan bagkalarinin amaglarini yerine getirmek
i¢cin birtakim davraniglar1 gerceklestirir. Bu ise bireyin kendine yabancilagsmasina neden olur
(Seeman, 1983). Erich Fromm (1992) “The Sane Society’’ isimli eserinde bireyin kendine
yabancilagsmasini detayli bir sekilde ele almistir. Fromm’a gore birey i¢ diinyasinda baskalarini
merkeze alir ve bu kisilerin istek ve beklentileri dogrultusunda davraniglar sergilemeye baslar.

Bu kisileri kendi yaraticisi olarak konumlandirir. Fakat bu siiregte kendi yeteneklerinin farkina
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varmaz. Uzun silire merkeze aldig1 insanlarin talepleri dogrultusunda davranma devam eden
birey kendi isteklerini artik hatirlamaz. Bir siire sonra ise aslinda oldugu kisiye yani kendine
yabancilasir. Kendine yabancilasan birey 6ziinden uzaklastigi i¢in, ¢evresi ile iletisim kurmakta
da zorlanir. Kendi 6ziinden uzaklasmasi ile birey kendi amaglarindan, hedeflerinden ve
zevklerinden de uzaklasir ve sosyal hayata uyum saglayamayarak hayatindan tat alamaz
(Simsek ve ark., 2008).

Marx (1970) kendine yabancilasmayi Kkapitalizm sistemdeki isginin rolii iizerinden
aciklamistir. Sanayilesme ile birlikte is¢ilerin tiriin ile ilgili s6z hakki kalmamistir. Buna bagl
olarak isci siirecin sonunda ¢ikan {irlin ile kendi arasinda bir biitiinlesme yasayamamaktadir.
Isyerinde birey kendi 6z varligini ortaya koyamaz ve iiriin ile kendi arasinda bir iliski kuramaz
ise kendine yabancilasma yasar. Marx iscilerin kendilerine yabancilasmayr is ortaminda
hissettiklerini, is yasami1 disinda kendi 6zlerine dondiiklerini vurgulamistir. Bu agidan Seeman
ile farkli bakis agilarina sahiptir.

Bireyin kendi istediklerinden farkli sekillerde davranmasi sonucunda bir igsel ¢atismaya
girmesi kaginilmazdir (Basaran, 1991). Birey kendine yoneldiginde gercekte oldugundan ne
kadar farkli davranislar sergiledigini gormesi, ulasmak istedigi hedefler yerine baskalarinin
isteklerini bagsarmis olmasi, varmak istedigi yerden ¢ok farkli bir yone yoneldigini gérmesi ile
bir yitilmistik ve kaybetme hissi yasayacaktir (Tolan, 1981). Bu ise bireyin siire¢ igerisinde
kendi gergek performansini gostermesini ve yaraticthgmi engelleyecektir. Kendine
yabancilagsmada bireyin kendi yonelimleri ile ¢cevresinin beklentileri ¢atisma halindedir (Elma,

2003).
2.1.2. ise Yabancilasmanin Nedenleri

Ise yabancilasma ve yabancilasma olgusu, bircok arastirmaci tarafindan incelenmis
oncelikle bireyin yasantisina sonrasinda ise toplumsal olaylara etkisi olan miihim bir kavramdir.
Bu kapsamda yabancilasmanin nedenlerini incelemek Ve ortaya ¢ikmasini engellemek igin son
derece dnemlidir. Yabancilasma kuramcilarinda belirttigi gibi is ortami, 6rgiit yapisi, ¢calisma
arkadaslar1 gibi ¢evresel faktorler ve bireyin tarz, tutum ve algilar1 gibi i¢sel dinamikler gibi
bir¢ok faktor ile baglantili bir kavramdir. Bu sebepten 6tiirii ise yabancilasmanin bir¢ok sebebi
olabilmektedir (Calisir, 2006).

Marx’a gore kapitalizm ile birlikte c¢alisanlar is siireglerinden uzaklastirilmistir.

Calisanlar yaptiklar1 iste uzmanlagmaya yonlendirilmistir. Uzmanlagma ile birlikte ise is¢i
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riiniin  biitlinlinden uzaklagsmis ve sadece bir alaninda uzmanlagsmigtir. Ayni zamanda
uzmanlasma ile birlikte yaptig1 is tek diize ‘monoton’ bir hal almustir. Is¢i, isyerinde kendini
gelistirememekte ve yeni bir seyler O0grenememektedir. Ayrica is yerinde is¢i kendi
yaraticiligini kullanamamakta ve is yerinin getirdigi birtakim kurallarin arasinda kendisini
sikismus hissetmektedir. Is yerinde makine kullaniminin artmasi da is¢i aleyhinde birtakim
gelismelere sebep olmustur. Calisan kendisini denetleyememekte ve ¢ogu zaman makine
tarafindan denetlenmektedir. Bu da is¢inin kendine olan giivenini ve 06z saygisini
zedelemektedir. Bu degisimler ile birlikte is¢i artik kendini ve yaptig: isi gelistirme istegini
yitirmistir. Marx’a gore is¢inin bu sekilde sistemin disinda birakilmasi kaginilmaz bir sekilde

ise yabancilagsmaya sebep olacaktir (Basaran, 2000).

Marx ise yabancilasmada kapitalizme vurgu yaparken yakin donem arastirmacilar
orgiitsel ve c¢evresel etmenlerin ilizerinde durmustur. Yabancilasmaya etki eden oOrgiitsel
etmenlere yonetim tarzi, Orgiitiin biytikliigii (merkezi yonetim yapisi, kontrol alanlari, is
genisletme, is zenginlestirme vs.), iletisim bigimi, liretim bi¢imi, orgiit i¢erisindeki gegmis olay
ve deneyimler, bilgi akisi, grubun 6zellikleri (grup i¢i dinamikler, grup lideri, iletisim bigimi) ,
modiiler iligkiler (ylizeysel iliskiler), ¢alisma kosullari, tiretim bi¢imi, is boliimii, inang ve
tutumlar 6rnek verilebilir. Cevresel etmenler ise teknolojik yapi, ekonomik yap1, toplumsal ve
kiiltiirel yap1, sanayilesme, kentlesme, politik ve hukuki yapi, sendikal orgiitlenmeler ve kitle
iletisim araglar1 olarak 6rneklendirilebilir (Giiglii ve ark., 2003; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005;
Simsek ve ark., 2008; Fettahlioglu, 2006; Timugin, 2008; Ozbek, 2011).

Gilinlimiizde ¢alisanlar zamanlarinin ve enerjilerinin biiyiik bir kismini yaptiklari is i¢in
harcamaktadir. Yaptiklar1 bu yatirnmin karsilifinda ise yoOnetim tarafindan istek ve
beklentilerinin dikkate alinmasini, isleri ile ilgili s6z haklarinin olmasini beklerler (Timugin,
2008). Merkeziyetci veya dikey bir organizasyonel yapiya sahip olan firmalarda g¢alisanlar
kendilerini organizasyon siireclerinden uzaklastirilmis ve soyutlanmis hissedecektir (Ozbek,
2011). Bu durum ise bireyin beklentilerini karsilamayacak, is ortaminda kendini ifade
edememesi ile birlikte ise yabancilasma yasamasina sebep olacaktir (Aiken ve Hagel 1966;
Akt. Fettahlioglu,2006). Aym1 zamanda calisanlara karar alma siire¢lerine katilma hakki

verildigi zaman motivasyon diizeylerinin yiikseldigi ve yaraticiliginin arttig1 goriilmiistiir.

Organizasyonel ve c¢evresel etmenlerin yani sira bireysel faktorlerin de ise
yabancilagsmada etkisi yadsiamaz. Ise yabancilasma bireysel deneyim ve algilar iizerinden

olusan duygusal temelli bir kavramdir. Bu sebepten olay1 bireyin tutumlarinin ve diinyay1
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algilayis seklinin 6nemi biiyliktiir. Yapilan ¢alismalar is ortamlarinda adalet inancinin oldugu,
is birlik¢i davranislarin sergilendigi, is bolimiiniin uygun bir sekilde yapildigint belirten
calisanlarin ise yabancilasma diizeyinin daha diisiik oldugu gorilmiistiir. Calisanlar is
ortaminda ylizeysel soguk iliskiler kurmaktan ziyade daha yakin ve samimi iliskiler
kurabildikleri zaman kendilerini daha giivende hissetmektedir. Arastirmalar aksi durumlarin ise
ise yabancilagmaya sebebiyet verebilecegini gostermistir (Simsek ve ark., 2006; Fettahlioglu,

2006).

Calisanlarin is hayatinda enerji ve zamanlarinin biiyiik bir kismini harcarken bir takim
bireysel amag¢ ve hedeflerine ulagmak isterler. Bu amag¢ ve hedeflere ulasmasini saglayacak
organizasyonlar ve birimlerde ¢aligmak isteyecek ve onlara uygun davranacaktir. Fakat bireyin
icerisinde caligtig1 organizasyon ile kendi yonelimleri birbirinden ¢ok farkli oldugu durumlarda
ise yabancilagsma baslayacaktir (Tolan, 1981:162). Ayrica organizasyonlar artik daha yiiksek
verimlilik ve daha az maliyet saglamak adma orgiit icerisinde sik ve kokli degisiklikler
yapabilmektedir. Bu degisimler organizasyonel yeniden yapilanmalar veya yeni bir teknolojiyi
kullanmaya baslamak olabilir. Fakat bu degisimler sistematik bir yaklasimla
gerceklestirilmedigi zaman ¢alisanlar bu sistem igerisinde kendini yabancilagsmis hissedecektir

(Kaya ve Sergeoglu, 2013).

Mills “Beyaz Yakalilar” isimli kitabinda hizmet sektoriinde calisan orta sinif maash
calisanlarin gittikge arttigim1 belirtmektedir. Organizasyonlardaki bu degisim ¢alisanlar
sinirlandirmakta ve onlarin ellerinden s6z haklarin1 almaktadir. Bu ise ¢alisanlar1 umutsuzluga
ve ise yabancilagsmaya itmektedir (akt;Tolan, 1981:163). Ayrica kitle iletisim araglarinin
gelismesi ile ise yabancilasma arasindaki baglantilar1 inceleyen ¢alismalarda kitle iletisim
araglar1 ¢alisanlarin her yerde/her zaman isle baglarinin kopmamasina neden oldugunu; bu
durumun ise c¢alisanlarin iizerinde bir ¢esit baski yarattigini ve ise yabancilagmayi arttirdigini
gostermistir (Gillam, 1981). Kendi 6zgiir alaninin kisitlandigini hisseden birey ilk baska bu
duruma bilingli veya bilingsiz bir sekilde tepki veremese de zaman iginde ise yabancilasacaktir

(Fettahlioglu, 2006).
2.1.3. ise Yabancilasmanimn Sonuclari

Giliniimiiz is yasaminda ise yabancilasmanin yadsinamaz bir sekilde artmasi ile birlikte
bu konuda yapilan ¢aligmalarda artmistir (Aslan, 2008, 52). Ise yabancilasan bireyler drgiit

icerisindeki siireglerinden uzaklasacak ve dahil olmak istemeyecektir. Ayn1 zamanda yapilan
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arastirmalar bireylerin ise yabancilagmasimin sadece Orgiit icerisindeki hal ve tutumlarini
etkilemedigini ayn1 zamanda genel tarz ve tutumlarinda birtakim degisikliklere sebep oldugunu
gdstermistir. Ise yabancilasma, is siireglerini etkileyecek ve sonrasinda ise orgiitiin sundugu
iirtin ve hizmetin kalitesinin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olacaktir (Nef’e (1980, Akt.
Elma: 2003). Bu durum ise oncelikle bireyin, sonrasinda bagli oldugu orgiitiin ve iginde
yasadig1r toplumun gelismesinde bir engel niteligi tastyacaktir. Ise yabancilasmanin
sonuglarin analiz edilmesi ise farkindaligi arttirarak orgiitlerin 6ncelik listesinde iist siralarda
yer almasini saglayacaktir.

Ise yabancilasmanin sonuglari, bireysel faktorlerin devreye girmesinden 6tiirii cok farkls
sekiller de ortaya g¢ikabilmektedir. Bayindir'in (2002) gerceklestirdigi calismaya gore ise
yabancilagsmanin ise yabancilagsma diizeyi yiiksek olan bireyler iletisim sorunlar1 yasamakta,
orgiit igerisinde sorumluluk almaktan kagmakta, yeniliklere tepki gostermekte ve is yeri ile ilgili
bircok konuda sikayet etmektedir. Ise yabancilasmanin bireye olan etkisini arastiran ¢alismalar
ise birey icin ciddi sonuglar dogurabilecek bir takim olumsuz tutum ve davraniglarin
gelistirdigine isaret etmistir (Unsar ve Karahan, 2011). Bu tutum ve davranislar asagida yer

almaktadir.

e Yaratici diisiince sistemini kaybetmesi

e Bir takim bilissel bozuklularin olusmasi

e Sosyal ortamlardan uzak durma, iletisim kurma gii¢liigii

e Depresyon, madde bagimliligi ve 6zkiyim riski

e Diizensiz yasam tarzi

e Toplum tarafindan kabul gormiis etik degere yonelik ilgisizlik ve uygunsuz davranislar

e Benmerkezci yaklagim tarzi

Ise yabancilasma bireyin is yapis tarzini etkilemesinin yani sira drgiit igerisindeki diizeni
bozabilecek dnemli bir duygulanimdir. Birey bu siireg igerisinde kendi potansiyelini ve yaratici
giictinii fark etmeden kendi yasadiklar iizerinde bir s6z sahibi olmadigini diisiiniir. Calisan bu
duygulanimla ile birlikte kendi hayatinda bir 6zne olmaktan ¢ok bir nesne olarak kendini

konumlandiracaktir (Fromm, 1995).

Ise yabancilasma ile bireyde bir takim olumsuz tutum ve davranislar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durum bireyin sadece sosyal yasamina degil ayni zamanda is yerindeki davranig ve
tutumlarina da etki etmektedir. Caligmalar ise yabancilasma yasayan bireylerin is yerinde diistik

performans gosterdigini ve olumsuz davranis bigimleri benimsedigini boylelikle hem birlikte
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calistig1 is arkadaglarint hem de 6rgiitii olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Bu durum
ise Orgiit agisindan mali kayiplara sebebiyet vermektedir (Hirschfeld ve Feild, 2000). Ek olarak
ise yabancilagsma yasayan bireyler isini gelistirmek icin ¢aba sarf etmeyecek, yaptiklari isi bir
zorunluluk olarak degerlendirecektir. Bu ise isin formaliteye doniismesine Ve is iliskisi kurdugu

kisilerin de olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir.

Yapilan ¢alismalar egitim veya saglik sektorii gibi hizmet sektorlerinde ¢alisanlarin
isinden uzaklasmasi yani isine yabancilasmasinin etkileri daha yogun olarak goriilecegini
belirtmistir. Calisanlar, hizmet alan kisinin memnuniyetini dnemsememekte ve uygunsuz
davraniglar sergilemektedir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008). Ayrica ise yabancilagma ile
negatif bir duygu durumuna kapilan galisan, is arkadaslarini da bu karamsar havaya sokacaktir
(Giiney, 2007). Ise yabancilasma diizeyi yiiksek olan birey is ortaminda su &zellikleri
gosterecektir (Basaran,2008);

v’ Caligan, orgiitiin kendine yiikledigi statiiyii ve saygmligi kabul etmez buna uygun
davranislar sergilemekten kaginir.

v Isi ve orgiitii ile dviinmez.

v" Orgiit icerisinde yonetimin istek ve taleplerine uygun sekilde davranmaz. lsi ile ilgili
zorunlu olmayan higbir gérevi gerceklestirmez.

v Isi ile ilgili konular1 yok sayar ve ilgilenmez, ilgilisini farkli alana yonlendirir. Sosyal

hayatina is hayatindan daha ¢ok dzen gosterir. Isi disinda motivasyon kaynaklari arar.
2.2. Orgiitsel Giiven

Insanlarin bir arada yasamaya basladig1 andan itibaren karsimiza ¢ikan, insanlik tarihi
kadar eski olan kavramlardan biri ise giivendir. Toplum igerisinde Ki iliskilerimizin varligi
stirdiirmek ve hayatimiza devam etmek i¢in bile ¢evremiz deki insanlara giivenme ihtiyaci
duyariz (Uslaner, 2002).

Sosyal yasamda belirsizligin ve giiven duyma ihtiyacinin artmasi farkli disiplinleri bu
kavrami aciklamaya yonlendirmistir. Her disiplin kendi bakis acis1 ve ilgi alanlar1 ¢cevresinde
giiven kavramini agiklamaya calismistir. Ornegin psikologlara gore giiven bireyin erken gelisim
donemlerinde ebeveynleri(cogunlukla anne) ile iliskisi sirasinda ortaya ¢ikan sonrasinda ise
cevresine yonetilen bir olgudur. Psikologlar giiveni erken donem duygulanimlar1 arasinda
incelerken sosyologlar ise toplumsal konular1 ve toplumun igerisindeki sistemlerde temel

almistir. Toplumsal dinamiklerin, bireyi giiven duymaya ne sekilde yonlendirdigini incelemistir
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(Lewicki ve Bunker,1996:115-116). Ancak yapilan degerlendirmeleri genel olarak
inceledigimizde giiveni anlatirken disiplinlerin ortak olarak belirsizlik, beklenti ve davraniglar
tizerinde durdugu goriilmektedir (Mishra, 1996).

