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OZET

Glinlimiiz yonetiminde insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemi ge¢mis yillara oranla
daha fazla 6nem kazanmistir. Bu dnem hem 6zel sektér kuruluslart hem de kamu
kurumlar1 agisindan ayni sekilde degerlendirilmektedir. Bu tez kapsaminda ilk
boliimde baslica insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina deginilmistir. insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemi, amaglari, islevleri iizerinde durularak insan
kaynaklar1 uygulamalarmin kurum ve isletmeler icin ne derece 6nemli oldugunu
vurgulanmstir. Tiim insan kaynaklar1 uygulamalarmin yerinde ve dogru bir sekilde
yapilmasinin hem kurum ve isletmeler iizerinde hem de g¢alisanlar1 iizerinde olumlu
bir etkisi vardir. Hatasiz ¢alisan bir isletme veya kurum yoktur. Her isletme veya
kurumda problemler yasanmaktadir. Bu problemler sonuca etki yapmiyorsa kurum
ve isletmelerin temeli olan insan unsurunun olumlu yonde etkilesimi var demektir.
Buda kurum veya isletmedeki Orgiitsel Ozdeslesmenin iyi diizeyde oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin sahiplenme duygusu sayesinde kurum ve isletmeler
daha basarili olmaktadir. Ancak problemler sonuca etki yapiyor ise kurum ve
isletmedeki insan unsurunun olumsuz yodnde etkilesimi var demektir. Bundan
hareketle Orgiitsel yabancilasmanim arttig1 ve calisanlarin sahiplenme duygularinin
azaldig1 goriilmektedir. Bu ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel
Ozdeslesme ve oOrglitsel yabancilasmaya etkisinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda Tiirkiye’de tiitiin iirlinleri iireten ve satisini yapan iki bdlge
miidiirliigiine bagl distribiitorliik biinyesinde calisan kisiler iizerinde “IKY
Uygulamalar1 Performans Olgegi”, “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” ve “Orgiitsel

Yabancilasma Olgegi” uygulanmustir.



Yapilan ¢alisma sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi

pozitif yonde ve orgiitsel yabancilagsmay1 da negatif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1, Orgiitsel Ozdesleme, Orgiitsel Yabancilasma



Kafkas University
Institute of Social Sciences
Department of Business
The Effect of Human Resources Applications on Organizational
Identification and Organizational Alienation
Master’s Thesis
Umit Caner BOZCALI
Assist Prof. Dr. Yunus ZENGIN
2019 - IX + 141 page

ABSTRACT

The importance of human resources practices in today's management has gained
more importance than in previous years. This importance is evaluated in the same
way for both privated sectors institutions and public institutions. Within the scope of
this thesis, in the first chapter, main human resources management applications are
mentioned. Emphasis is placed on the importance, objectives and functions of human
resources practices and how important human resources practices are for
organizations and businesses. Performing all human resources practices properly and
properly has a positive effect both on institutions, company and on their employees.
There is no business or institution that works without errors. If these problems do not
affect the result, it means that there is a positive interaction of the human element,
which is the basis of institutions and enterprises. This shows that organizational
identification in the institution or business is at a good level. Thanks to the sense of
ownership of the employees, institutions and enterprises are more successful.
However, if the problems effect the result, it means that there is a negatives
interaction of the human element in the organization and the enterprise. From this
point of view, it is seen that organizational alienation increases and the sense of
ownership decreases. From this point of view, it is seen that organizational alienation
increases and the sense of ownership decreases. In this study, it was aimed to
determine the effect of human resources practices on organizational identification
and organizational alienation. For this purpose in Turkey in tobacco producing and
selling that two regional offices connected to the distributor within the people who
work on "HRM Applications Performance Scale”, "Organizational ldentification

Scale" and "Organizational Alienation Scale" was applied. As a result of the study, it



was determined that human resources practices affect organizational identification
positively and organizational alienation negatively.