Aragtirmacilar, sosyal hayatin da icinde var olan bu kavrami Orgiit igerisinde
degerlendirmeye baglamistir. Glinlimiizde ¢alisanlarin, is ortamlarinda saglikl iligkiler kurmasi
ve devamliligin1 saglayabilmeleri i¢in orgiitsel giiven son derece onemlidir. Fakat, orgiitsel
giiveni anlamadan once giiven kavramimi farkli kuramcilarin nasil agikladigina bakmak

gereklidir;

eGiliven bireyin icinde bulundugu c¢evredeki kisiler tarafindan suiistimal

edilmeyecegini hissetmesidir (Zand, 1972).

oGiiven, kisinin diger kisi/kisilerin hakkaniyetli, ahlakli ve Ongoriilebilir

davranacagina olan inancidir (Luhmann, 1979).

eGiiven, bireyin karisisindaki kiginin davraniglari, tutumlari, disiinceleri ve
sozlerinden emin olmasidir. Buna bagli olarak bireyin giiven duydugu kisiye karsi bir
kontrol mekanizmasi kullanmadan goniillii olarak onun eylemlerine katilmasidir

(McAllister, 1995:25).

eHeimovics’e (1984) gore giiven, kisinin baglanti i¢inde bulundugu kisi veya
topluluklarin ¢evresindeki kisiler ve olaylara karsi duyarli, faydali ve fedakar bir tutum

sergileyecegi yoniinde inancidir.

eGiiven, bireyin veya toplulugun insanligin yararina ahlakli davranislar

sergileyecegine yonelik inancini temsil eder (Carnevale ve Wechsler, 1992)

eMayer ve arkadaslar1 (1995) ise giiveni McAllister’a benzer sekilde, bireyin

karsi tarafin davraniglarini denetim altina almadan desteklemesi olarak tanimlamistir.

eGiiven, bireyin karsi tarafin suiistimaline ugramayacagina ve hatta kendisine
faydali davraniglar gorecegine yonelik inancini kapsayan olumlu bir duygudur (Perks

ve Halliday,2003:339).

Sosyal hayatta karisimiza ¢ok onemli bir olgu olarak ¢ikan giiven is hayatinda da bir o
kadar 6nemlidir. Organizasyonlarda ortak amag ve hedefleri gergeklestirebilmek icin ¢aliganlar

bir arada caligmaktadir. Bu ¢aligma sirasinda ise bireysel ve ortak ¢ikarlarini yerine
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getirebilmek icin ¢aliganlarin birbirlerine ve drgiite giivenmeleri gerekmektedir. Is yasaminda
bireyler bu ¢alismalarin1 gergeklestirirken zamanlarmin biiylik bir kismini daha Once
tamimadiklar1 farkli goriislere, diisiincelere ve dinlere mensup insanlarla birlikte ge¢irmektedir.
Buna bagli olarak birbirlerine ve orgiite yonelik giiven olgusunun incelenmesi kisiler arasi
giivenden daha karmasik ve zordur.

Orgiitsel giiveni calisanin is arkadaslari, yoneticileri ve kurumunu kapsayan genis bir
kapsamda incelemek gerektigini belirten Mishra (1996), orgiitsel giiveni, c¢alisanin, Orglitiin
paydaglarinin kendine zarar vermeyeceklerine ve diiriist bir tutum sergileyeceklerine yonelik
inanc1 olarak tanimlamistir. Carnevale ve Wechsler(1992)’e gore orgiitleri bir birey gibi ele
alarak oOrgiitsel giivenin de, Orgiitiin kisiligine olan giliveni oldugunu ifade etmistir.
Matthai(1989) ise orglitsel giiveni, firmanin her tiirlii kosulda calisanlara yonelik tarz ve
tutumlarin istikrar gostermesi ve calisanlarin buna olan inanci olarak ifade etmistir. Tanimlar1
bir biitlin olarak ele alacak olursak orgiitsel gliven ¢alisanin orgiite olan giivenidir.

Orgiit icerisindeki giivenin firma ve birey agisindan farkli ¢ift yonlii bir iliskisi vardir.
Oncelikle birey agisindan ele alacak olursak galismalar, bireylerin, belirsiz ve giivenin olmadig
ortamlarda motivasyonlarinin diistiigiinii ve daha diisiik performans sergiledigini belirtmektedir
(Zand, 1972). Is yasaminda bireylerin bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmasi icin bireysel
cabalar1 yeterli olmamaktadir. Birlikte hareket ettigi kisilere giivendikleri zaman islerine, daha
rahat odaklanabilmekte ve daha yiliksek performans gostermektedir (Boss, 1978). Yapilan
aragtirmalarda Orgiitsel giiven diizeyi yliksek calisanlarin is tatmin ve Orgiitsel baglilik
diizeylerinin yliksek oldugu goriilmistiir (Huff ve Kelley, 2003). Firma agisindan bakacak
olursak da giiven kiiltiiriinlin olmadig1 organizasyonlarda hedeflerin beklenilenin altinda
gerceklestigi goriilmiistiir. Bu ise firmanin yaptig1 maddi yatirimlarin karsiligini1 alamamasina
sebep olmaktadir. Aym1 zamanda firmalarda is siirecleri ¢ogu zaman birbirlerine baghdir.
Giiven kiiltiiriiniin olmadig1 firmalarda bireyler ve birimler arasinda koordinasyon sorunu
goriilmekte bu ise siireclerin aksamasina, mevcudiyetteki sorunlarin ¢6ziimsiiz kalmasina ve
gelecekteki tehlikeleri tanimlamalarinda ve gerekli Onlemleri almalarinda sorun tegskil
etmektedir (Sargut, 1994). Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek firmalarda ise orgiit icindeki
koordinasyonun saglikli ve orgiitsel hedeflerin gergeklestirildigi hatta daha iist bir performans
gosterildigi tespit edilmistir (Huff ve Kelley, 2003). Bu sebeplerden otiiri arastirmacilar
orglitsel giiven iizerinde birtakim caligmalar yaparak onu tanimlamaya ve coziimlemeye

calismiglardir.
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2.2.1. Orgiitsel Giivenin Boyutlar:

Orgiitler kendini olusturan is adimlarindan farkli birimlerden ve kadro diizeylerinden
olusmaktadir. Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve hedeflerini gergeklestirebilmeleri igin
hiyerarsik bir diizeye ihtiya¢ duymaktadir. Organizasyondaki yatay iliskiler hiyerarsik diizey
i¢cerisindeki birimlere ve birimlerde ¢alisan kisilerin birbirleri ile iliskisine atifta bulunurken
dikey iliskiler ast-iist iligkilerine vurgu yapmaktadir. Bu hiyerarsik yapilardaki yatay ve dikey
iligkilerin varlig1 ise oOrgiitsel glivenin farkli boyutlar bazinda degerlendirmesine neden
olmaktadir. Calisanlarin is arkadaglarindan farkli birtakim beklentileri var iken yoneticilerinden
daha farkli tutumlar beklemektedir. Buna bagli olarak da giliveni olusturan etmenler de

birbirinden ayrilmaktadir.
2.2.1.1. Yoneticiye Giiven

Organizasyonlarda amag¢ ve hedeflerin belirlenmesinde, bu amac¢ ve hedeflere
ulagilmasinda calisanlarin  motive edilmesinde, ¢alisanlar arasinda koordinasyonun
saglanmasinda ve gerekli kontrol ve denetimlerin yapilmasinda yoneticilerin kritik 6nemi
vardir. Bu sebepten otiirli yoneticiler ve calisanlar arasinda olumlu duygularin var olmasi
gerekmektedir. Bu noktada ise karsimiza yoneticiye gliven kavrami ¢ikmaktadir. Yoneticiye
giiven calisanlarin yoneticilerine olan giivenlerini ifade etmektedir (Huff ve Kelley, 2003).
Yoneticiye giiven diizeyinin yiiksek oldugu organizasyonlarda calisanlar, yoneticilerin tarz ve
tutumlarinda istikrarli olduguna, adil davranacagina, kendilerinin menfaatlerini goz ardi
etmeyecegine giiven duyarlar. Organizasyonun yapisina bagli olarak yoneticiye duyulan giiven
iligkisel veya kurumsal bir nitelik tasiyabilmektedir.

Liderlik {izerine yapilan calismalarda yoneticiye giivenin Onemi iizerinde sikca
durulmaktadir. Lider-Uye Degisimi Teorisi (LMX)’ne gére etkili liderligin temel faktorii
calisanlarin yoneticilerine duydugu giivendir. Yoneticilerine gliven duyan ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarinda ve is tatminlerinde bir artis goriiliirken, isten ayrilma egilimlerinde diisiis tespit
edilmistir (Albrecht ve Travaglione, 2003; Joseph ve Winston, 2005). Bu 6rgiit modellerinde
tehdit ve firsatlar daha kolay tespit edilerek gerekli 6nlemler alinabilmektedir. Caligsanlar orgiit

kiiltlird ile uyumlu bir tavir sergilemekte, yiiksek performans sergilemektedir (Tiizlin, 2007).
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2.2.1.2. Is Arkadaslarma Giiven

Is hayatinda ekip galismasina verilen &nemin artmasi ile birlikte is arkadaslarina giiven
kavrami {izerine yapilan ¢alismalar artmistir. Gliniimiizde ¢alisanin bireysel ve organizasyonel
hedeflere ulagsmasi i¢in tek basina calismalarini yiirlitmesi yeterli olmamaktadir. Calisanin, is
arkadaglari ile ortak caligmalar yiirlitmesi ve is birligi saglamas1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda
organizasyonlar1 sosyal birer varlik olarak degerlendirecek olursak calisanin bu olusumlar
icerisinde birbirlerine giiven duymasi gerekmektedir. Is arkadaslarma giiven cogunlukla
iligkisel bir nitelik tasimakta olup bireysel yonelimler ve deneyimler ile birlikte karsilikli
sekillenmektedir. Is arkadaslarma giiven ¢alisanin is arkadaslarina yonelik olumlu tutumlar:
kapsayan giliven iklimine isaret etmektedir (Tiziin, 2007). Yapilan arastirmalarda, is
arkadaslarina yonelik giiven diizeyinin yiiksek oldugu organizasyonlarda, is arkadaslar
arasinda bilgi paylasimi, etkili ¢calisma ekipleri, yliksek performans, problem ¢éziimleyebilme

yetenegi ve yardimlagsmada artis gorillmiistiir (Dirks, 1999; McAllister,1995).
2.2.2. Orgiitsel Giivenin Nedenleri

Orgitsel giiven 6nceki boliimlerde bahsedildigi gibi 6rgiit ve calisan arasinda gergeklesen
¢ift tarafli bir etkilesimdir. Orgiitsel giiven &rgiitiin yapisindan, rgiit kiiltiiriinden ve orgiit
icerisindeki uygulamalardan ayr1 olarak degerlendirilemez. Bu olgular ise biiyilik oranda orgiit
yonetiminin tarz ve tutumuna, ¢alisanlarin bu uygulamalari degerlendirme bigimine ve
davraniglarina gore sekil almaktadir (Asunakutlu, 2002). Bu sebepten 6Otiirii orgilitsel gliven
siirecinin Orgiit tiyeleri tarafindan son derece titizlikle ve sistemli bir sekilde olusturulmasi ve
yapilandirilmasi gerekmektedir.

Giliniimiizde artan rekabetle birlikte Orgiitler, miisteri taleplerine daha hizli cevap
verebilmek, problemlere daha hizli ¢ozlimler iiretmek ve rakiplerine karsi avantaj
saglayabilmek adina orgiit yapilarinda birtakim degisiklikler gergeklestirmistir. Klasik orgiit
kiltiiriinde organizasyonda c¢ok sayida kademe bulunmakta ve kat1 bir hiyerarsik sistem
bulunmaktadir. Bu ise firma i¢indeki is siireglerini uzatmakta firmanin hizli bir sekilde hareket
edebilmesini engellemektedir. Giiniimiizde orgiitler bu dikey yapilanmadan uzaklasarak daha
yatay bir yapilanma kurmaktadir. Bu yatay yapilarda kademe sayis1 Oncesine gore orgiit
icerindeki iletisim ise daha kolaydir. Fakat klasik yonetim anlayisindaki ast-iist iletisimi yatay

organizasyonlar ile birlikte kirilmis ve farkli bir takim iliski modelleri olusmustur. Bu iliski
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modellerinde ¢alisanlar kendilerini daha rahat ifade etmekte istek ve beklentilerini
sOylemektedir. Ayrica hiyerarsik sistemlerin var olmadig: orgiitlerde bireylerin hedeflerini
yerine getirebilmesi i¢in birbirlerine daha ¢ok giivenmeleri gerekmektedir. Bu sebepten otiirii
yapilan arastirmalarda yatay organizasyon yapilarinin orgiitsel giiveni arttirdigi tespit edilmistir

(Perks ve Halliday,2003).

Orgiit kiiltiirii, icerisinde yer alan bireylerin tutum ve davranislarini belirleyen birtakim
kabuller, normlar ve degerlerdir. Orgiit kiiltiirii, yonetimin tutumu, organizasyonun yapis,
gecmiste yasanmis tecriibeler gibi yapilarin birlesmesi ile zaman igerisinde olusmaktadir. Orgiit
kiiltiirinin bu kadar 6nemli olmasmin sebebi ise ¢alisanlarin davraniglarina olan etkisidir.
Yapilan calismalar orgiit kiiltliriinii olusturan 6nemli etmenlerden bir tanesinin de Orglitsel
giiven oldugunu gostermistir (Shaw, 1997). Orgiit misyon ve vizyonlarinin agik¢a ifade
edildigi, ¢alisanlarin siireglere katilabildigi, fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi, verilen sézlerin
tutuldugu, calisanlarin etkili iletisime yonlendirildigi ve ¢alisanlara sorumluluk verilen orgiit
kiiltirlerinde orgiitsel giiven diizeyinin daha yiliksek oldugu tespit edilmistir (Farris ve ark.,
1973).

Etik degerler toplumda kabul goren yapilabilecek ve yapilamayacak davranis ve
tutumlarin biitiiniinii kapsamaktadir (Sargut, 1994). Orgiit igerisindeki etik kurallar ise drgiit
bagli bireylerin Orgiit i¢i ve dis1 iletisimlerindeki kabul goren davramislari tanimlar. Etik
kurallarin varlig 6rgiit tiyelerini belirsizliklerden uzaklastiracak ve orgiit icinde ongoriilebilir
bir ortam yaratilmasini saglayacaktir. Yoneticilerin Ozellikle orgiit igerisindeki diizeni
saglamak adima bu etik kurallara dikkat etmesi ve bu dogrultuda calisanlar arasinda adil bir
tutum sergilemesi dnemlidir. Ayrica Oncelikle yoneticilerin kendileri bu etik kurallara uygun
davraniglar sergilemelidir. Boylelikle ¢alisanlar yoneticileri 6rnek alabilecektir. Yoneticilerin
bu hassasiyeti c¢alisanlarin Orgiite olan giivenini arttiracaktir. Fakat etik kurallarin
uygulanmasindaki bir 6nemli husus ise istikrardir. Calisanlarin, etik kurallarin kimi zaman

uygulanip kimi zaman uygulanmadigini1 gérmesi onlarin 6rgiite olan gilivenlerini sarsacaktir.

Yoneticilerin etik kurallara uygun davraniglar gostermesi ve bunun kontroliinii
yapmasinin disinda calisanlar1 ortak amag¢ ve hedeflere yonlendirme ve bu dogrultuda
caligmalarini saglama misyonu vardir. Y 6neticiler organizasyonun basarili olabilmesi adina ast
ve Ust iligkilerini diizenleyerek talep ve beklentilerin birbirlerine iletilmesini saglamaktadir. Bu
siirecte calisanlarini 6diillendiren, adil bir is boliimii yapan, kendine bagl kisiler arasinda adil

bir tutum sergileyen ve kritik olaylarla bas eden yoneticiler ¢alisanlar1 tarafindan daha ¢ok
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takdir edilmekte ve saygi duyulmaktadir. Ayni1 zamanda yoneticilerinin bu 6zelliklere sahip
oldugunu belirten ¢alisanlarin orgiitsel gliven diizeyi yiiksek olarak tespit edilmistir (Joseph ve
Winston, 2005).

2.3. Orgiitsel Adalet

Insanlar yasadiklar1 toplumun igerisinde adaletin var olduguna inanmak ve bu cercevede
yasamak isterler. insanlarin bir arada yasamak ve birtakim ihtiyaglarini karsilamak i¢in kurdugu
diizenlere baktigimizda hepsinde adalet ile ilgili birtakim diizenlemeler goriiriiz. Ayrica her
kiiltiirde nesiller boyu aktarilan adaletle ile ilgili masallar ve efsaneler yer almaktadir (Cakmak,
2005). Adalet toplumun varligini devam ettirmesi, insanlarin bir diizen igerisinde yasamasi,
toplumsal kurallara uymasi ve toplumun gelismesi i¢in son derece dnemli bir kavramdir. Bu
acidan uzun yillardir farkl bilim dallar1 tarafindan incelenmektedir (Karaeminogullari, 2006).
Genel bir tanimla adalet bireylerin kosullarini, sartlarini ve imkanlarmi goz Oniinde
bulundurarak esit bir bigimde davranislar sergilemek, 6dil paylastirmak ve cezalandirmak
olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda kisi adil bir ortamda kendi hatalarin1 kabul etmeli,
yeniliklere agik olmali ve kendi ¢ikarlari dogrultusunda davranmamalidir (Bakhshi ve ark.,
2009).

Orgiitsel adalet kavrami ise 1960-1970’lerde literatiire girerek orgiit icerisindeki adalet
kavramini 40 yili agkin bir siiredir incelemektedir. Bu siirecte arastirmacilar orgiitteki karar
alma mekanizmalari, prosediirlerin yiirlitiilme bigimleri, 6rgiitsel kaynaklarin ¢alisanlara nasil
dagitildig1 ve orgiit icindeki davranig bigimleri basta olmak {iizere birgok faktorii arastirmistir

(Cakmak, 2005).

Orgiitsel adalet, orgiitlerde adaletin etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla kullanilan bir
terimdir. En genel diizeyde, orgiitsel adalet isyerindeki adalet algisi tizerinde odaklanan
psikoloji temelli bir terim olarak agiklanabilir. Orgiitsel adalet orgiit icinde sosyal veya
ekonomik olarak gerceklesen tiim karsilikli etkilesimlerde algilanan adaleti ve bireylerin
istleriyle, calisma arkadaslariyla ve sosyal bir sistem olarak orgiitle iliskilerini igermektedir
(Séyiik, 2007). Orgiitsel adalet, calisanlarin &rgiitteki is siireclerinin, iicretlendirmenin,
performans sistemlerinin, is kurallarinin (mesai saatleri, iicretlendirme vs), karar alma
stireglerinin ve orgiitsel kaynaklarin (6diil, ceza vs.) adil bir bicimde uygulandigina ve ifade
edildigine yonelik inanci temsil eder (Moorman, 1991). Orgiitsel adalet algis1 psikolojik bir

stire¢ olmakla birlikte, bireyin algilama bi¢imlerine gore degerlendirilir. Bu sebepten benzer
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kosullar altinda calisan bireylerde adalete yonelik inancin degisebildigi goriilmiistiir (Icerli,

2010).

Orgiitsel adalet iizerine yapilan erken dénem calismalar1 6rgiitsel kaynaklarin dagitim
bicimi ve daha yogun olarak maddi getirisinin iizerinde durmustur. Bu yaklagima gore calisan
maddi olarak bir doyum aliyor ve kaynaklarin adil bir sekilde dagitildigina inaniyorsa orgiitsel
adaletin varligindan s6z edebiliyorduk (Bakhshi ve ark., 2009). Fakat c¢alisanlarin, ¢alistiklar
kurum ve is arkadaglar1 ile sadece iktisadi faydalar1 gézeterek iliskiler kurmadigi goriilmiistiir.
Calisanlar ayn1 zamanda is siire¢lerinin ve kendilerine yonelik davranis sekillerinin adil olup
olmadigini degerlendirmektedir. Birey ayn1 zamanda is yasaminda verilen kararlarin herkes adil
bir bigimde uygulanmasini ve uygulama esnasinda benzer bir tavir sergilendigini gormek
isterler. Orgiitsel adaleti ise bu bahsettigimiz etkilerin biitiinii ile degerlendirmektedirler (Black
ve Porter,2000:122). Calisanlar orgiitsel adaleti degerlendirirken sadece yasadiklari zamandaki
adaleti degerlendirmek ile kalmamakta ge¢mis uygulamalar1 da géz dniinde bulundurmaktadir
(Soyiik, 2007). Bu durum ise bizlere ¢alisanlarda ki orgiitsel adalet inancinin sadece o giin ile
smirli olmadigini zaman igerisinde gelisen bir kavram oldugunu gostermektedir. Orgiitsel
adalete yonelik yapilan ¢alismalar gostermistirki; ¢alisanlar kendilerini is arkadaslar1 ve orgiit

disinda farkli kurumlarda ¢aligsanlar ile de kiyaslamaktadir (Karaeminogullari, 2006).

Orgiitsel adaletin varhigindan sdz edilebilmesi icin orgiitiin ve calisanlarn bunun
bilincinde olmasi ve sorumluluklari yerine getirmesi gerekmektedir. Orgiit tarafindan adil ve
ahlakli davranislara ¢alisanlar tesvik edilmelidir. Calisanlarin ise bu dogrultuda davranislarini
ve yetki alanlarin1 diizenlemelidir. Son yillarda bireylerin etkilesimin daha yogun oldugu ekip
calismalar1 dnemini kazanmast ile 6rgiitsel adaletin de 6nemi artmistir. Calisanlar artik bilgilere
daha rahat olusabilmekte ve adaletsizligin oldugu durumlarda tepkilerini daha acik bir sekilde
ifade edebilmektedir. Bu sebepten oOtiirii Orgiitsel adaletin anlasilmasi ve bu kapsamda

degerlendirilmesi son derece énemlidir (Iscan ve Naktiyok, 2004).

2.3.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adalet, is ortaminda ¢alisanlarin adalete ydnelik algi ve tutumlarini inceleyen bir
kavramdir. Gergeklestirilen ¢alismalar Orgiitsel adaletin orgilit igerisindeki is siireclerinden
davraniglara kadar birgok farkli faktoriin birlesmesi sonucunda ortaya g¢ikan bir kavram
oldugunu gostermistir. Orgiitsel adalet, is yerinde adaletin bireye ve orgiite olan etkilerini

ortaya ¢ikarmaya yarayan bir terimdir (Greenberg, 1990). Literatiir bu faktorleri daha iyi
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aciklayabilmek adina orgiitsel adaleti ii¢ boyutta incelemektedir. Calismanin devaminda daha
detayli inceleyecegimiz bu alt boyutlara kisaca deginmek gerekirse;
e Dagitimsal adalet, orgiitsel kaynaklarin (maas, 6diil, ceza vs.) dagitimindaki adalet
inanci,
e Prosediirel adalet, orgiit icerisindeki siireclerin ¢alisanlara adil uygulanmasina yonelik
inanci,
e Etkilesimsel adalet ise siire¢lerin uygulanma bigimlerine, uygulanirken izlenilen tarz ve
tutumlarin adil olduguna yonelik inanci ifade etmektedir (Cohen-Charash ve Spector,
2001).

Orgiitsel adalete yonelik yapilan calismalar, dncelikle dagitimsal adalet ve prosediirel
adalet olarak iki alt boyuttan bahsetmistir. Fakat sonrasinda prosediirel adaletin kapsaminin ¢ok
genis oldugu tespit edilmis ve etkilesimsel adalet iiclincli boyut olarak kabul edilmistir

(Moorman 1991).

2.3.1.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet kavraminin temeli Adams’in Esitlik Teorisine dayanmaktadir. Esiklik
Teorisi bireylerin kendilerini ¢evresindeki diger kisiler ile karsilastirdigini ve bunun sonucunda
esit sonuglar elde etmek istedigini belirtir. Birey bu siirecte kendi 6zellikleri (egitim, kidem,
beceri vs.) ve elde ettigi sonuglari (statii, maas vs) digerlerinin 6zellikleri ve elde ettigi sonuglar
ile oranlar. Oran sonucunda eger kisi bir esitlik olmadig1 kanisina varirsa durumdan rahatsiz
olur ve esitlik yaratmak igin harekete gecer (Eren, Erdil ve Zehir, 2000). Dagitimsal adalete
yonelik inancin yiiksek olmasi durumunda bireyde bir takim olumlu degisimlere yol agmasinin
yaninda tersi bir durumda ¢aliganin performansinin diisiirmesi gibi olumsuz etkilere de sebep
olabilir. Adams, bireylerin, bu degerlendirmeleri elde ettikleri kesin sonuglar {izerinden
yaptigin1 belirterek, materyalist bir yaklasim benimsemistir. Bireylerin ahlaki ve etik
slireglerden ziyade sonuglar ile ilgilendigini belirmistir. Adams, bu sonuglarin en belirgin olarak
is ortamlarinda kazanildigini ve esitlik kuraminin Orgiitler icerisinde de gecerli oldugunu
sOylemistir (akt.Bakhshi ve ark., 2009).

1975’11 yillarin basina kadar gegerli olan bu diisiince sonrasinda adalet ve hakkaniyet
ihtiyact eklenmesi ile dagitimsal adalet boyutu ortaya ¢ikmistir (Greenberg, 1990). Dagitimsal
adalet, orgiit kaynaklarinin (cezalar/odiiller, ticretler, statiiler ve terfiler vs.) ¢alisanlar arasinda

adil olarak dagitildigina yonelik inangtir (Eren, 2004). Baska bir deyisle calisanlarin sarf
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ettikleri performans, bilgi ve birikimlerinin karsiliginda orgiitten aldiklart kazanimlarin diger
caligmalar ile birlikte degerlendirildiginde adil olduguna yodnelik inancidir (Soyiik, 2007).
Ozdevecioglu (2003) ise dagitimsal adaleti; calisanlarin digerleri ile kiyaslama yaptiginda elde
ettiklerinin adil olduguna yénelik inanci1 olarak tanimlamustir. Orgiitten alinan kazanimlar para
olabilecegi gibi firsat, statii, bilgi, hizmet ve ilgide olabilmektedir. Fakat yapilan ¢alismalarin

cogu dagitimsal adaleti maddi temellere dayandirarak incelemistir (Lambert, 2003).

Dagitimsal adalet bireyler arasinda bir ayirim yapmadan objektif bir degerlendirme
yapilmast gerektigini vurgulamaktadir. Birey ise psiko-sosyal bir varlik oldugundan otiirii
onyargilariin, diisiincelerinin ve algilarinin etkisinde kalmaktadir. insanin bu yapisi ise kisinin
objektif tutumunu zorlastirmakta, siibjektif davraniglara yonlendirmektedir (Eren, 2004).
Benzer sekilde c¢alisanlarin adil bir diizenin var olduguna inanci sirasinda da siibjektif
mekanizmalar devreye girmektedir. Bundan &tiirii dagitimi yapilacak kaynaklar ve dagitim
bicimi ile ilgili orgiitlerin agik ve net bir sekilde yontemlerini belirlemesi ve ¢alisanlara bunlari

aciklamasi gerekmektedir (Iscan ve Naktiyok, 2004).

2.3.1.2. Prosediirel Adalet

Orgiitsel adalete yonelik sadece dagitimsal adalet ile yapilan agiklamalar, ¢alisanlarin
orgiit igerisindeki adalet inancini agiklamak igin yetersiz kalmustir. Prosediirel adalet ile sadece
calisanlarin elde ettigi kazanimlar ile ilgilenilmemekte, ayn1 zamanda bu kazanimlar ile ilgili
stireclerin adil olup olmadigi da degerlendirilmeye baglamistir (Soyiik, 2007). Prosediirel adalet
kavrami ilk olarak Thibaut ve Walker’in hukuki davalar inceledigi bir kitap ile literatiire
girmistir. Bu kitapta bireylerin sadece sonuclar ile ilgilenmedigi vurgulanmistir. Bireyler
sonuglar kendi aleyhine olmasa dahi, eger ki bu sonucun verildigi siirecin adil oldugunu
diisiniiyorsa, bu onlarin adalete olan inancini sarsmaz (Akt: Dogan, 2007). Sonrasinda sosyal
bilimciler tarafindan gerceklestirilen ¢alismalar ile prosediirel adalet kavrami orgiitsel davranis
literatiiriine entegre edilmistir (Karaeminogullari, 2006).

Prosediirel adalet, orgiitsel kaynaklarin dagitimi sirasinda izlenilen prosediirlerin tiim
calisanlar igin adil olduguna yonelik inanci ifade eder. Orgiitlerin ic¢inde varliklarim
stirdiirebilmeleri ve amaglarini gergeklestirebilmeleri i¢in kullanilan farkli is siiregleri, metotlar
ve prosediirler vardir. Calisanlarindan ise bunlara uyum saglamalarini beklerler. Caliganlar ise
orgiit igerisindeki hedeflerine ulagsmak igin bu uygulamalar kapsaminda hareket eder (Lambert,

2003).
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Prosediirel adalet, ise bu prosediirlerin tiim ¢alisanlar igin adil uygulanmasi noktasinda
devreye girer. Prosediirel adalet igin c¢alisanlarin elde ettigi sonuglardan ziyade, bu
prosediirlerin adil olarak uygulanip uygulanmadigi 6nemlidir (Cohen-Charash ve Spector,
2001). Calisan kendisine uygulanan bir prosediiriin baskalar1 i¢in gegerli olmadigina inandig1
miiddetce, bu kendi faydasina olsa bile, prosediirel adaletin diisiik oldugunu diisiinecektir

(Dogan, 2007).

Prosediirel adalette 6nemli olan dagitim kararlarina neden olan is siireglerinde istikrarin
ve adaletin saglanmasidir. Ayrica ¢alisanlar pargasi olduklari orgiitlerde verilen kararlara itiraz
etme hakkinin var oldugunu bilmesi halinde prosediirel adaletin varligina daha ¢ok inanacaktir
(Karaeminogullari, 2006). Prosediirel adaletin uygulanmasinda 6nemli olan 6 maddeyi su

sekilde belirtmistir;

e Tutarlilik: Orgiit igerisindeki uygulamalarin birbiri ile tutarli olmasi

e Onyargili olmamak: Orgiit i¢i uygulamalar1 gerceklestirirken, calisanlara karsi 6n
yargili bir tutum sergilememek

e Dogruluk: Orgiit igerideki prosediirleri, metotlar1 Ve siirecleri uygularken
dogrulugundan emin olmak

e Diizeltebilme: Yanlis uygulamalar karsisinda toleransli olmak, ¢alisan1 dinlemek ve
gerekli durumlarda diizelmeleri yapmak

e Temsilcilik: Calisanlar arasinda gerekli durumlarda temsilciler segilmesi ve kendi isleri
ile ilgili uygulamalarda s6z hakki verilmesini saglamak

e Etik: Bireysel menfaatler giitmeden kabul edilmis etik kurallar gergevesinde

uygulamalar gerceklestirmek

Gorev aldigir orgiitlerde prosediirel adaletin diisiik oldugunu belirten c¢alisanlarin
performansinin distiigii, orgiitsel bagliliklarinin ve vatandasliklarinin azaldigr gozlenmistir

(Eren, 2004). Bu bulgu ise prosediirel adaletin orgiitler i¢in 6nemini ortaya koymaktadir.

2.3.1.3. Etkilesimsel Adalet

Bies ve Moag (1986) prosediirel adalet {izerine c¢alismalar yaparken Orgiitsel
uygulamalarin adil olmasi1 disinda iligkilerin niteligi, kendilerine yonelik davranig tarzlari ve
yapilan agiklamalarinda orgiitsel adalet algisi iizerinde 6nemli bir faktdr oldugunu tespit

etmistir. Sonrasinda, prosediirel adalet iizerine yapilan galismalarinda ¢alisanlarin iligkisel
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faktorlere vurgu yaptigini gostermesi ile Orgiitsel adaletin tiglincli boyutu olan etkilesimsel
adalet literatiire girmistir. Etkilesimsel adalet, ¢alisanlar arasindaki iligkilere vurgu yapmakta
ve bu iliskiler ile ilgili adalet duygusunu degerlendirmektedir (Cohen- Charash ve Spector,
2001). Etkilesimsel adalet, prosediirel adalet ile ilgili uygulamalar1 gergeklestiren kisilerin
davraniglarini ele alan orgiitsel adaletin sosyal boyutudur (Ambrose 2002; Soyiik, 2007).
Sosyal bir varlik olan insan, adalet s6z konusu oldugunda kazanimlarin ve bu kazanimlari
belirleyen siireclerin adil olmasi1 kadar kendilerine yonelik davranislarin da adil olmasini
bekleyecektir. Etkilesimsel adalet ise bireylerin bu beklentileri dogrultusunda bir adalettin var
olup olmadig: ile ilgilenmektedir (Greenberg, 1990). Soyiik (2007), etkilesimsel adaleti
orgiitsel uygulamalar1 gerceklestiren kisilerin, bu durumdan etkilenen ¢aliganlara karsi tarz ve
tutumunun adil olmas1 olarak tanimlamistir. Calisanlar uygulamalar1 gerceklestiren kisilerin
kendilerine kars1 nazik, saygili ve itibarli bir tutum sergilemesini beklemektedir (Mossholder
ve ark, 1998). Uygulayicilarin bu sekilde bir tavir sergilemeleri ¢alisanin etkilesimsel adalete

yiiksek olarak degerlendirmesini saglayacaktir (Giinsal, 2010).

Etkilesimsel adalette bir diger 6nemli konu ise agik ve etkili iletisimdir. Calisanlar 6rgiit
igerisinde uygulanan siireglerin neden ve nasil oldugunu bilmek ister. Yapilan ¢aligmalar bu
calisanlarin aleyhlerine olsa bile gergeklestirilen uygulamalarin kendilerine net bir sekilde
aciklandiginda anlayisla karsiladiklarini ve adalete olan inanglarinin devam ettigini géstermistir
(Tyler ve Bies, 1990). Calisanlar ilgilendiren konularda yoneticiler tarafindan yapilacak olan
aciklamalar olumlu etki yaratacaktir. Calismalar, bu agiklamalarin anlasilir, tamamlayici, net
ve miimkiinse sozel olmasinin etkilesimsel adalete olan inanci attirdigini belirtmistir (Shapiro
ve ark., 1994). Sonug olarak etkilesimsel adalet tizerinde o6rgiit igi iletisimin ¢ok 6nemli bir
etkisi vardir. Isletmelerde galisanlar motivasyonu, aidiyetler duygusu ve isten ayrilma egilimi
gibi birgok kavramla iligskisi olan etkilesimsel adaletin desteklenmesi ve uygulanmasi

gerekmektedir (Lind ve Tyler, 1988).

2.3.2. Orgiitsel Adaletin Nedenleri

Orgiitler iglerinde bircok farkli mekanizmayn, is siireglerini ve iliski aglarini barindiran
bir nevi yasayan organizmalardir. Orgiitsel adalet ise calisan bireylerin érgiite yonelik adalet
inancini ifade etmektedir. Calismamizin 6nceki kisimlarindan gordiigimiiz gibi orgiitsel adalet

boyutlarini orgiit dinamiklerindeki adalet algisin1 farkli agilardan ele almis ve degerlendirmistir
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(Moorman, 1991). Biz de ¢alismamizda orgiitsel adaletin nedenlerini daha iyi agiklayabilmek

adina orgtitsel adalet boyutlari tizerinden nedenlerini agiklayacagiz.