Keywords: Human Resources, Organizational Identification,
Alienation.
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GIRIS

Orgiitsel hedeflere ulasabilmek amaciyla ¢alisanlarm yasam kalitesinin arttirilmasi
ve insan kaynaginm etkin sekilde kullanilmasi insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY)
temelini olusturmaktadir. Personel motivasyonunun ve katkisinin yiikseltilecegi bir
calisgma ortammin olusturulmasi, bu ortamm korunup dahada gelistirilmesi i¢in
gereken teknik bilgi ve politikalar1 saglamak IKY“nin orgiit igerisindeki rolii
olmustur. Toplumsal ve teknolojik gelismeler ve yasanan degisimler giiniimiizde
orgiitlerin varlhiklarmi1 slirdirmek ve rekabette {istiinliik saglayabilmek igin
degisimlere ayak uydurmasmi zorunlu kilmistir. Degisimlere ayak uydurmak ig¢in
orgiitlerde calisma saatleri degismis ya da artis gOstermis, i glivencesi ve i$
giivenligi gibi konularda problemler yasanmaya baslanmis ve stres, ekonomik
durgunluk ve kriz gibi sonuglar dogmustur. Bu sonuglar oOrgiitlerde etkilesimin
kopmasina ve g¢alisanlarin orgiitleriyle olan iliskilerinin degismesine sebep olmustur.
Kimi bireyler degisim siirecinde orgiitleriyle 6zdeslesirken, kimileri yabancilagmas;

orgiitsel 6zdeslesme ve orglitsel yabancilagsma gibi konular 6nemli bir hal almistir.

Diger bir ifadeyle giiniimiizdeki siirekli degisen teknoloji ve ekonomik faaliyetler
sebebiyle calisma ortamindan olumlu sonuglar alabilmek, rakiplere {istiinliikk
saglayabilmek, fark yaratabilmek ve ayni zaman da oOrgiit tyeleriyle uyumlu
calismak Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in hayati bir énem tagimaktadir. Bu
baglamda orgiitsel 6zdeslesme ve Orgilitsel yabancilasma gibi konularin detayli
incelenmesi gerekmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalar arastirildiginda artis

gosterdigi goriilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme birey ve drgiit arasindaki bagin temelini ifade etmekte ve hem
orglit hem de bireyin yararma oldugu i¢in davranig aragtirmalarinda dnemli bir faktor
olarak goriilmektedir. Orgiitleriyle &zdeslesen bireylerin davramslarinda olumlu
degisiklikler olmakta, isten ayrilma istegi, is tatminsizligi, motivasyon eksikligi ve
verimsizlik gibi etmenler azalmaktadir. Ayrica oOrgiitleriyle 6zdeslesen bireyler
oOrglitiin basarisini1 ya da basarisizligini kendisinin basarist ya da basarisizligi gibi
gormekte ve hedeflerine ulasmak icin daha yiiksek motivasyon ve istekle

calismaktadir.



Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili calismalar da &rgiitsel 6zdeslesmenin orgiit icinde
calisanlarin diger lyeler ile is birligi ve dayamigsma icinde oldugunu ve karar
asamasinda bir tercih yapmasi gerektiginde ise tercihinin Orgiitiin lehine olacak

sekilde, orgiitiin stratejik se¢cimlerini desteklemesi yoniinde oldugunu gostermektedir.

Bir orgiitte 6zdeslesmenin olmadig1 durumlarda yabancilagsma gibi durumlar ortaya
¢ikmaktadir. Bilim, teknoloji, ekonomi gibi hizla degisen ve gelisen etmenlerle
birlikte, bireylerde sosyal ve psikolojik bazi rahatsizliklar da meydana gelebilmekte,
bununla birlikte degisen toplumla birlikte Orgiitlerde de degisiklikler
goriilebilmektedir. Orgiite uyum saglayanlarin, orgiitleriyle zamanla &zdeslesme
yasadiklari, uyum saglamayanlarin da yabancilasma ve bunun sonucunda stres

yasadiklar1 diisiiniilmektedir.