Dagitimsal adaleti orgiit iceresindeki kaynaklarin adil olarak dagitilmasina yonelik
algilart temsil etmektedir. Arastirmalar, ¢calisanlar dagitimsal adaleti degerlendirirken en biiyiik
referans noktasinin sosyal karsilastirmalar oldugunu gostermistir. Calisan is arkadaslari ile
yapacagi karsilastirmalar sonucunda adil bir dagilim olup olmadigin1 degerlendir. Calisanlar
yaptiklar1 bu karsilastirma sonucunda kendilerinin haksizliga ugradigim diisiinebilecegi gibi,
baskalarina haksizlik yapilmasi durumunda ise sugluluk hissine kapilabilmektedir (Folger ve
Cropanzano, 1998). Orgiitlerinde dagitimsal adaleti saglamak i¢in ¢alisanlar arasinda adil bir
dagitim yapmasi ve uygun prosediirler belirlemesi gerekmektedir (Elovainio, Kivimaki ve
Vahtera, 2002). Organizasyonlar, orgiit icerisindeki gorevler, roller, ddiil/cezalar ve terfiler
gibi faktorlerin dagitim ile ilgili prosediirleri agik be net bir sekilde belirlemelidir. Belirlenen
bu prosediirler ¢alisanlara aktarilmalidir. Caliganlar orgiitsel kaynaklarin belirli prosediir ve
kurallara gore diizenlendigini bildigi siirece dagitimsal adalete olan inanci daha yiiksek

olacaktir.

Orgiitlerin dagitimsal adaleti saglamak adina benimsemesi gereken ii¢ kural vardir
(Greenberg, 1987). Bu kurallardan ilki, hakkaniyet kuralidir. Hakkaniyet kurali, ¢alisanlarin
isini yaparken gosterdigi performansa bagli olarak kazanimlar elde etmesi gerektigini vurgular.
Giliniimilizde orgiitlerde uygulanan performans yonetim sistemleri hakkaniyet kuralinin
gerceklestirilmesinde ornek teskil etmektedir. Ikinci kural ise esitlik kuralidir. Esitlik kurals,
biitiin ¢alisanlara esit imkan ve sans taninmasini ifade etmektedir. Esit imkéanlara sahip olan
calisanlarin dagitimsal adaleti daha yiiksek olarak degerlendirdigi tespit edilmistir. Son kural
olan ihtiyag¢ kurali ise, orgiitlerin ddiilleri bireylerin ihtiyaclar: dogrultusunda gercgeklestirmesi
anlamina gelmektedir. Yapilan calismalar bu kurallar1 benimseyen organizasyonlarda

dagitimsal adalete yonelik inancin daha yiiksek olacagini gdstermistir (Folger ve Cropanzano,
1998).

Calisanlarin orgiit icerisindeki siireclerin tiim ¢alisanlara adil bir bi¢imde uygulandigina
yonelik inancini prosediirel adalet temsil etmektedir (Konovsky, 2000). Calisanlarin dinleri,
dilleri, 1rklar1, sosyal statiileri veya kisilik ozellikleri gibi 6zellikler ile yargilanmadigini ve
herkesle ayni siireclere tabi tutuldugunu bildigi siirece prosediirel adaletin varlifina inanci
yiiksek olacaktir. Ayrica calisanlar karar vericilerin tarafsiz bir karar alma stireci izledigini

bilmeliler ve karar organlarina giivenlidirler (Folger ve Cropanzano, 1998). Yapilan ¢aligmalar
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orgiitte prosediirel adaletin yiiksek olmasinda bes 6nemli kriter belirlemistir (Greenberg,1990).
Bu kriterler;

e Karar mekanizmalarimin gerekli durumlarda ¢alisanlarin  goriis, Oneri ve
degerlendirmelerine basvurmasi,

e Karar organlariin ¢alisanlara veya durumlara yonelik 6n yargili yaklagsmamasi,

e Gegmis ve benzeri durumlarla tutarli kararlar verilmesi,

o Kararlar ile ilgili bilgilendirme ve geribildirim yapmasi

e Kararlarin sebeplerini agik ve net bir sekilde belirtilmesidir.

Yoneticilerin bu orgiit ici siiregler sirasinda ¢alisanlara saygili ve nazik davranmasi ise
etkilesimsel adalet diizeyini olumlu etkilemektedir (Yildirim, 2007). Calisanlar etkilesimsel
adalet kapsaminda kendilerine uygulanan siire¢leri ile ilgili anlasilir ve mantikli agiklamalar
yapilmasini beklemektedir (Skarlicki ve Folger, 1997). Karar vericilerin davraniglarinda tutarl
ve itibarl1 davranmasi calisanlar tarafindan olumlu algilanacaktir. Kendisine agiklama yapilan
bireylerde etkilesimsel adalet diizeyi daha yiiksek goriilmektedir. Fakat burada dikkat edilmesi
gereken nokta, tiim ¢alisanlara adil bigimde davranilmasidir (Greenberg, 1990). Bies ve Moag
(1986), yaptig1 ¢alismalarda etkilesimsel adalete neden olan dort faktoriin lizerinde durmustur
(Akt. Sahin, 2007).

e Dogruluk: Karar vericilerin ¢alisanlar ile iletisim kurarken diiriist, net ve agiklayici bir
tutum sergilemesidir. Calisanlar1 kandirmaya yonelik davranislar gostermemesidir.

e Saygi: Otoriteler ¢alisanlar1 rencide eden asagilayici bir tutum benimsemek yerine,
onlara nazik ve saygili davranmadir.

e Uygunluk: Yonetici konumundaki kisilerin ¢alisanlarin dini, siyasi ve medeni durumu
gibi 6zel konularda uygusuz bir sorgulamaya girmemesidir.

o Gerekgelendirme: Karar vericilerin verdikleri kararlarin nedenlerini mantikli ve

prosediirler ile desteklenecek bicimde gerek¢elendirmesidir.
2.4.1s Tatmini

Bireyler dogalar1 geregi hayatlari boyunca fiziksel ve ruhsal ihtiyaclar1 dogrultusunda
farkli birtakim seylere ulasmak ister. Bireylerin istedikleri bu seylere kavusmasi sonucunda
yasadig1 ruhsal doyuma ise tatmin denmektedir (Halsey, 1988: 884). Tatmin olma duygusu

bireyin i¢ huzurunu saglayan en ilkel ihtiyag¢ ve arzularindan biridir. Bireyin bu ihtiyaci ise en
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biiyiikk motivasyonlarii olusturmaktadir. Tatmin duygusu siibjektif bir alg1 olup sadece birey
tarafindan hissedilebilir.

Sosyal hayatimizda yasadigimiz duygusal tatmin bircok farkli konu ve kapsami
kapsarken; is tatmini is ile ilgili siire¢ ve islemlere yonelik hissettigi olumlu duygulari
kapsamaktadir (Basaran, 1991). Uzun yillardir arastirmacilar tarafindan incelenen is tatmini ile
ilgili literatiirde birgok tanim vardir. Bu tanimlamalardan birkag tanesi su sekildedir;

e [statmini, calisan ve yaptig1 is veya orgiit arasinda yakalanan uyum sonucunda ¢alisanin
hissettigi memnuniyet duygusudur (Ugboro ve Obeng, 2000).

e s tatmini, ¢alisanin isinden maddi kazanimlarina, yapti§1 isin sonucuna ve is
arkadaslarina olan olumlu duygularidir (Bing6l, 1997).

e (Calisanin isi, yoneticisi ve birlikte calistig1 ekibe yonelik hissettigi i¢ini rahatlatan
olumlu duygulara is tatmini denir (Karaduman, 2002).

e (Calisanin isi ile ilgili tiim faktorleri hesaba kattigi zaman kendisinde olusan pozitif
duygu diisiince ve hislerdir, duygulardir (Erdem, 2012).

e s tatmini, ¢alisanlarin elde etmek istedigi faydalar ile gergekte elde ettigi faydalari
karsilastirdiginda yasadigi doyum hissidir (Giiney, 2007).

Is tatmini kavram {izerinde ¢ok sayida ¢alisma yapilmasmnin sebebi etkilerinin sadece
calisanin alg sisteminde degil 6rgiit genelinde olmasidir. Orgiitler amag ve hedeflerini yerine
getirmek igin ¢alisanlarin orgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesine ve bu dogrultuda elinden
gelenin en iyisini yapacak sekilde ¢alismasina ihtiya¢ duymaktadir (Zehir ve ark.,2012; Schultz
ve Schultz, 1998). Fakat is tatmini olmayan calisanlar diisiik performans, devamsizlik ve
yiiksek is devir orani goriilmektedir (Demir, 2007; Karaca, 2001). Bu durum ise firmalar i¢in
i glicii yatirnmlarinin ve kaynaklarinin verimsiz bir sekilde harcanmasi anlamina gelir. Yiiksek
is devir orani ile firmalar ¢alisanlarini gelistirmek i¢in harcadiklar1 kaynaklari (egitim ve
gelisim masraflari, zaman vs) kaybederler ve yeni ise aldiklar ¢alisan i¢in yeniden harcamak
zorunda kalacaktirlar. Ayrica is tatminin yarattig1 olumsuz etkiler ¢alisanin is arkadaslarina
yansiyacak ve onlarda da bir takim olumsuz etkilerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Ugboro

ve Obeng, 2000).

Is tatminin ile dogru orantili olarak galisanlarin ise katilimlar1 artmakta ve isini yaparken
mutlu bir tavir sergilemektedir. Isinden tatmin olan bireyler is hayatinda gegirdikleri siireden
keyif alacak ve galisirken yiiksek performans gosterecektir (Erdil ve ark., 2004). Ayrica, yiiksek

1s tatmini ile birlikte calisan isinin daha iyi olmasi i¢in gelisim Onerileri getirecek ve daha iyi
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nasil yapilabilecegini arastiracaktir. Aragtirmalar is tatmini yiiksek olan calisanlarda hata
oraninin azaldigimi verimliligin arttigini ve is devir oranmin diistiigiinii gdstermistir. Is tatmini,
calisan {lizerinde yarattig1 bu olumlu etkilerden &tiirii son derece 6nemlidir (Giil ve ark., 2008).

Giliniimilizde ¢alisanlar isleri ile biitiinlesmistir. Calisanlar zaman ve enerjilerinin ¢ogunu
is yerinde harcamaktadirlar. Bu sebepten Otiirii ¢alisanin is yerinde yasadigi duygulanimlar
hayatinin biitlin alanlarina niifus edecektir. Bu duygulanimlardan bir tanesi de ig tatminidir.
Hayatinin biiyiik bir boliimiinii olumlu duygular beslemeyerek yapan bir insanin hayatinin diger
alanlarinda pozitif bir tutum gostermesini beklemek ¢ok zordur. Bu sebepten otiirii islerinden
tatmin olmalar1 son derece 6nemlidir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Yé&neticilerin, ¢alisanlarinin
yeterli diizeyde bir is tatmini yasamasi i¢in ¢aba sarf etmesi gerekmektedir. Yoneticilerin is
tatmini yaratmak i¢in ugrasmasi ahlaki bir yiikiimliliiktiir. Fakat burada yoneticilerin dikkat
etmesi gereken nokta is tatmininin analitik bir kavram olmasindan ziyade duygusal bir kavram
olmasidir (Erdem, 2012). Yoéneticinin, ¢alisanin yaptigi isin anlamli olduguna ve calisani
gelistirdigine yonelik uygulamalar gerceklestirmesi ¢alisanin ig tatminini arttiracaktir (Keser,
2006).

Diistik is tatminine sahip ¢alisanlarin bu durumdan etkilenme diizeyleri bireysel faktorler
basta olmak iizere birgok faktdre bagl olabilir. Is yasamin1 hayatinin merkezine koyan bireyler
olas1 bir tatminsizlikte daha yogun etkilenecektir. Ayn1 zamanda calisanin is yasamindan
beklentisi de is tatmini i¢in belirleyici faktorlerden bir tanesidir. Calisanin beklentileri ne kadar
yiiksek olursa olasi bir tatminsizlik durumunda daha olumsuz etkilenecektir. Tersi bir durumda
da is yerinde yasadigi tatmin, hayatinda daha olumlu etkiler yaratacaktir (Zehir ve ark.,2012;
Schultz ve Schultz, 1998). Is tatmini bilissel etkilere neden olabilecegi gibi uykusuzluk,
sindirim sorumlari, bag agris1 ve kusma gibi bir takim somatik rahatsizliklara da sebep
olmaktadir. Ayrica is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda alkol ve madde kullanimi, asir1 sinirlilik,
obsesif davranislar, i¢cine kapanma ve ise yabancilagma belirtileri de tespit edilmistir

(Tekinglindiiz, 2012).
2.4.1 Is Tatminin Nedenleri

Is tatmini, calisanin uygun is kosullarinda, hak ettigi iicreti alarak birlikte ¢alistig1 is
arkadaglari ile islerini yiirlitmesinden aldig1 ruhsal bir doyum olarak tanimlanmaktadir (Simsek
ve ark., 2008). Calisanin is tatmini yasayabilmesi i¢in bir¢ok farkli faktor devreye girmektedir.

Bu faktorler is ortamindaki iliskiler, orgiitiin yonetim bi¢imi, bireyin orgiitten aldig1 kazanimlar
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ve davranis bigimleri gibi orgiit igerisindeki dinamik yapilardan olusmaktadir (Erdil ve ark.,
2004). Yillar igerisinde bireyin ruhsal durumuna ve is yapis tarzina 6nemli etkileri olan is
tatmini kavrami farkli arastirmacilar tarafindan agiklanmaya calisilmistir. Bu ¢aligmalar aym
zamanda is tatmini olmayan ortamlardaki negatif etkiler de ¢alisanlar1 ve Orgiitleri korumak
adina is tahmininin nedenlerini sorgulamis ve gereken ortamlarin yaratilmasi adina onerilerde
bulunmustur (Karaduman, 2002).

Is ortamlarinda ¢alisanlar, islerini yiiriitebilmek adina yatay ve dikey iliskiler kurmak
zorundadir. Giinliik hayatinin ¢ogunu isyerinde gegiren ¢alisanlar i¢in bu ortamda kurduklari
iliskilerin hayatlarina etkisi olduk¢a biiyiiktiir. Calisanlar is arkadaslari ile iyi iliskiler kurarak
saygl cercevesinde birtakim deneyimler paylasmak isterler. Fakat bu durumun eksikliginde
caliganlarin i tatmini azalacaktir (Eginli, 2009). Ek olarak calisanlarin yoneticileri ile olan
iligkileri de is tatmini ile yakindan iliskilidir. Y6neticilerin ¢alisanlarina karsi adil, net, anlayish
ve acik bir iletisim bi¢cimi benimsemesi onlara saygin ve itibarli birer birey olarak davranmasi

calisanlarin ig tatminini arttiracaktir (Ugboro ve Obeng, 2000; Yakin ve Erdil, 2012).

Calisma kosullari, 6rgiit tarafindan ¢alisana saglanan yan haklar, ¢alisma siireleri, mesai
saatleri, izin hakki, fiziksel kosullar, is giivenligi, kullanilan materyaller, ast-iist iliskileri ve
orgiitsel iklim gibi tim fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal kosullari kapsamaktadir (Eroglu,
2006). Calisanlar giivenilir, saglikli ve rahat fiziksel Ozellikler tasiyan bir is ortaminda
gorevlerini yerine getirmek isterler. Caligsanlarin kullandiklart materyallerin ergonomik ve
giivenilir olmasi, 1s1 diizeyinin ¢alisma kosullarina uygun olmasi, giiriiltiinlin olmamas1 ve
temiz bir galisma ortaminin olmasi is tatmin diizeyleri arttiracaktir. Aksi durumda ¢aliganlar
kendilerini huzursuz hissedecek, isinden ¢ok ¢evresel faktorlere odaklanacaktir. Bu durum ise
is tatminini distirecektir (Erdem, 2012). Bu bahsettigimiz fiziksel ihtiyaglar organizasyonun
saglamas1 gereken kosullardir. Bu temel kosullarin disinda Orgiitlerin spor salonlari,
sosyallesme alan1 gibi fiziki imkanlar1 calisanlarina saglamasi durumunda calisanlarin is

tatmini daha ¢ok artacaktir (Halsey, 1988).

[s tatminini etkileyen bir diger 6nemli unsur ise isten edinilen maddi kazanimlar ve terfi
imkanlaridir. Calisanlar verdikleri hizmet ve is i¢in harcadig1 emegin karsiliginda orgiitten bir
takim maddi kazanimlar elde ederler (Halsey, 1988). Maddi kazanimlarin igerisine ¢aligsanin
maast, mesai icreti, ek odenekleri, yol ve yemek bedelleri gibi kazanimlar girmektedir.
Calisanlar verdigi emegin karsisinda hak ettigi maddi kazanimlar1 aldigin1 ve bu maddi
kazanimlarin adil olarak dagitildigina inandiginda is tatmini yiiksek olacaktir. Fakat burada adil

bir dagitim izlenmesi gerektiginin 6nemi vurgulanmalidir. Calisanlar eger adil bir uygulamanin
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oldugunu diislinmiiyorsa is tatmini diisiik olacaktir (Bingdl, 1997). Calisanin orgiit icerisinde o
anki pozisyonundan daha iist hiyerarside bir pozisyona ge¢mesine terfi denilmektedir (Halsey,
1988). Terfi ile galisanlar daha yiiksek {iicret, daha genis yetki imkani, daha fazla ayricaliga
sahip olacaktir. Yapilan ¢alismalarda, terfi almanin calisanlarin is tatminini arttirdigi tespit
edilmistir. Maddi kazanimlarda oldugu gibi adil bir politika izlenmesi terfiler i¢in de gecerlidir.
Orgiitlerin terfileri, prosediirlere uygun bir sekilde hak eden calisanlara yapmalidir (Robbins,
2001, 82).