Orgiit igindeki yabancilasma, uyumsuzluga ve birlikte ¢alisamama istegine neden
olacag1 gibi, kurum i¢i mali olumsuzluklara da neden olabilmektedir. Orgiitteki
bireylerin yonetimi, liderlik politikasi, insan anlayis1 gibi etmenler yabancilagmayi
arttirabilmekte ve olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu olumsuzluklar 6nce
bireyi, daha sonra da orgiitii koti etkilemektedir. Ayrica birey ise yabancilagsmaya
basladiginda yaptiklar1 ise daha az Onem vermeye baslamakta, motivasyonu
diismekte, enerjisini baska seylere harcamaktadir. Calisan, orgiitiin iirettigi iirlin ya
da hizmet kalitesiyle ilgilenmemeye baslamakta, is siirecinin olumsuzluklarint ve
engelleri diisiinmeye baslamakta, dikkatini olumsuzluklara vermektedir. Bu durum

da hem kurumun verimliligini diisiirmekte hem de mali olarak zarara ugratmaktadir.

Orgiit igerisinde var olan dzdeslesme ve yabancilasma, drgiitiin verimliligini ve drgiit
ici sosyal maliyetleri olumlu ve olumsuz ydnde etkilemektedir. Ozdeslesen ya da
yabancilasan ¢alisanlar Orgiitiin iirettigi lirlin ya da hizmet kalitesine fazla 6nem
vermekte ya da hi¢c vermemektedir. Bu durum o6rgiit icerisinde bir ¢atisma ortaminin
olusmasma sebep olmakta ve verimlilik olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu tiir
problemlerin ¢dziilmesi ve orgiitiin belirlenen amag¢ ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in
insan kaynaklarina 6nem verilmesi ve bu baglamda g¢alisma hayat1 kalitesinin
artirilmas1  gerekmektedir. Bu dogrultuda bu c¢aliymada insan kaynaklar:
uygulamalarmin Orgiitsel 6zdeslesmeye ve Orglitsel yabancilagsmaya etkisinin

belirlenmesi amag¢lanmustir.



BIiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. insan Kaynaklar Yénetimi

Insan kaynaklari, stratejik planlamadan orgiit imajma kadar sayisiz alanda &rgiitler
icin hayati dnem tasimaktadir. insan kaynaklar1 kontroliinii saglam sekilde yaptig
alanlar ile bir Orgiitiin faaliyetlerini giiclendirirken, calisanlarin is giicii deneyimini
de gelistirebilmektedir. insan kaynaklarinmn ydnetimi de bu baglamda oldukca
onemli goriilmektedir. En genel haliyle insan kaynaklar1 yonetimi bir orgiitteki
calisanlarin yonetimi ve gelisimini tanimlamak i¢in kullanilan ¢agdas bir kavrami
olusturmakta; bir Orgiitiin insan sermayesini yonetmekle ilgili her seyin

denetlenmesini icermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi istihdam yonetimini farkli bir yaklasim olarak
tanimlanabilmekte; entegre bir kiiltiirel yap1 ve ¢alisan toplulugu kullanarak kendini
adamig ve yetenekli bir isgiicliniin stratejik konumlandirilmasi yoluyla rekabet
avantaji elde etmek i¢in kullanilan tiim teknikleri kapsamaktadir. Daha basit bit

deyisle bir orgiitiin insan kaynaklarmin koordine edilmesidir (Osibanjo ve Adeniji,
2012: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi hem &rgiitlerin stratejik amagclar1 dogrultusunda hem de
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasinda beseri kaynaklarm etkin kullanimini
ifade etmektedir (Bingdl, 2006: 26). Isletmeye eleman alimy, ise yerlestirme, mesleki
yetistirme ve devamli bir etkinlik saglama amacmi giltmekte ve bu amag

dogrultusunda yapilan destek etkinliklerini yonetmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 17).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) 6rgiitlerce belirlenen stratejik amaclar ve hedeflere
ulasilmasi dogrultusunda ¢alisgan memnuniyetinin saglanmasi, giidiilenmesi, c¢alisan
gelisimi ve performansinda siireklilik saglanmasi icin yapilan etkinliklere dair

yonetim faaliyetleridir (Dolgun, 2007: 38).