[s tatmini bireyin degerlendirmeleri, algilama sistemleri ve bilissel diizeyleri ile yakindan
iligkili bir kavramdir. Yapilan ¢aligmalar yaganilan olumlu deneyimlerin birbirlerini tetikledigi
ve diger alanlara da olumlu yansimalar tasidigin1 gostermektedir. Yani yaptig1 isten keyif alan,
is1 sadece bir zorunluluk olarak gérmeyip sevdigi isi yapan kisilerin bir takim olumsuz sartlar
olsa bile is tatminlerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Altundas, 2000: 43). Calisanlarin
islerini yaparken monotonluk ve siradanliktan uzak tutuldugu, kendilerini ifade etme
ozgiirliikleri verildigi zaman islerini daha cok sevmektedir. Bu ise is tatminlerinde 6nemli
etkilere neden olmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarm islerini sevmelerinde etkili olabilecek birtakim
uygulamalar gerceklestirmelidir. Bunun yani sira kisi yaptig1 isi onemli ve faydali bulmalidir.
Calisan yaptig1 isin orgiit ve toplum igerisindeki yeri ve Onemini, ne fayda sagladigini ve
sonucunda ne gibi ¢iktilar ortaya koydugunu net bir sekilde anlayabilirse yaptig1 isten daha ¢ok
tatmin olacaktir. Gerekli durumlarda yoneticilerin g¢alisanlarma yaptiklar: isin dnemini

anlatmasi agiklamasi gerekmektedir (Keser, 2006).
2.5.Isten Ayrilma

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi, uzun dénemde varliklarini siirdiirebilmesi ve
rekabet avantaji1 kazanmasi i¢in nitelikli ¢calisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Bu kapsamda orgiitler
calisanlarin1 son derece titizlikte se¢mekte ve yeterli donanima ulagsmasi i¢in i¢ ve dis
kaynaklar1 kullanarak egitmektedir. Orgiitler calisanlarim belirli bir diizeye getirebilmek adina
zaman ve para harcamaktadir. Bunun sonucunda ise calisanlarinin yiiksek verimlilik ve
performans ile ¢aligmasini bekler. Orgiitlerin gesitli yatirrmlar yaptigi bu nitelikli ¢aliganlarin
isten ayrilmasi orgiitiin istemedigi bir sonug olacaktir. Fakat ¢alisanlarin isten ayrilmasindansa,
isten ayrilma egiliminde olmas1 daha kotii sonuglara neden olmaktadir. isten ayrilma egiliminde
olan birey enerjisini isine verememekte, is siireglerini baltalamakta ve kurallara uyum

saglamamaktadir (Kassing ve ark., 2012). Isten ayrilma egilimi orgiitiin bu negatif etkileri
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yasamamast i¢in farkli bilim dallarinin ilgi odagi olmustur. Farkli arastirmacilarin isten ayrilma

egilimini agiklayan tanimlart asagida yer almaktadir.

e Isten ayrilma egilimi ¢alisanin isten ayrilma konusundaki ydnelimidir (Lyons, 1971).

e (Calisanin isyeri kosullarindan ve is yerindeki konumdan memnun almamasi nedeniyle
isten ayrilmay1 diistinmesine isten ayrilma egilimi denir (Porter ve ark., 1974).

e Mobley’e (1982) gore, isten ayrilma egilimi, ¢alisanin ilk firsatta isten ayrilmak igin
uygulayacagi yikici bilissel siirectir.

e Krausz ve arkadaslarina (2006) gore, isten ayrilma egilimi bireyin i¢ dinamikleri ile
ilgili olup isten ayrilmaya yonelik motivasyonunu temsil etmektedir.

e Isten ayrilma egilimi bireyin, kendi inisiyatifi ile isten ayrilmaya yonelik diisiinceleridir
(Gaertner, 1999).

e Isten ayrilma egilimi, isten ayrilmadan &nce gerceklesen, sonrasinda bireyin isten

ayrilmasina neden olan diisiinceler biitiiniidiir (Griffeth ve ark., 2000).

Arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlara bakildiginda isten ayrilma egilimin, isten
ayrilma davranisinda belirleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitlerin nitelikli
calisanlarin1 kaybetmemek adina isten ayrilma egilimi iizerine c¢aligmalar yapilmasi, bu
egilimin eyleme ge¢mesini engelleyebilmektedir (Porter ve ark., 1974). isten ayrilma egilimi
ebetteki bu durumun her zaman isten ayrilma ile sonuglanacagi anlamina gelmemektedir. Fakat
calisanlarin isten ayrilma egilimini gerceklestirmese bile oOrgiitte kalarak bir takim negatif
etkilere sebep olmaktadir (Griffeth ve ark., 2000). Calisanlarin isten ayrilma egilimleri onlarin
1 verimliligini, orgiitsel aidiyet duygusunu ve is tatminini biiyilk oranda diisiirecektir.
Arastirmalar gostermistir ki, isten ayrilma egilimi olan bireylerin ¢ogu orgiitte gecirdikleri
zaman igerisinde bile yeni i imkéanlar1 aramaktadir (Samad, 2006). Yani, her iki ihtimale kars1
bile gerekli onlemelerin alinmasi ve ¢alisanin bu egiliminin yok edilmesi orgiitlerin faydasina

olacaktir.

Nitelikli personelin isten ayrilma egilimi gostermesi ve isten ayrilmasi sirketler igin
istenilen bir durum degildir. Nitelikleri is gilicli kaybi iizerine yapilan ¢alismalarda sirketlerin
mali olarak olumsuz etkilendigi tespit edilmistir. Orgiit agisindan yasanilan bu olumsuzun
durumun mali kayiplara neden olmasinin sebepleri belirtilmistir (Bannister ve Griffeth, 1986;
Baysal, 1984).

e Isten ayrilan personele ve yeni alinan personel i¢in ddenen egitim maliyetleri,
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e Isten ayrilan personelin yerine yeni almacak personelin segimi ve ise yerlestirilme
maliyeti

e (alisanin isi 6grenmesi ve ise alismasi sirasinda 6denen maliyet

e Yeni ise alinan personelin isi 6grenme siiresinde yaptig1 hatalarin maliyeti

e Diger calisanlarin ise yeni alinan personeli yetistirmek i¢in harcadigi emek ve zamanin
maliyeti

e Personelin isten ayrilmasinin ardindan yasanilan is kaybinin maliyeti

Ayrica yapilan c¢aligmalarda isten ayrilma egilimi gosteren c¢aliganlarin is ortaminda
sosyal iletisimin bozuldugu gozlenmektedir (Krausz ve ark., 2006). Bireyin isten ayrilma
egilimi sadece Orgiitlere zarar vermemekte ayni zamanda Orgiit igerisindeki iliski
dinamiklerinin bozulmasina da neden olmaktadir. Bu durumda firma hem maddi olarak hem de
sosyal iliskiler olarak zarar gérmektedir. Olas1 bir durumda nitelikli is giictinlin farkli rakip bir
firmaya gecmesi ise Orglitiin alacagi zarari arttirmaktadir (Daloglu, 2002). Belirtilen bu
sebeplerden Gtiirii isten ayrilma egiliminin tespit edilmesi ve 6niine gecilmesi orgiitler i¢in son

derece Onemlidir.
2.5.1. isten Ayrilmamin Nedenleri

Isten ayrilma egilimi, ¢alisanin &rgiit icerisindeki birtakim kosullardan rahatsizlik
duymasi nedeni ile mevcut iginden ayrilmaya olan yonelimini tanimlamaktadir. Bireyin isten
ayrilmaya karsin bir egilim gostermesinin altinda kendisini rahatsiz eden bir takim faktorler
yatmaktadir. Bu faktorleri tespit etmek orgiitliin personele yaptig1 yatirimlari kaybetmemesi,
nitelikli bir ¢alisanin yoklugundan dogacak olumsuz durumlarin engellenmesi ve Yeni
personelin ige alim siirecinde dogacak zaman ve maliyetin Oniine gecilmesi adina son derece
onemlidir (Alexander ve ark., 1994). Orgiitler, nitelikli ¢aliganin isten ayrilma egilimini tespit
ederek personelin isten ayrilmasini veya bu siirecte organizasyona yarattigi etkileri
engelleyebilir (Samad, 2006).

Isten ayrilma egilimi bireysel, oOrgiitsel veya calisan-is-Orgiit arasindaki iliskiden
kaynaklanabilmektedir. Bireysel faktorler arasinda bireyin sosyal yasantisindaki gelismeler
veya ige yonelik algi ve tutumlarindaki gelismeler yer alabilmektedir (Griffeth ve ark., 2000).
Yapilan caligmalarda isten ayrilma egiliminin altinda daha ¢ok Orgiitsel faktorlerin oldugu
goriilmiistiir. Bu faktorlerden biri olan maddi kazanimlar ¢alisanin yeni bir ise bakmasinda

onemli etkenlerden bir tanesidir. Calisan emeginin karsiligini alamadigini, adaletsiz bir
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dagilimin oldugunu ve gelirlerinin ihtiyaclarini karsilamak igin yetersiz kaldigimi diisiindiigii
durumlarda mevcut isinden ayrilmay1 diisiinmektedir. Orgiitler nitelikli ¢alisanlariin varligini
siirdiirmek istiyorsa onlarin hak ettigi iicretleri 6demelidir. Orgiitler isten ayrilma egilimini
azaltmak adina performans yOnetim sistemi gibi c¢alisanin maasina ek gelir saglayabilecek
yontem ve metotlar ¢alisanlarin isten ayrilmalarini engelleyebilir (Hirschfeld ve ark., 2002).
Ayrica calisanlar gorev tanimlarindaki belirsizlikten rahatsiz olmaktadir. YOneticilerin
calisanlarin is tanimlarini net bir sekilde belirtmemesi ¢alisanin belirsiz bir ortamda ¢alismasina
neden olacaktir. Insan dogasi geregi oncelikle belirsizligi netlestirmeye c¢alisacak, eger Ki
diizeltemiyorsa o ortamdan uzaklagacaktir. Bu sebeple yaptigi is ile ilgili konularda tam ve net
bilgiye sahip olmayan g¢aliganlar isten ayrilma egilimi gosterecektir (Kassing ve ark., 2012).
Orgiitsel etmenlerden bir digeri ise fiziki ¢alisma kosullaridir. Calisanlar bulunduklar 6rgiitte
kendilerini giivende ve rahat hissetmiyorsa o is yerinden ayrilmayi diisiinecektir (Hellman,

1997).

Yapilan caligmalarda isten ayrilma egiliminde yoneticiler ve calisanlar arasindaki
iletisimin biiylik 6neme sahip oldugu vurgulanmistir (Daloglu, 2002). Ydneticileri ile saglikli
bir iletisim kuran ¢alisanalar orgiitle ilgili olumsuzluklara kars1 daha toleransh yaklasacak ve
bu sorunlara biiyiik anlamlar yiiklemeyecektir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yoneticileri ile
saygin ve agik bir iletisim kurabilmeleri, orgiitiin sundugu sartlara yonelik olumsuz duygularini
ve kendilerini rahatsiz eden konular1 rahatca ifade edebilmelerini saglamaktadir. Boylelikle,
yonetici gerekli aksiyonlari ¢alisanda isten ayrilma egilimi gibi ciddi sonuglara neden olmadan
once alabilmektedir. Aksi takdirde, ¢alisan fikirlerini beyan edemeyecek istek ve taleplerini dile
getiremeyecektir. Bu durum ise calisanin isten ayrilmayi diisiinmesinde neden olacaktir

(Ozutku ve ark., 2008).

Isten ayrilma egilimi, isten ayrilmanin davramisa déniismeden onceki bilissel boyutudur.
Calisanin isten ayrilma egiliminde Orgiit icerisindeki uygulamalarin ve calisan sirket
uyusmazliginin yeri ve 6nemi biyiiktiir. St. Amour (2000)’a gore, isten ayrima egilimi su

faktorler ile iligkilidir;

e Ise alim siirecinde yapilacak ise uygun bireylerin ise alinmamasi, sonrasinda ise bireyin
isine uyum saglayamamasi,
e (Calisanlarin birbirleri ve orgiite yonelik baglarinin kuvvetlendirilmesine yonelik

caligmalarin yiiriitilmemesi, orgiitlerin icerisindeki giiven duygusunun azalmast,
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e Orgiit icerisinde ¢alisanin kendini gelistirmesine imkan ve firsatlarin verilmemesi, bu
dogrultuda calisanin caresizlik hissine kapilmasi,

e (alisanlarin ilgi alanlarinin is ortami ile uyumlu olmamast,

e (alisanlar i¢in motivasyon kaynaklarinin belirlenmemesi ve orgiitiin bu motivasyon
kaynaklarina (iicret, terfi vs.) uygun davranmamasi,

e Orgiit icerisinde yasanilan sorunlarda ¢6ziim odakli bir yaklasim benimsenmemesi,
calisanlara fikirlerinin sorulmamasi,

e Orgiitiin ¢alisana verdigi sozleri yerine getirmemesidir.

Gortildiigii gibi ¢alisanlarin isten duydugu cesitli memnuniyetsizlikler isten ayrilma
egilimine neden olmaktadir. Orgiitler istenmeyen bu durumu engellemek adma gesitli

arastirmalar yaparak gerekli onlemleri almalidir.
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3. TEORIK CERCEVE VE ARASTIRMA MODELI

3.1.Teorik Cerceve

Bu boéliimde, ilk olarak bir onceki literatiir 6zetine paralel olarak gelistirilen teorik
cerceve ortaya konacak, birbirleriyle ilgili kavramlar agiklanacak ve pozitif orgiitsel bilim
semsiyesi altinda yer alan pozitif kavramlar ve onlarin sagladigi 6rgiitsel ¢iktilar tartigilacaktir.
Teoriye uygun olarak gelistirilen hipotezler net bir sekilde ifade edilecek ve kavramsal iliskiler

tartigilacaktir. Bunu takiben ise arastirma modeli ortaya konacaktir.
3.2.Hipotez Gelistirme
3.2.1. Orgiitsel Adalet ve Ise Yabancilasma Arasindaki Iliski

Orgiitler belirli bir takim amaglara ulasmak igin bir araya gelen birden fazla kisiden
olusan, cesitli rollerin, gdrevlerin ve kaynaklarm paylasildigi yapilardir. Orgiitler icerisinde
yapilan bu paylasim beraberinde adalet algisini1 da getirecektir. Calisanlar bir parcasi olduklari
orgiit icerisinde, adil bir dagilim olduguna inanmaya ihtiya¢ duyarlar. Calisanlar i¢in adalet
inancini ise bir¢ok birlesenin bir araya gelmesi ile olusmaktadir. Calisma kosullari, yonetim
tarzi, gorev dagilimi, Orgiit igerisindeki uygulamalar ve kaynaklarin dagilimi gibi faktorler bu
orgiitsel adaletin inancinin olugsmasindaki faktorler arasinda sayilabilmektedir (Bakhshi ve ark.,
2009).

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet boyutu, kaynaklarm adil bir sekilde
dagilimina vurgu yapmaktadir. Yapilan arastirmalar, dagitimsal adalet inancinin diistik olmasi
durumunda c¢alisanlarin is tatminini, performansini, aidiyetini disiirdiging; disiplinsiz
davraniglari, devamsizligini, isten ayrilma niyetini ve ise yabancilagsmasini arttirdigini tespit
etmistir (Shantz vd., 2014). Orgiitsel adaletin diger boyutu olan etkilesimsel adalet boyutu ise
bireylerin sadece kaynaklarin dagilima dikkat etmedigini ayn1 zamanda karar alma stireglerinde
uygulanan adaletin de 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Calisanlar, orgiit igerisinde karar
verme siireglerinin adil olmadigina inandig1 zaman, karar kendileri i¢in faydali bile olsa karar1
icsellestirememektedir. Dagitimsal adalet boyutuna benzer sekilde orgiite yonelik olumsuz

tutumlar gostermektedir. Calisanlar da orgiit i¢erisinde geri ¢ekilme, yogun stres hissetme ve
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buna bagli bir takim fizyolojik rahatsizliklarin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Hollensbe vd.,
2008). Orgiit igerisinde yapilan calismalarda orgiitsel adaletin yukarida bahsedilen iki boyutuna
yonelik inancin diisiik ¢ikmasi ise yabancilasmay: arttiracaktir (Nair ve Vohra, 2010; Tutar,
2007).

Orgiitsel adalet ve ise yabancilasma arasindaki iliskileri tespit etmek adma yapilan
caligmalar yoneticilerin farkina varmasmmi  ve bir takim degisiklikler yapmasini
saglayabilmektedir. Ciinkii Orgiitsel adalet {izerine yapilan c¢alismalarda c¢alisanlarin
algiladiklar1 adalet olgusu flizerinden degerlendirmeler yapilmaktadir. Bu durum
organizasyonun igerisinde adaletsiz uygulamalar oldugunu net bir bi¢imde géstermemektedir.
Calisanlarin algilar tizerinden yapilan bu c¢alisma ise yoneticilerin mevcut durumu daha iyi
analiz edebilmelerini saglayacaktir (Barsky ve Kaplan, 2007 Zengin ve Kaygin, 2016; Turgut
ve Kalafatoglu,2016). Yukarida bahsedilen arastirmalar ile baglantili olarak arastirmamizda ki

iki hipotez asagida yer almaktadir.

H1: Orgiitsel Adalet’in dagitimsal boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

H2: Orgiitsel Adalet’in prosediirel boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

3.2.2. Orgiitsel Giiven ve Ise Yabancilasma Arasindaki Iliski

Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalar, érgiitsel giivenin, ¢alisanlarin bireysel ve
orgiitsel iliskilerini 6nemli dlgiide etkiledigini gdstermistir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan
calisanlar iiyesi oldugu orgiite yonelik olumlu duygulara sahip olmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel
giiveninin artis1 ile birlikte is tatmini, is performansi, orglitsel vatandaslik davranis1 ve rgiitle
Ozdeslemesi artmaktadir (Lee, 2004; Tiiziin, 2007, Biite, 2011, Wat ve Shaffer, 2005). Ayrica
orgilitsel giivenin yiiksek olmasi ile birlikte ¢alisanlarin firma icerisindeki yenilik, degisim ve
doniisiim ¢aligmalarina karsi pozitif bir tutum sergiledigi ve yardimer oldugu tespit edilmistir
(Dovey, 2009). Orgiite faydalarmin yani sira orgiitsel giivenin yiikselmesinin kisileraras
catigmay1 azalttign gozlenmistir (Han ve Harms, 2010). Ote yandan orgiitsel giivenin diisiik
olmast ile birlikte bireyde ise yonelik bir takim olumsuz duygular olusacaktir. Ozbek (2011),
caligmasinda orgiitsel giiven ve ise yabancilagma arasinda negatif bir iligki tespit etmistir.