Bagka bir ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi orgiitte ¢calisanlarin yonetilmesini ifade
etmektedir. IKY ile drgiitiin gorevlerine yogunlasarak etkinligi artirilmakta ve {istiin
is glicli saglanarak Orgiitli gelistirme ve koruma igin harcanan gayret personel

yonetimi olarak adlandirilmaktadir (Bing6l, 2006: 26). Personel ydnetimi, orgiitsel



faaliyetler i¢in ihtiya¢ duyulan personeli saglamak ve genel ¢alisan-isveren iligkisini
yonetmek i¢in c¢alisan Orgiitiin idari islevlerinden birisidir. Personel yonetimi
calisanlarin memnun edilmesi ve bu memnuniyetin siirdiiriilmesini amaglamaktadir.
Personel yonetimi adil istihdam sartlarmi ve kosullarini siirdiirmek icin ¢aba sarf
ederken, ayn1 zamanda bireysel departmanlar i¢in personel faaliyetlerini verimli bir

sekilde yonetmektedir (Ahammad, 2017: 415).

Personel yonetimi siirecinin esas fonksiyonu ise alim, isten ¢ikarma ve zamanin
denetimidir. Genel olarak personel yonetiminde gerekli personelin belirlenmesi,
personelin secilmesi, personelin degerlendirilmesi ve iicretlendirilmesi, personelin ve
i ortamimin gelistirilmesi, ise iliskin baglant1 kurularak stirdiiriilebilir kilinmasi
gorevleri yerine getirilmektedir (Bingdl, 2010: 22). Personel yonetimi
fonksiyonlarmdaki asil sorun, olas1 IKY roliiniin stratejik bilesenlerini dislamasidir.
Egitim ve orgiitii gelistirme sorumlulugu tasimamakta; ¢alisanlara ve kariyerlerinin
gelisimine odaklanmamaktadir (Ahammad, 2017: 415). Bu baglamda insan
kaynaklarinin personel yonetiminin bir dali seklinde ortaya ¢iktigi ve personel
yonetimi igeriginin daha eski zamanlarda kullamldig1 goriilmektedir (Ogiit vd., 2004:
281).

Insan kaynaklar1 (IK) ile personel ydnetimi arasinda temelde farklilik olmadigmni
belirten arastirmacilar da bulunmaktadir. Bu arastirmacilara gore IKY yasanan hizli
gelismeler cercevesinde personel yoOnetiminin farkli  bir bakis agisiyla
degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikmistir. Iki kavramin uygulanmasina yonelik dnemli
farkliliklar yer almamaktadir (Ozden, 2003: 36). Genel olarak personel ydnetimi ve
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar su sekilde siralanabilmektedir (Cetin ve

Ozcan, 2014: 58):

e Personelin isteklerinde, ihtiyaclarinda ve degerlerinde meydana gelen
kokli degisimler,
e Personel arasinda yasanan rekabet,

e Insan kaynaklarmin bir maliyet unsuru olarak degerlendirilmemesi

Insan kaynaklar1 ydnetimi oziinde orgiit icindeki is ve insan etmenlerini
uyumlastirma amact dogrultusunda, etkin ve verimli sekilde orgiite sagladigi katma
degerin artirilmast i¢in insan unsuruna iliskin gelisim faaliyetleri seklinde

ozetlenebilmektedir. insan ve is kavramlar1 arasinda uyum saglanmasi genellikle, isin



tanimlanmasini, gerekli is giicli teminini, is gliciinlin gelistirilmesini, igin bitmesi i¢in
gereken motive edici unsurlarin tanimlanmasini i¢ermektedir (Collings vd., 2018:

10).

Bu bilgiler dogrultusunda insan kaynaklar1 yOnetiminin personel yOnetimini
kapsayan ve sinirlarmi idari bir fonksiyon olmanin Otesine tasiyan onemli bir
orgiitsel bilesen oldugunu sdylemek miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yonetiminin etkin
olmas1 Orgiitlerin basariya ulagsmasinda olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin daha iyi anlasilmasi i¢in insan kaynaklar1

yonetiminin gelisiminin degerlendirilmesi gerekmektedir.
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklari finansal islemlerden operasyonel kararlara kadar her orgiitsel islevin
Ozlinli olusturmakta ve oOrgiitlerde en Onemli varliklardan birisi olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 bir orgiitiin basaris1 ya da basarisizligi
konusunda &nemli bir sorumluluga sahip olmaktadir. Insan kaynaklarinin degerinin
anlasilmast bu baglamda onemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin degeri insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ve donilisiimii ile daha acik bir sekilde ortaya

koyulabilmektedir.

Literatiire bakildiginda bir takim teorisyenler insan kaynaklar1 yonetiminin 1800’1i
yillarda Ingiltere’de basladigini ileri siirse de, resmi olarak insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerinin Amerika Birlesik Devletleri'nde (ABD) sanayi devrimi sirasinda
basladig diistiniilmektedir (Richman, 2015: 121). James Watt’in “Buhar Makinas1”
n1 icat etmesiyle baslayan Endiistriyel Devrim, liretimde, mal ve sermaye birikiminde
biiyiik bir artigsa neden olmus ve bunun yani sira is ve ticaret hizlanmigstir. Bu gelisme
aynt zamanda isletme sahiplerinin ve girisimcilerin durumunu da iyilestirmistir.
Uretim ve ticaretteki bu olumlu gelismelere ragmen, iscilerin durumu kotiilemis ve
issizlik baskilar1 isci ve gelir giivenligine zarar vermistir. isci smifi bu gelismenin bir
sonucu olarak ortaya c¢ikmis ve tarihsel siirecteki durumlarini iyilestirmek igin
sermaye simifiyla yogun bir sekilde miicadele etmeye baslamistir. Bu nedenle, biiyiik
kitleler halinde orgiitlenmis is¢i sinifi hareketlerinin sanayi devrimi sonucu ortaya

cikt1g1 sdylenebilmektedir (Kaufmann, 2008: 18).



Kavramsal agidan bakildiginda ise, insan kaynaklarmin ilk kez 1817°de, ekonomi
uzmanit Springer tarafindan kullanildig1 goriilmektedir. Bununla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami genis icerikli bir o6greti olarak Taylor ve Fayol
tarafindan yOnetsel alanda ortaya atilan kuramlarla sekillenmektedir. Bazi
igsverenlerin ¢alisanlarin ekonomik refahina ilgi gostermesi ile giindeme gelen refah
sekreterligi, personel yonetimi yaklagimmin baslangici sayilmaktadir (Benligiray,

2007: 78).

Klasik personel yonetimi hem bilimsel hem tekniksel gelismeler sonucunda
etkileyicilik 6zelligini kaybetmis, glinlimiiz yonetim teknikleri ihtiyacimi karsilamak
iizere insan kaynaklar1 yonetimi on plana ¢ikmistir. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetimi, maliyetleri diisiiren ve rekabette iistiinliik saglayan, igletmenin degerini
artiran faktor olarak goriilmeye baslanmistir (Yiksel, 2007: 43). Bu dogrultuda
orgiitlerde personel yonetimi anlayis1 terk edilmis insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimi benimsenmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin yeni bir stratejik yaklagim
olarak benimsenmesi 1980’lerin basina denk gelmektedir. Gelisimi, serbestlesme ve
kiiresellesmenin yol actig1 rekabet baskisinin artmasi ve ABD ve Birlesik
Krallik’taki onemli akademisyenlerin etkisi olmak iizere bir dizi faktorden

etkilenmistir (Fleming, 2000: 16).