Orgiitsel giiven ile yapilan galismalar calisanin orgiite yonelik tutumlarinda bir takim
degismeler gerceklestirebilecegini gozler dniine sermistir. Orgiitsel giiven ve ise yabancilagma

arasinda yapilan c¢alismalar sonraki calismalara yol gosterecek ve oOrgiitlerin bu olumsuz
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duygunun oOniine gegebilecek bir takim uygulamalar gerceklestirmesinde etken faktor
oynayabilecektir. Yoneticilerine ve ig arkadaslarinin verdigi sdzlere giivenen ve siiphe etmeyen
calisanlar ise yonelik olumlu duygular yasayacak ve ise yabancilasma diizeyi azalacaktir (Aryee
vd. 2002). Bu arastirmada 6rgiitsel giivenin alt boyutu olan yOneticiye giiven ve is arkadaslarina
giiven alt boyutlarinin ige yabancilasmayi azaltacagini Ongoriillmektedir. Bu dogrultuda

aragtirma hipotezleri asagida belirtilmektedir.

H3: Orgiitsel giivenin ydneticiye giiven boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

H4: Orgiitsel giivenin is arkadaslarina giiven boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.
3.1.3. Is Tatminini ve Ise Yabancilasma Arasmdaki fliski

Is tatmini ¢alisanin isine, calistign Orgiite ve is ortamina karst olumlu bir tutum
benimsemesi olarak tanimlanmaktadir. Giiniimiizde ¢alisanlar vakitlerinin ¢ogunu caligtiklar
kurumda gecirmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000). Emek ve vaktinin ¢ogunu harcadigi bu
kuruma kars1 olumlu tutum benimsemesi ise hem ¢alisanin kendisi hem de ¢alistig1 firma igin
son derece dnemlidir. Yapilan ¢calismalar sonucunda is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin 6rgiitsel
aidiyetinin daha yiiksek olacagmi ve orgiitsel faydalar1 6n plana alarak caligmalarina yon
verecegini gostermistir. Ayrica ig tatmini ile ¢aliganlarin yaraticihigr artacak yaptiklar is ile
ilgili yeni fikirler ortaya koyacak ve yiiksek performans gostererek basarili olmaya
calisacaklardir (Erdem, 2012; Eginli, 2009).

Ise yabancilasma ise calisanin yaptigi ise ve cahistigi oOrgiite uzaklagmasi
belirtmektedir. Calisan isini yasaminin bir pargasi olarak gérememekte, isinde kendini ifade
edemedigini diisiinmekte ve yaptigi is ¢alisana anlamsiz gelmektedir (Basaran, 2000, 232). Bu
durum ise ¢alisanin isi ile bir 6zdesim yasamasini engellemektedir. Calisan isi ile ilgili igsel bir
anlam bulamayarak isinin kendisine sagladigi orgiitsel ve toplumsal konumu kabul
etmeyecektir. Shepard’in (1974) gergeklestirdigi calisma ile 6rgiitsel yabancilagma ile is tatmini
arasinda ters yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Sonrasinda, is tatmini ve ise yabancilagma ile
ilgili yapilan ¢alismalar is tatmini diizeyinin artmasi ile igse yabancilagsma diizeyinin diisecegi
belirtmistir (Zielinski ve Hoy, 1983; Elma, 2003, 59; Zehir ve ark., 2012). Arastirmamizda is
tatmini ile ise yabancilasma arasindaki iliski incelenmektir. Bu dogrultuda arastirma

hipotezimiz asagida yer almaktadir.
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HS5: Is tatmininin ise yabancilagma iizerinde etkisi vardir

3.1.4. Ise Yabancilasma ve isten Ayrilma Arasindaki Iliski

Ise yabancilasma calisanin isinden uzaklasmasi, isini gerceklestirmekten hosnut
olmamasi ve isinden kopus yasamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu durum ise c¢alisanin hem
sosyal hayatin1 hem de orgiit ile kurdugu iliskileri dnemli dl¢lide etkilemektedir (Kanungo,
1983; Tummers ve Den Dulk, 2013). Ise yabancilasmanin ¢alisanin ¢evresini kusatan bir durum
olmasi1 ve hayatinin birgok alanina tesir etmesinden Otiirli davranis bilimcilerin ilgisini ¢eken
dikkate deger bir kavramdir (Yadav ve Nagle, 2012). Isi ile bir bag kuramayan ¢alisan, zaman
igerisinde sadece bu tutumunu isine yonelik gdstermeyecek, is ¢evresine de bunu yansitacaktir.
Calisanin isine gelmek istememesi, is yerinde bulundugu siirede ¢evresi ile iletisimini azaltmasi
ve kendi i¢ine c¢ekilmesi gozlenen davranislardandir. Bu durum calisanin is ile ilgili
motivasyonunun azalmasina ve psikolojik olarak isten ayrilmasina neden olmaktadir. Calisan
ise yabancilagsma ile yasadig1 olumsuz duygulardan arinmak adina bir siire sonra i ortamini
degistirmek isteyecektir.

Calisan devir oranmin yiikselmesi ise firmalar tarafindan istenmeyen bu durumdur.
Firma calisan1 ile birlikte calisami yetistirmek icin harcadigi zamani, masraflar1 ve firma
igerisindeki bir takim bilgileri ¢alisani ile kaybedebilmektedir. Ayrica firmanin yeni bir ¢alisan
bulmak igin bu siiregleri yeniden uygulamas: gerekmektedir. Is yerinde devir oraninin artmasi
firmanin igerisinde kalan diger ¢alisanlarin motivasyonlarinin diismesine ve hizmet kalitesinin
azalmasima neden olacaktir (Cho, Johanson ve Guchait 2009). Belirtilen sebeplerden dolay1
firmanlar i¢in g¢alisanin devir oranmi diisirmek ve nitelikli ¢alisanin firmada kalmasini
saglamak zaman icerisinde gittikce daha dnemli bir konu olmaktadir. Ise yabancilasma ve isten
ayrilma arasindaki iligkiyi inceleyen caligmalarda aralarinda yiiksek bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Unsar ve Karahan, 2011; Tuna ve Yesiltas, 2014; Bothma ve Roodt, 2013; Du Plooy
ve Roodt, 2010; Taboli, 2015; Tummers,ve ark. 2015). Ise yabancilasmanin calisanda yarattig1
olumsuz tutumlar ¢alisanin isten uzaklasma istedigini arttirmaktadir. Literatiirdeki incelemelere

dayanarak son hipotezimiz asagida belirtilmistir.

Hé6: Ise yabancilasmanin isten ayrilma iizerinde etkisi vardir.

40



Orgiitsel Giiven

Yoneticiye Gliven

Is arkadaslarina Giiven

Orgiitsel Adalet
Dagitimsal Adalet
Prosediirel Adalet

Psikolojik S6zlesme Ihlali

Is Tatmini

Sekil3.1.: Arastirma Modeli

Isten Ayrilma
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4. ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde arastirma modelinde bahsi gecen kavramlar test etmek i¢in
kullanilan Olgekler ve arastirma orneklemi detayli olarak anlatilacaktir. Sonrasinda ise

gerceklestirilen arastirmanin analizleri ve bulgular ortaya konulacaktir
4.1.0lceklerin Olusturulmasi

Calismamizda, arastirma modelimizde yer alan degisenleri 6l¢mek icin ¢oktan segmeli
Olcek kullanilmistir. Arastirmamizda kullanilan likert 6lgek 1=kesinlikle katilmryorum’dan
5=kesinlikle katiliyorum’a ilerlemektedir. Anketimiz toplamda bes degiskenden olusmakta
olup 49 ifadeyi igermektedir. Anketimiz iki boliimden olusmaktadir. ilk boliimde katilimcilara
demografik ve sektorel bilgiler sorulmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde ise 15 sorudan olusan
ise yabancilagma envanteri,12 sorudan olusan orgiitsel giiven envanteri, 11 sorudan olusan
orgiitsel adalet envanteri, 7 sorudan olusan is tatmini anketi ve 4 sorudan olusan isten ayrilma

egilimi anketi yer almaktadir. EK-1"de anketin hepsi yer almaktadir.
4.1.1. ise Yabancilasma

Ise yabancilasma envanteri 15 maddeden olusmakta olup ii¢ alt boyutu tanimlamaktadir.
Giigsiizliik alt boyutu alti maddeden, anlamsizlik alt boyutu dort maddeden ve kendine
yabancilagsma alt boyutu yedi maddeden olusmaktadir. Anket, Mottaz(1981) tarafindan

gelistirilmistir. Olgegi olusturan ifadeler tablo 4.1 de yer almaktadir:

Tablo 4.1: Ise Yabancilasma Degiskenine Ait ifadeler.

Isim genellikle rutin ve sikici, yaraticilik igin az firsat sagliyor.

Isim ¢aba sarf etmem gereken bir is degil.

Isim ceza ¢ekiyormusum gibi hissettiriyor.

Isim bana bireysel memnuniyet hissi saglamiyor.

o B W e

Yaptigim is tipinde gercek beceri ve yeteneklerimi kullanmam konusunda ¢ok az

imkanim oluyor.

6. Yaptigim isin, digerlerinin isleri ile nasil uyum i¢inde oldugunu anlayamiyorum.
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7. Ara sira, yaptigim isin amacini tamamu ile anladigima emin olamiyorum.
8. Isimin, firmanin basarisina dnemli bir katkis1 yok.
9. Yaptigim isin, firmanin tiim is stiregleri ile nasil bir uyum i¢inde anlayamiyorum.
10.  Isim ile ilgili aktivitelerde degisiklik yapma hakkina sahip degilim.
11.  Isyerinde giinliik aktivitelerim biiyiik oranda baskalar1 tarafindan belirleniyor.
12.  Isimle ilgili kararlar1 ydneticime danismadan veremem.
13.  Isimi yaparken beklentilerimi gerceklestiremiyorum.
14.  Isyerinde kendi isimi kontrol etme imkanim yok.
15.  Isyerinde birlikte ¢alisacagim kisileri segme imkanim yok.
4.1.2. Orgiitsel Giiven

olusturulan * Orgiitsel Giiven’ anketi kullanilmistir. 12 maddeden olusan bu anket yoneticiye

Calismamizda oOrgiitsel giiveni O0lgmek icin Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan

giiven ve Orgiite gliven olarak iki ayr1 alt basliktan olugmaktadir. Yoneticiye giiven alt boyutu

8 sorudan, &rgiite giiven alt boyutu ise 4 sorudan olusmaktadir. Olgegi olusturan ifadeler tablo

4.2 de yer almaktadir:

Tablo 4.2: Orgiitsel Giiven Degiskenine Ait Ifadeler.

Yoneticimin 1s ile ilgili kritik konularda teknik yonden yeterli olduguna giivenim

tamdir.

Yoneticimin isi ile ilgili konularda iizerinde iyi diislinlilmiis kararlar alacagina

giivenim tamdir.

Yoneticimin gorevine devam edecegine dair giiven tamdir.

Y 6neticimin kabul edilebilir diizeyde isini kavrayabildigine giivenim tamdir.

Y 6neticimin igini makul bir bigimde yaptigina dair giivenim tamdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna giivenirim.

Y 6neticimin igini bagka problemler yaratmadan yapacagina giivenim tamdir.

Y 6neticimin igini yaparken dikkatlice diisiinecegine dair giivenim tamdir.

© ® N o o &~ W

Calistigim firmanin bana adil bir sekilde davrandigina dair giiven tamdir.

10. Calistigim firmada yoneticiler ve ¢aligsanlarin arasindaki giiven diizeyi yliksektir.

11. Birlikte calistigim insanlar arasinda diizenli giiven iligkisi bulunur.

12. Calistigim firmada birbirimize giiven diizeyimiz yliksektir.
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4.1.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel Adalet 6lgegi Neihoff and Moorman(1993) tarafindan olusturulmustur.

Orgiitsel adalet 6lcegi, 6 maddeden olusan prosediirel adalet alt boyutu ve 5 maddeden olusan

dagitimsal adalet alt boyutundan olusmaktadir. Olgegi olusturan ifadeler tablo 4.3 de yer

almaktadir:

Tablo 4.3: Orgiitsel Adalet Degiskenine Ait Ifadeler.

Is planim adildir.

Maasimin adil oldugunu diisliniiyorum.

Is yiikiimii adil buluyorum.

Is yerinden edindigim kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.

Is sorumluluklarimin adil oldugunu hissediyorum.

Is ile ilgili kararlar tarafsiz tavir igin yonetici tarafindan alinir.

Is ile iligi kararlar alinmadan dnce ydneticim tiim calisanlarin goriislerini alir.

Is yeri ile ilgili kararlar verilirken, yoneticim kesin ve eksiksiz bilgileri toplar.

© N g~ W N

Yoneticiler alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve ¢alisanlar talep ettiginde ek bilgiler
Verir.

. Is ile ilgili alman kararlar, ayrim yapmadan etkilenen tiim ¢aliganlara uygulanir

11.

Calisanlar yoneticilerin 15 1ile ilgili kararlarini degistirmelerini veya yeniden

goriigmelerini isteyebilir

4.1.4. Is Tatmini

Calisanlar arasinda is doyumu diizeyini degerlendirmek i¢in is tatmini anketi (Fernand

ve Awamleh, 2006) kullanilmistir. Bu ankette 7 madde bulunmaktadir. Her maddenin

yanitlarin1 8lgmek igin 5 noktali Likert dlgegi kullanmaya karar verilmistir. Olgegi olusturan

ifadeler tablo 4.4 de yer almaktadir:

Tablo 4.4: is Tatmini Degiskenine Ait Ifadeler.

Genellikle isimden tatmin oluyorum.

Is yerinde fikirlerime saygi duyuluyor.

Aynt is1 yaptigim insanlarin ¢ogu isinden tatmin oluyor.

Yaptigim isten dolayi fark edilmekten memnunum.

S I I I B

Diger firmalarda benzer isi yapan kisiler ile karsilagtirinca maagimdan memnunum.
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6. Yoneticim ve is arkadaglarim ile iligskilerimden memnunum.

7. Yoneticimin c¢alisanlar ile iletisim bi¢iminden memnunum.

4.1.5. isten Ayrilma

Isten ayrilma egilimi 6lgegi Schwepker tarafindan 2001 yilinda gelistirilmistir. Isten
ayrilma egilimi 6lgmek icin farkli zaman dilimlerini kapsayan 4 tane soru bulunmaktadir.

Olgegi olusturan ifadeler tablo 4.5 de yer almaktadir:

Tablo 4.5: isten Ayrilma Degiskenine Ait Ifadeler.

Is yerimden &niimiizdeki 3 ay i¢inde ayrilabilirim.

Is yerimden &niimiizdeki 6 ay i¢inde ayrilabilirim.

Isyerimden 6niimiizdeki bir y1l i¢inde ayrilabilirim.

El S A

Isyerimden 6niimiizdeki 2 y1l i¢inde ayrilabilirim.

4.2.0rneklem Sec¢imi

Arastirma Orneklemi belirlenmesinden sonra, katilimcilara arastirmanin bilimsel
amaglarla gerceklestirilecegi ve goniilliilik esasina dayali bir ¢alisma gerceklestirilecegi
belirtilmistir. Katilimcilara arastirma sirasinda kimliklerinin belirlemeyi saglayan kisisel
bilgilerin talep edilmeyecegi ve kisisel verilerinin gizli kalacagi belirtilmistir. Bunlara ek olarak
aragtirma sirasinda dogru veya yanlig cevabin olmadigi katilimceilarin duygu ve diisiincelerini
en iyi ifade eden cevabi vermeleri talep edilmistir. Ayrica katilimeilara kendilerini huzursuz
eden sorular1 cevaplamama 6zgiirliiklerinin oldugu ama haricindeki sorular1 bos birakmamalari
rica edilmistir. Arastirma Oncesinde bu agiklamalarin yapilmasi ile katilimeilarin kendilerini
giivende ve rahat hissederek motive olmalarini saglamaktir (Podsakoff et al., 2003).

Arastirma analizi farkli kurum ve departmanda ¢alisanin doldurdugu 332 anketle devam

etmistir. Anketleri analiz ederken kullanilan yontemler Tablo 4.1 de gdsterilmektedir.
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Tablo 4.6: Analiz Yontemleri

Analizler
Orneklemin Demografik Ozellikleri Frekans
Olgeklerin Psikometri Ozelliklerinin Test Edilmesi Faktor Analizi
Bagimsiz ve Bagimli Degiskenler Arasindaki iliskiler Korelasyon
Bagimsiz ve Bagimli Degiskenler Arasindaki Nedensel Iliskiler | Regresyon

Anketimize beyaz yakali 143 Kadin, 189 Erkek cevap vermistir. Ankete katilanlarin;
%45.5’1 20-30 (151 Katilimc1) yas arasinda, %41°1 31-40 (136 Katilimc1) yas arasinda, %6.6’s1
41-50 (22 Katilimel) yas arasinda, %6.9°4 51 ve iizeri (23 Katilimecl) yas arasindadir.
Katilimceilarin %55,1°si bekar (183 katilimcei), %44,9°10 (149 katilimei) evlidir. Calisanlarin
%33.7’si kamu kurumunda (112 calisan), %66.3°1 6zel sektorde (220 ¢alisan) ¢alismaktadir.
Katilimcilarin toplam calisma siiresi; %40.36°s1 1-5 yil arasinda (134 katilimce1), %31.9’u 6-10
yil arasinda (106 katilime1), %13,3°1 11-15 yil arasinda (44 katilimet), %13.6°s1 15 y1l ve tizeri
(45 katilimc1) gorevini yapmaktadir. Calisanlarin bagli bulunduklart kurumlarda c¢alisma
zamanlart; %24.4’1 1 yildan az (81 calisan), %34.6’s1 1-5 y1l arasinda (115 galisan), %24.4’1
6-10 y1l arasinda (81 calisan), %9.3’i 11-15 yil arasinda (31 galisan), %7.2’s1 16 y1l ve iizeri
(24 caligan) gorev yapmaktadirlar.