Personel yonetiminin gelismesiyle olustugu diisiiniilen insan kaynaklar1 yonetiminin
kapsami1 personel yonetimininkinden daha genistir. Insan kaynaklar1 yonetiminde
insan unsuru tiim yonleri ile degerlendirilerek dikkate alinmaktadir. Cagdas yonetim
tekniklerinin  merkezinde insan bulunmakta; insan kaynaklarinin yonetimi
baglaminda, iiretim araclarindan en degerlisini insan olusturmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin temelinde Orgiitsel etkinligi ve verimliligi saglamada insan
kaynagmnin etkin sekilde verimli olarak kullanilmasi yatmaktadir. Bu nedenle insan

sermayesi insan kaynaklar1 yonetimi agisindan oldukca dnemli goriilmektedir.
1.3. Insan Kaynaklar Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiin “insan” boyutu ile ilgilenen bir pargasidir.
Orgiitlerdeki bir personel veya destek birligidir. Gorevi galisanlar1 ve dogrudan
kurulusun mal ve hizmetlerini iiretmekle ilgilenenleri ydnlendirmek igin IKY

konularinda yardim saglamaktadir. Her Orgiit insanlardan olusmaktadir ve bu



insanlarin Orgiite olan bagliliklarmin korunmasi orgiitsel hedeflere ulasmak icin
esastir. Giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi herhangi bir oOrgiitiin basarisinda

hayati bir 6neme sahiptir.

IKY is basarisi igin kritik dneme sahip faktorlerden birisidir. IKY olmadan vizyonlar
net bir sekilde belirlenememekte ve firsatlar kagirilmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi etkili yapilmadiginda kaynaklar bosa harcanmakta ve bir ig giicliniin tam
potansiyeli korunamamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkili yapilmas: ile
caliganlarin ise alim ve se¢im siiregleri kolaylagsmakta ve karar alma siiregleri daha

saglikl sekilde gergeklestirilebilmektedir (Akbar, 2013: 79).

Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitlerin rekabet avantajina ve drgiit hedeflerine ulagmak
icin etkili, yaratici, kalite ve verimlilikle calismasini yonetmede oOnemli rol
oynamaktadir (Aslam vd., 2013: 89). Calisanlarin g¢alismalarini tasarlamalarina,
dogru is i¢in dogru kisiyi ise almalarina ve se¢melerine, ¢alisanlar1 ¢aligma ortami

icin 6nemli bir bilesen olarak egitmeye ve gelistirmeye yardimci olmaktadir (Therit,
2009: 8).

Insan kaynaklarinin &nemi genel olarak su 10 bashk ile agiklanabilmektedir

(Parameswari ve Yugandhar, 2015: 62):

1. Insan Sermayesi Degeri: Insan sermayesi orgiitler icin kritik dneme
sahiptir, ¢ilinkii insan sermayesi Orgilitlerde islerin  basariyla
gergeklestirilmesi ve belirlenen hedeflere ulasilmasinda anahtar rol
oynamaktadir.

2. Catisma Cozliimii: Calisanlar arasindaki kisilik ¢esitliligi, ¢alisma tarzlari,
gecmisleri ve deneyim seviyeleri géz oniline alindiginda, isyeri ¢atigsmasi
kaginilmazdir. Calisan iliskileri meselelerini ele almak icin 6zel olarak
egitilmis bir insan kaynaklar1 miidiirii veya personel, iki ¢alisan veya bir
yonetici ve c¢alisan arasindaki catigmayi tespit edip c¢ozebilmekte ve
calisma iliskilerini diizeltebilmektedir.