Katilimcilarin; %23,2si (77 Katilimer) Universite, %69’ti (229 Katilimer) Yiiksek
Lisans, %5.7°si (19 Katilimc1) Doktora derecesine sahiptir. Anketi cevaplayanlarin ¢alistiklari
departmanlara gore dagilimi; %19.3°1°1 Satig/Pazarlama Departmaninda (64 galisan), %4.82’si
IT (Bilgi Teknolojileri) Departmaninda (16 ¢alisan), %14.8’ii  Muhasebe/Finans
Departmaninda (49 calisan), %14.8’u Insan Kaynaklar1 Departmaninda (59 calisan), %9.3’i
Uretim Departmaninda (31 calisan), %3.9’ii Ithalat/Ihracat Departmaninda (13 ¢alisan),
%13.9’i Ar-Ge Departmaninda (46 calisan), %6.9’u Halkla iliskiler Departmaninda (23
calisan), %12.3’1 Diger Departmanlarda (41 ¢alisan) olmak iizere toplamda 332 calisan

bulunmaktadir.
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Tablo 4.7. Demografik Bilgilerin Dagilim

N %
Cinsiyet Kadin 143 42,77
Erkek 189 57,23
Yas 20-30 Yas 151 45,48
31-40 Yas 136 40,96
41-50 Yas 22 6,63
51 Yas ve Uzeri 23 6,93
Egitim Y1l Lise 3 0,90
Yiiksek Okul 4 1,20
Lisans 77 23,19
Yiiksek Lisans 229 68,98
Doktora 19 5,72
Medeni Durum Bekar 183 55,12
Evli 149 44,88
Calistigt 1@ Yerinin Kamu 112 33,73
Faaliyet Alan1 Ozel 220 66,27
Toplam Calisma 1 Yildan Az 3 0,90
Siiresi 1-5 Y1l 134 40,36
6-10 Yil 106 31,93
11-15 Yil 44 13,25
16 Y1l ve Uzeri 45 13,55
Bu Is Yerinde Calisma | 1 Yildan Az 81 24.40
Stiresi 1-5 Y1l 115 34,64
6-10 Yil 81 24,40
11-15 Yil 31 9,34
16 Y1l ve Uzeri 24 7,23
5 Finans 16 4,82
Calistigs Departman Satis/pazarlama 64 19,28
Muhasebe 33 9,94
Ithalat/Thracat 13 3,92
Uretim 31 9,34
Halkla Iliskiler 23 6,93
ARGE 46 13,86
Personel/ IK 49 14,76
Bilgi Islem 16 4,82
Diger 41 12,35
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4.3. Olciim Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Aragtirmamizdaki degiskenler, 5°1i likert 6lgegine olusturulan 49 soruluk anket formu
ile oOlgilmistiir. Bagimsiz degiskenler (ise yabancilasma ve isten ayrilma) ve bagimli
degiskenler (6rgiitsel adalet prosediirel, orgiitsel adalet dagitimsal, is tatmini, orgiitsel giiven
yOneticiye ve Orgiitsel giiven is arkadaglarina) faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi
sonucunda arastirmanin giivenirliligini digiirdiigl ve farkli faktorlere kayma gostermesi nedeni
ile 7 soru Olgekten ¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda belirlenen 42 soru 7 farkl faktore

dagilim gostermistir.

Olgegin yap1 gecerligini arastirmak icin faktdr analizi yapilmistir. Biiyiikdztiirk (2005),
faktor analizini birbiri ile iligkili degiskenleri bir araya getirerek, az sayida iliskisiz kavramsal
olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) kesfetmeyi amaclayan cok degiskenli bir
istatistiksel yontem olarak tanimamaktadir. On uygulamadan elde edilen verilerin faktor analizi
icin uygun olup olmadigini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer Olkin (KMO) 6rneklem uygunlugu
testi ve Bartlett’in kiiresellik testi yapilarak anti imaj korelasyon matrisinin kdsegen degerleri
incelenmigstir. KMO istatistigi 0,915 olmasi yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir

(Nunnally, 1978). KMO testi ve Faktor analizi faktor yiikleri ile birlikte asagida belirtilmistir.

Tablo 4.8: KMO ve Bartlett's Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,915
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 5241,402
Sphericity af 10
Sig. 0,000

Tablo 4. 9: Faktor Yiikleri

Degiskenler Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5 6 7

Yoneticiye Giiven

OGY5 0,86
OGY6 0,82
OGY8 0,79
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OGY7

0,78

0GY2

0,75

OGY1

0,70

OGY3

0,66

OGY4

0,60

Orgiitsel Giiven-
Is Arkadaslarina

OGi3

0,86

0G4

0,86

OGI2

0,60

Is Tatmini

ITS

0,75

iT4

0,75

IT1

0,73

T3

0,71

T2

0,65

Orgiitsel Adalet-
Prosediirel

OAP5

0,82

OAP3

0,82

OAP4

0,81

OAP2

0,79

OAPI

0,74

OAP6

0,69

Orgiitsel Adalet-
Dagitimsal

OAD3

0,82

OADI

0,78

OAD2

0,78

OAD5

0,77

OAD4

0,70

Ise Yabancilasma

Y7

0,85

IYeé

0,85

Y9

0,85

Y4

0,84

IYs

0,84

IY13

0,83

IYS

0,83

IY11

0,81

IY10

0,81

IY3

0,78
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IY14 0,75

Isten Ayrilma

IA2 0,92
IA3 0,92
IA1 0,90
A4 0,83

Giivenilirlik analizi, anket igerisinde yer alan sorularin birbiri ile ortalama iliskisini hesaplayan
Olciimiin igsel tutarligidir. Kavramlart 6lgmek icin kullanilan araglarin giivenilirligi
degerlendirilir. 0.50 ve tizeri Cronbach Alfa katsayisi olan ol¢timler yeterli kabul edilmektedir

(Nunnally, 1978;Biiytikoztiirk, 2007).

Tablo 4.10: Giivenilirlik Analizi

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alfa (@)
Degerleri

Ise Yabancilasma 11 ,956
Orgiitsel Giiven- Yoneticiye 8 ,904
Orgiitsel Giiven- Is Arkadaslarina 3 ,902
Orgiitsel Adalet- Prosediirel Adalet 6 ,912
Orgiitsel Adalet- Dagitimsal Adalet 5 ,895
Is Tatmini 5 ,838
Isten Ayrilma 4 918

Olgiimleme aracinin her kosulda ayni sonucu vermesi giivenirliktir (Bell, 1993). Literatiir
arastirmalarinda Olgek gelistirme calismalarinda gecerlilik Olclimlerinden 6nce O6lgegin
giivenirligine bakildigi tespit edilmistir. Buradan yola ¢ikarak giivenirlik saglamayan bir
Olgegin gecerlilik saglamayacagi belirtilmektedir. (Celik ve Bindak, 2005). Bu sebeple
arastirma kapsaminda hedeflenen sonuglar1 elde etme giiciine bakmadan 6nce ifadelerin kendi
icerisinde kararli ve tutarli olup olmadigi incelenmelidir. Bu amagla, taslak maddeler arasinda
madde se¢cme (Madde Analizi) slirecinde madde ya da ol¢ek puanlar1 esas alinmaktadir
(Bozdogan ve Oztiirk, 2008). Yapilan calismada olgegin giivenirligi madde analizi ile
incelenerek altiist grup ortalama puanlarin farkina dayali madde analizi ve korelasyona dayali

madde analizlerinde yararlanilmistir.
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4.4. Hipotez Testleri

Literatiir aragtirmasi1 sonucu arastirma modeli ortaya konmus ve hipotezler olusturulmustur:

H1: Orgiitsel Adalet’in prosediirel boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

H2: Orgiitsel Adalet’in dagitimsal boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

H3: Orgiitsel giivenin yoneticiye giiven boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardur.
H4: Orgiitsel giivenin is arkadaslarina giiven boyutunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.
HS5: Is tatmininin ise yabancilasma iizerinde etkisi vardir.

Hé6: Ise yabancilagsmanin ve isten ayrilma iizerinde etkisi vardir.

Yukarida yer alan arastirma hipotezleri analizi Istatistik Paket Programi aracilifiyla test

edilmistir.

Istatistik, sayisal verilerin toplanmasi, siniflandirilmasi, sunulmasi ve yorumlanmasini
konu alan bir bilim dalidir. Bilimsel yontemlerle toplanan verinin anlamli hale getirilmesinde
kullanilan bir tekniktir. Betimsel istatistik ise, sayisal verilerin toplanmasi, betimlenmesi ve
sunulmasina yarayan yontem ve teknikleri igerirler. Calismamizda, Orneklem sec¢imi
boliimiinde bahsettigimiz gibi yapilan analizler( faktor analizi, giivenirlik analizi, tanimlayici
analiz) farkli demografik 6zelliklere sahip 332 kisinin doldurdugu anket ile yiriitilmistiir.
Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapma degerleri ve
korelasyon katsayilari Tablo 4.11 ve Tablo 4.12°de yer alan matrislerin iist kdsegenlerinde
6l¢iim degiskenlerine ait korelasyon katsayilar1 listelenmistir.

Korelasyon analizi, arastirma modelinde yer alan orgiitsel giiven- yoneticiye, orgiitsel
giiven- is arkadaslarina, is tatmini, orgiitsel adalet- prosediirel, orgiitsel adalet- dagitimsal, ise
yabancilasma ve isten ayrima arasindaki ilisikleri birebir ele alinmustir. Orgiitsel adalet
prosediirel ve dagitimsal boyutlar arastirma modelindeki tiim degiskenler ile p<0.01 diizeyinde
anlaml bir iliskiye sahiptir. Orgiitsel giiven is arkadaslarina ve yoneticiye alt boyutlarinin ise
isten ayrilma degiskeni disinda diger tiim degiskenler ile p<0.01 ve p<0.05 diizeyinde anlamli
bir iligkiye sahip oldugunu goriiyoruz. Calisan is ortaminda 6rgiit iklimi ve/veya orgiit kiiltiiri
sonucunda olusan kararsiz durumlardan kaynakli olabilecegi gibi ¢alisanlarin kurumlariyla
ilgili farkl diistincelerinin sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica, ise yabancilasmanin

tiim degiskenler ile p<0.01 ve p<0.05 diizeyinde anlamli bir iliskiye sahip oldugunu gériiyoruz.
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Tablo 4.11: Kolerasyon Analizi

Kolerasyonlar

OGY |OGI |IT Iy OAP OAD IA

Yoneticiye Pearson 1
Giiven Correlation
Is Arkadaslarina | Pearson 6577 |1
Giiven Correlation
Is Tatmini Pearson 596" | 5797 |1

Correlation
Ise Pearson -,495 | -140" | -1707 |1
Yabancilasma Correlation
Prosediirel Pearson 700 | 5367 | 697 |-3207 |1
Adalet Correlation
Dagitimsal Pearson 524" | 514™ | 691" -273" | 656 1
Adalet Correlation
Isten Ayrilma Pearson ,046 074 | 120" ,669™" -229™ | -165" |1

Correlation
**:p<0.01
*:p<0.05

Tablo 4.12: Tammlayiei istatistikler
Tanmimlayic Istatistikler
Ortalama | Std. Sapma N

Y 6neticiye Giiven 3,522 ,985 332
Is Arkadaslarina Giiven 3,425 1,036 332
Is Tatmini 3,450 ,885 331
Ise Yabancilasma 2,915 1,135 330
Prosediirel Adalet 3,378 977 331
Dagitimsal Adalet 3,428 ,9743 332
Isten Ayrilma 2,925 1,281 331

Arastirma modelinde belirtilen degiskenler arasinda yapilan hipotez testleri sonucunda,

regresyon analiziyle hipotezler desteklenmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler regresyon

analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 4.13 ve Tablo 4.14°deki Ise Yabancilasma Bagimli Degiskenine etki eden
Orgiitsel Adalet Prosediirel bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna
gore, (p=,320***; p<0.001) H1 hipotezi desteklenmektedir.

Ise Yabancilasma Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Adalet Dagitimsal bagimsiz
degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (p=,273***; p<0.001) H2
hipotezi desteklenmektedir.

Ise Yabancilasma Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Giiven- Ydneticiye bagimsiz
degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (B=,596***; p<0.001) H3
hipotezi desteklenmektedir.

Ise Yabancilasma Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Giiven- Is Arkadaslarina
bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (p=,140%*; p<0.05)
H4 hipotezi desteklenmektedir.

Ise Yabancilasma Bagimli Degiskenine etki eden is tatmini bagimsiz degiskeni ile
iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (p=,170**; p<0.01) H5 hipotezi
desteklenmektedir.

Isten Ayrilma Bagimli Degiskenine etki eden Ise Yabancilasma bagimsiz degiskeni ile
iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (=,669***; p<0.001) H6 hipotezi

desteklenmektedir.

Tablo 4.13: Regresyon Analizi

Basimsiz Desiskenler Bagimh Standart | Diizeltilmis F
g 818 Degiskenler i R? Degeri
Orgiitsel Adalet- Prosediirel Orgitsel 320%%* 0.1 37,34
Yabancilasma
. . Orgiitsel -
Orgiitsel Adalet- Dagitimsal Yabancilasma 273 0,072 26,38
Orgiitsel Giiven- Orgiitsel 5ggH* 0.353 18137
Yoneticiye Yabancilagsma ’ ’ ’
Orgiitsel Giiven- Orgiitsel *
Is Arkadaslarina Yabancilasma 0,140 0,017 6,51
is Tatmini Orgiitsel 0,170%** 0,026 9,76
Yabancilasma
*:p<0.05 **:p<0.01 *E*:p<0.001
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Tablo 4.14: Regresyon Analizi

Basimsiz Dediskenler Bagimh Standart | Diizeltilmis F
g 818 Degiskenler B R? Degeri
Orgﬁtsel Yabancilagsma Isten Ayrilma ,669*** 0,446 265,6
*:p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001
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5. TARTISMA, SONUC ve YORUMLAR

Tartigsma, sonu¢ ve yorumlar kisminda ise ¢alismanin 6nceki boliimlerinde elde edilen
sonuglarin degerlendirilmesine yer verilecektir. Calisma sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar
literatiirel kapsamda degerlendirilecek, literatiire katkisi belirtilecek, teorik ve uygulama
alanlarina vurgu yapilacaktir. Son olarak bu bdliimde arastirmanin kisitliliklarindan

bahsedilerek gelecek ¢alismalara onerilerde bulunulacaktir.

5.1. Tartisma ve Yorumlar

Bu arastirmada orgiitlerde ¢alisanlarin ise yabancilasma diizeyleri, Onciilleri ve etkisi
incelenmistir. Farki kurumlardan ve farkli demografik &zelliklere sahip calisanlarin ise
yabancilagsma diizeylerinin 6l¢iilmesi bu alanda ¢aligmalarin yapilmasi sonrasinda calisan ve
orgiit acgisindan ortaya cikabilecek olumsuz durumlarin engellenmesi ve ¢odziimlenmesini
saglayacak olmasi agisindan son derece dnemlidir. Glinlimiizde organizasyonlar maliyetleri
diisiirmek, pazarda yer bulabilme ve siirdiiriilebilirligini korumak adma orgiitiin i¢ ve dis
iliskilerinde g¢evresel kosullara uyumlu olarak degisiklikleri daha sik yapmaktadir (Kaya ve
Sergeoglu, 2013). ise yabancilasma ise bireyin yaptid1 isi, cevresi ile iletisimini en énemlisi de
kendine yonelik degerlendirmelerini inceleyen onemli bir kavramdir. Bu dogrultuda ise
yabancilagsma kavramini incelemek, ortaya ¢ikisini dnleyecek uygulamalar gelistirmek i¢in son
derece faydal olacaktir. ise yabancilasma orgiit yapisi, lider tipi, caliyma ortami gibi gevresel
kosullardan kaynaklanabilecegi gibi, bireysel faktorlerden de kaynaklanabilmektedir (Calisir,
2006). Bu nedenle ise yabancilagsma ile baglantili olabilecek kavramlari arastirmak konunun
netlige kavusmasi i¢in bir gerekliliktir. Bu alanda yapilacak ¢alismalar isletme literatiiriine
onemli bir girdi saglayacaktir.

Orgiitsel giiven, orgiitsel adalet, ise yabancilasma, is tatmini ve isten ayrilma egilimi son
yillarda bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢eken kavramlardir. Calismalarinin ¢ogu, bu kavramlarin
organizasyonun verimliligi ve siirdiirtilebilirligi agisindan kritik oldugunu gdstermistir. Biz de
bu kapsamda orgiitsel adalet, is tatmini ve Orgiitsel giivenin ise yabancilagsmaya etkisini ve ise
yabancilagmanin isten ayrilmaya etkisini inceledik. Arastirmanin literatiir 6zetinde arastirma
modelindeki kavramlarin teorik gercevesi genis bir kapsamda bahsedilmistir.

Orgiitsel giiven {izerine yapilan calismalarda, drgiitsel giiven diizeyi yiiksek calisanlarin
performansinin, is veriminin, problem ¢dzme yeteneginin ve Orgiitsel vatandaslik diizeyinin

yiiksek oldugu tespit edilmistir (Aryee ve ark., 2002; Ozbek, 2006). Calistig1 drgiite giivenen
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calisan orgiite karst olumlu tutumlar besleyecek ve bu olumlu tutumlarini igyerindeki diger
alanlara da yansitacaktir ve olumsuz duygulanimlardan uzaklasacaktir. Bu baglamda bu
arastirmada literatiir ile uyumlu olarak ise yabancilagsma ise Orgiitsel giiven arasinda negatif
iliski tespit edilmistir. Orgiitsel giivene benzer sekilde drgiitsel adalet ve is tatmini ¢alisanlarin
orgiite yonelik olumlu tutumlar saglamasini etkileyen iki kavramdir. Bu iki kavram ¢alisanlarin
iyi hallerini, refahlarini ve orgiit liyeleri ve orgiit ile iletisimlerinin saglikli yiiriittiiklerini
gosteren iki onemli degiskendir (Ozbek, 2011; Shocley Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000).
Arastirma sonuglarina goére is tatmini ve Orgiitsel adaletin ise yabancilasma lizerinde etkisi
bulunmaktadir. Analizler sonucunda, ii¢ degisken arasinda gii¢lii bir korelasyon oldugunu
bulduk. Sirketler bu sonuclar1 kendi menfaatleri agisindan dikkate almalidir.

Orgiitsel adalet, is tatmini ve oOrgiitsel giivenin ise yabancilasma ile iliskisinin
incelendigi bu c¢alismada 6zel ve kamu sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerde yapilan
uygulama ile literatiire katki saglamak amaglanmistir. Calisanlarin yiiksek is tatmini, orgiitsel
giiveni ve oOrgiitsel adalet inancinin var olmasi isletme yonetiminin ve insan kaynaklarinin
birincil gorevleri arasindadir. Bu sayede ise yabancilasmayi en az diizeye indirerek hem o6rgiit
hem de calisan i¢in olusabilecek zararlari minimuma indirebileceklerdir. Bu siiregte ise
yabancilasmaya Sebebiyet veren parametrelerin idareci tarafindan bilinmesi, gerekli ilgili
onlemler alinabilmesi ve neden olabilecegi maliyetlerin disiiriilmesini saglayacaktir. Bu
aragtirmanin sonuglari is sahipleri ve yoneticiler i¢in bu konudaki uygulamalar1 ve 6nlemleri
ilgili bir yol haritas1 gérevi gorebilir. Ise yabancilasma olgusu ve dnciilleri drgiitler igin sadece
bir sorunun ¢oziimii olarak degil de yonetim siireci kapsaminda degerlendirilirse, ise
yabancilasmanin sebebiyet verdigi durumlarida maliyetler en aza inecektir. Calisanlar is
ortamlarinda samimiyetsiz ve sahte iliskiler kurmasi ile ¢alisan1 giivende hissettirmeyerek ise
yabancilagma diizeyini yiikseltecektir(Simsek ve ark., 2006; Fettahlioglu, 2006). Calisanlarin
adalet inanci, gliven duygusunun ve is tatmini duygulanimlarinin olugsmasi ve yerlesmesi sadece
donemsel bir olgu degildir; zaman igerisinde olusabilecek bir siire¢ ve planlama isidir. ise
yabancilagsma, problemi ¢alisanda bir anda gelismedigi gibi bir anda da ortadan kalkmayacaktir.
Bu sorunun ortadan kalkmasi i¢in organizasyonlarin kendi i¢ dinamiklerine uygun olarak karar

verdigi politikalar ger¢evesinde sistematik bir bi¢imde hareket etmesi gerekmektedir.

Arastirmada vurgulanan bir diger 6nemli konu ise igse yabancilagma ve isten ayrilma
arasindaki iliskidir. Isten ayrilma giiniimiizde isletmeler i¢in son derece énemli bir konudur.
Orgiitler yatinm yaptiklar1 ve potansiyeli yiiksek calisanlarmi kaybetmek istememekte, aym

zamanda yerlerini doldurmakta giicliikk ¢ekmektedir. Bizim arastirmamizda literatiire uyumlu
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olarak ige yabancilasmanin isten ayrilmaya etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin1 kaybetmek
istemeyen organizasyonlar, calisanlarin yaptiklari isi kendileri i¢in anlamli hale getirmelidir.
Ciinkii isini anlamli bulmayan ve zaman igerisinde yaptig1 ise yabancilasan ¢alisanlar orgiit
icerisinde kendilerini uyumsuz hissederek bu olumsuz duygudan kurtulmak adina yeni is
arayisina gireceklerdir. Ote yandan organizasyon yoneticilerinin, ¢alisanlarin organizasyon
icerinde varligimi siirdiirmesinin yegane sebebi olarak maddi faktorleri gérmesi dogru bir
degerlendirme olmayacaktir. Calisanlar yaptiklari isten keyif alma, kendilerini degerli ve ise
yarar hissetme ve yaptiklari isi anlamli bulma ihtiyaci duymaktadir. Bu ger¢eve de yoneticilerin
ve insan kaynaklar1 biriminin ¢alisanlarinin is diizenlemelerini ve ise uyumunu yapmasini son

derece faydali olacaktir.

Ise yabancilasma ¢alisanin orgiitii benimsemesi, is ¢evresi ile uyumlu olmasi, rgiit
icerisindeki varligin siirdiirmesi icin son derece énemli bir kavramdir. ise yabancilasmanin
onciillerini ve isten ayrilmaya etkisinin inceleyen bu calismanin sonucunda is ortaminda
birtakim unsurlar saglandig1 zaman ige yabancilagsma etkilerinin azalabilecegi gozlenmistir. Bu
kapsamda firmalarin ¢alisan istthdamimi  yOnetmek adina birtakim uygulamalar
gerceklestirmesinin hem organizasyon hem de calisan agisindan 6nemli faydalar1 olacaktir.
Organizasyonlarin ise yabancilagsma etkilerini azaltmasi igin Oncelikle ise yabancilagsma
kavramini tanimasi ve dneminin farkinda olmasi gerekmektedir. Sonrasinda ise organizasyon
icerisindeki fiziksel ¢evreyi ve orgiit iklimini buna gore diizenleyerek ¢alisanin yasam kalitesini
arttirmalidir. Bu sirada calisanin yaptigr isi anlamli bulmasi adina gerekli agiklamalarin
yapilmas1 ve isi ile ilgili konularda karar verme siireglerine katilmasi gerekmektedir.
Organizasyon igerisinde taraflarin kabul ettigi sosyal politikalar uygulanarak gerekli egitimlerin
verilmelidir. Ote yandan ¢alisanin 6rgiite ise arkadaslaria ve yoneticisine giiven duymasi adina
verilen sozlerin tutulmasi ve bunun aksi durumlarin yasamasini engelleyecek organizasyon

politikalariin gelistirilmesi gerekmektedir.

5.2.Arastirmanin Kisitlar: ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu arastirma ise yabancilagsma kavramini yonetmek, 6nlemek ve degerlendirmek adina
literatiire katki saglamak adina yiiriitiilmiistiir. Ise yabancilasma ile ilgili literatiir incelendigi
zaman ige yabancilagsmanin etkiledigi kavramlar ile yiiriitiilen ¢calismalarin sayisinin yiiksek

oldugu gozlenirken, ise yabancilagmay1 etkileyen kavramlari inceleyen ¢aligmalarin sayisinin
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olduk¢a az oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda bu calisma literatiire ve uygulama alanlarina
onemli bir katki saglanmigtir.

Bu ve benzeri ¢alismalarin yiiriitiilmesi, isletmelerin bakis agisim1 degistirerek yeni
uygulamalara yer vermesini saglayacaktir. Bu kapsamda arastirmanin sinirliliklarindan
bahsetmek sonraki arastirmalara, devaminda ise uygulamalara fayda saglayacaktir. Yiiriitiilen
bu caligmanin en biiyiik sinirliligr kullanilan 6lgeklerin yeterli olmamasidir. Sonrasinda
yapilacak c¢alismalarda ol¢ekler yeniden yapilandirilarak nitel 6l¢limlere de yer verilebilir.
Aragtirma kapsaminda hazir sorular kullanilmasinin yerine hitap edilecek ornekleme gore
sorular hazirlanabilir. Anket haricinde gozlem ve miilakat yolu ile yapilacak calismalar
literatiire zenginlik katacaktir. Ayrica hazirlanilan nitel veya nicel 6l¢iim metodunda sorularin
konular arasinda ani farkliliklar gostermesinin dniine gecilerek yumusak bir gegis saglanabilir.
Mevcut yapilan 6l¢iimde kavramlar arasi gegislerde 6lgtimii saglamak adina hazirlanilan sorular
hizli farklilik gostermektedir. Yukarida bahsedilen sekilde hazirlanan bir 6lgtim modeli bu
farkliligin 6niine gegecektir.

Bu ¢alismada sektorel bazda bir ayrima gidilmemis, farkli sektorlerden ¢alisanlar bir
arada Olciilmiistiir. Sonrasinda yapilacak ¢alismalarda bu durumun 6niine gecilerek sektorel
bazda bir ayrim yapilabilir. Yapilan literatiir incelemesinde hizmet ve iiretim sektoriinde gorev
yapan ¢alisanlarin orgilite yonelim tutumlarinda ve degerlendirme oOlgiitlerinde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Kaya ve Serceoglu, 2013). Hizmet sektoriinde gorev yapan
calisanlarin miisteri ile birebir iletisim igerisinde olmasindan dolay: hislerini kars1 tarafa
yansitmamast ve belirli bir iletisim bi¢imi kurmasi gerekmektedir. Bu nedenden dolay1
arastirma modelindeki kavramlar kullamilarak sektorel olarak nasil degisiklik gosterdigi
incelenebilir. Farkli meslek gruplarinda yapilacak daha genis kapsamli bir ¢aligmada bize
sonrasinda kapsamli bir bilgi verecektir. Benzer sekilde caligmamizda bolgesel bir 6l¢iim
yapilmamistir. Sonrasinda yapilacak bir bolgesel calisma ile ulusal kapsamda bir karsilagtirma
yapilabilir. Ornegin ulusal diizeyde farkli organize sanayi bélgelerinde yapilacak bir ¢alisma
bize o bolgelerin yapilar1 ve bolgeler arasindaki farkliliklar ile ilgili bilgi verecektir. Yapilan
bu calisma sonrasinda uluslararasi diizeye tasinarak uluslararasi bir degerlendirme
gerceklestirilebilir.

Ise yabancilasma ¢alisanlarin isine ve rgiite yonelik tutumlarimi olumsuz etkileyen son
derece onemli bir kavramdir. Literatiirde ise yabancilasmayi etkileyen faktorlerin 6l¢iildigi
calismalarin az olmasindan kaynakli bu 6nciil faktorlerin 6l¢iilmesi son derece faydali olacaktir.
Farkli onciillerin tespit edilmesi ile organizasyonlarda ise yabancilagmanin Oniine gecilecek

uygulamalarin gergeklesmesi ve farklilik gostermesi saglayabilecektir. Benzer sekilde
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sonrasinda yapilacak literatiir caligmalarina da yol verecektir. Ayrica arastirma, finansal ve
zaman kisitlamalar1 nedeniyle ¢ok genis kapsamli bir drnek iizerinde gergeklestirilememistir.
Daha kapsamli bir 6rneklemde, bulgularin ve yapilan arastirmanin genellestirilmesini arttirmak
miimkiindiir. Bu ¢alisma ise yabancilagsma, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten
ayrilma arasindaki iliskiyi inceleyerek mevcut bilgi tabanina katkida bulunmaktadir.
Orneklemin genisletilmesi kavramlar arasindaki iliskilerin analizini yapmak daha yiiksek bir

gecerlilik saglayacaktir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte is yasaminda bir takim degisiklikler meydana gelmistir.
Calisanlara is saatleri disinda daha rahat ulasilabilmekte ve g¢alisanin kontrol edilebilirligi
devam etmektedir. Bu durumda ise galisan kendini her zaman/her yerde ise yakin hissetmesine
ve Ozgiirliik alaninin daraltildigmni diisiinmesine neden olmaktadir (Ozbek, 2011). Uluslararas:
boyutta teknolojik imkanlarin kullanilarak c¢alisana ulasimin ve erisimin kolaylagsmasi ve bu
durumun c¢alisana olan etkisi yasal siireglerde tartisilmaktadir. Bu teknolojik faktorlerinde ise
yabancilasma ile birlikte degerlendirildigi bir arastirma modeli gelistirme isletme literatiirii i¢in

faydali olacaktir.
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EKLER

Ek. 1: Anket Sorulari

Sayin Katilimci

Bu anket Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Tezli
Yiiksek Lisan Programi kapsaminda hazirlanmak oldugum ‘ISE YABANCILASMAYI
ETKILEYEN FAKTORLER VE ISTEN AYRILMAYA ETKIiSI’ adli tez calismasinin

arastirma kisminda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Anketin lizerine higbir sekilde isminizi yazmayiniz. Bu ¢alismaya katilan kisilerin verecegi
her tiirlii bireysel bilgi tarafimizdan kesinlikle gizli tutulacak ve higbir kisi veya kuruma

aktarilmayacaktir.

Liitfen hicbir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz.

Zamanimizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Oya ERDIL

Melike ARTAR

Cinsiyeti :[_] Bayan [_] Erkek

Yas1 :[]20-30 yas[_] 31-40 yas [ ]41-50 yas [ ]51 yas ve

tizeri

Medeni Durumunuz [ ] Bekar [ ] Evli

Egitim Durumu - [ ] ko gretim [ ] Lise [] Yiiksek Okul
[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans  [_] Doktora

Toplam Caligma Siiresi - []1 y1ldan az []1-5y1 [l6-10y1l [ ]11-15y1l
[ ] 16 y1l ve iizeri

Bu Is Yerinde Caligma Siiresi : [_|1 yildan az []1-5y1 [ l6-10y1l [ ]11-15y1l

[]16 yil ve iizeri
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KiSISEL BiLGILER

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Faaliyet Alan1 [JKamu [ ] Ozel

Calistigimiz Departman : [_] Uretim [_] Muhasebe [_] Personel / IK [_] Satis/Pazarlama [ ] Finans
[ ] AR-GE
[ ] Halkla iliskiler [ ] Yonetim [_] Bilgi Islem (IT) [_Jithalat / fhracat [_]

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katilhyorum
Kesinlikle

Katilivorum

Is planim adildir.

Maasimin adil oldugunu diisliniiyorum.

[s yiikiim adildir.

[s yerinden edindigim kazanimlar adildir.

Is sorumluluklarim adildir.

Is ile ilgili kararlar yoneticim tarafindan tarafsiz bir sekilde almir.

N o g A W N e

Is ile iligi kararlar alinmadan dnce ydneticim tiim calisanlarin

goriislerini alir.

Is yeri ile ilgili kararlar verilirken, yoneticim kesin ve eksiksiz

bilgileri toplar.

Yoneticiler alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve ¢alisanlar talep

ettiginde ek bilgiler verir.

10.

Is ile ilgili alinan kararlar, ayrim yapmadan etkilenen tiim calisanlara

uygulanir

11.

Calisanlar yoneticilerin is ile ilgili kararlarin1 degistirmelerini veya

yeniden gdzden gecirmelerini isteyebilir.

12.

Genellikle isimden tatmin oluyorum.

13.

[s yerinde fikirlerime saygi duyuluyor.

14.

Ayni isi yaptigim insanlarin ¢ogu isinden tatmin oluyor.
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15.

Yaptigim isten dolayi fark edilmekten memnunum.

16.

Diger firmalarda benzer isi yapan kisiler ile karsilagtirinca

maasimdan memnunum.

17.

Yoneticim ve is arkadaslarim ile iliskilerimden memnunum.

18.

Yoneticimin ¢aliganlar ile iletisim bi¢iminden memnunum.

19.

Yoneticimin is ile ilgili kritik konularda teknik yonden yeterli

olduguna giivenim tamdir.

20.

Y 6neticimin isi ile ilgili konularda iizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar

alacagina giivenim tamdir.

21.

Yoneticimin gorevine devam edecegine dair giiven tamdir.

22.

Y 6neticimin kabul edilebilir diizeyde isini kavrayabildigine giivenim

tamdir.

23.

Yoneticimin isini makul bir bicimde yaptigina dair giivenim tamdir.

24.

Y Oneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna

giivenirim.

25.

Yoneticimin isini baska problemler yaratmadan yapacagina glivenim

tamdir.

26.

Yoneticimin isini yaparken dikkatlice diisiinecegine dair giivenim

tamdir.

217.

Calistigim firmanin bana adil bir sekilde davrandigina dair gliven

tamdir.

28.

Calistigim firmada yoneticiler ve ¢alisanlarin arasindaki giiven

diizeyi ytiksektir.

29.

Birlikte calistigim insanlar arasinda diizenli giiven iligkisi bulunur.

30.

Calistigim firmada birbirimize giiven diizeyimiz ytiksektir.

31.

Isim genellikle rutin ve sikici, yaraticilik igin az firsat sagliyor.

32.

Isim ¢aba sarf etmem gereken bir is degil.

33.

Isim ceza gekiyormusum gibi hissettiriyor.

34.

Isim bana bireysel memnuniyet hissi saglamiyor.

35.

Yaptigim is tipinde gercek beceri ve yeteneklerimi kullanmam

konusunda ¢ok az imkanim oluyor.

36.

Yaptigim isin, digerlerinin isleri ile nasil uyum i¢inde oldugunu

anlayamiyorum.
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37.

Ara sira, yaptigim igin amacini tamami ile anladigima emin

olamiyorum.

38.

Isimin, firmanin basarisina énemli bir katkis1 yok.

39.

Yaptigim isin, firmanin tiim is siiregleri ile nasil bir uyum i¢inde

anlayamiyorum.

40.

Isim ile ilgili aktivitelerde degisiklik yapma hakkina sahip degilim.

41.

Isyerinde giinliik aktivitelerim biiyiik oranda baskalar1 tarafindan

belirleniyor.

42.

Isimle ilgili kararlar1 ydneticime danigmadan veremem.

43.

Isimi yaparken beklentilerimi gerceklestiremiyorum.

44,

Isyerinde kendi isimi kontrol etme imkanim yok.

45.

Isyerinde birlikte ¢alisacagim kisileri segme imkanim yok.

46.

Is yerimden &niimiizdeki 3 ay icinde ayrilabilirim.

47

. Is yerimden 6niimiizdeki 6 ay icinde ayrilabilirim.

48.

Isyerimden 6niimiizdeki bir y1l i¢inde ayrilabilirim.

49.

Isyerimden 6niimiizdeki 2 yil i¢inde ayrilabilirim.
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