3. Biitce Kontrolii: Insan kaynaklari, isgiicii ydnetimi maliyetlerini azaltmak
icin yontemler gelistirmek yoluyla asir1 harcamalar1 engellemektedir. Ek
olarak, insan kaynaklari, isgilicii piyasasini, istihdam egilimlerini ve is
fonksiyonlara dayali maas analizini incelemek suretiyle rekabetci ve

gercekei bir ticret belirleme saglamaktadir.



10.

Egitim ve Gelistirme: Insan kaynaklari, becerilerin ve niteliklerin
tyilestirilmesi i¢in gerekli beceri egitimi tiiriinii ve ¢aligsanlarin gelisimini
belirlemek i¢in  kurulusun mevcut iggiiciine yonelik ihtiyag
degerlendirmeleri yapmaktadir.

Calisan Memnuniyeti: Insan kaynaklari uzmanlar1 genellikle ¢alisan
memnuniyetinin  diizeyini ~ belirlemekle  sorumludur.  Dikkatlice
tasarlanmig calisan anketleri, odak gruplar1 ve bir ¢ikis goriigmesi
stratejisi ile insan kaynaklar1 ¢alisan memnuniyetsizliginin altinda
yatanlar1 belirlemekte ve c¢alisanlar1 motive etmek i¢in bu konular1 ele
almaktadur.

Performans lyilestirme: 1Insan kaynaklar1 performans yonetim
sistemlerini gelistirmektedir. Calisanlar, performansi 6lgen bir plan insa
edecek bir insan kaynaklar1 personeli olmadan, becerilerine ve
uzmanliklarina uygun olmayan islere verilebilmekte ve beceri ve
uzmanliklar1 ziyan edilmektedir.

Maliyet Tasarrufu: Iyi yapilandirilmis bir ise alim ve se¢me siireci ile
insan kaynaklar1 yonetimi, ilan verme, yeni ¢alisanlar1 egitme ve yeni
calisanlar1 sosyal yardim planlarina kaydetme ile ilgili maliyetleri en aza
indirebilmektedir.

Isin Siirdiiriilmesi: Insan kaynaklari ydnetimi Orgiitiin istikrarmni ve
gelecekteki basarisini garanti edebilecegi personel yetistirme 6zelligi ile
oldukca 6nemlidir.

Kurumsal Imaj: Isletmeler "tercih edilen isveren" olarak taninmak
istemektedir. Tercih edilen igverenler, calisanlarina davranig bigimleriyle
taninan sirketlerdir. Tercih edilen bir igveren olmak, en nitelikli adaylar1
ise almak, en uygun adaylar1 secmek ve en yetenekli calisanlar1 korumak
icin insan kaynaklar1 dengesini saglamis olmak anlamina gelmektedir.
Giivenilirlik: Insan kaynaklari, isgiiciiniin orgiitiin felsefesini ve is

ilkelerini benimsemesini saglamaktadir.

Bu maddeler dogrultusunda insan kaynaklarinin 6nemi insan sermayesinin degerli

olmasi, is yerindeki ¢atigmalarin ¢oziilmesi, biitcenin kontrol edilmesi, ¢alisanlarin

egitilmesi ve gelistirilmesi, performansin iyilestirilmesi ile 6rgiite katki saglanmasi,

maliyetlerden tasarruf edilmesi, isin siirekliliginin saglanmasi, kurumsal imajin



olumlu sekilde kurulmasi ve oOrgiitlin giiveninin insa edilmesi kapsaminda

aciklanabilmektedir.
1.4. Insan Kaynaklar Yénetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetimi en temel haliyle drgiitsel amaglara ulasmak icin gerekli
olan faaliyetleri gergeklestirmek iizere yeteri kadar ¢alisani ise almak, gelistirmek ve
korumak anlamina gelmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin en temel
amacinin, orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in insanlarin basarili bir sekilde kullanilmas1

oldugu sdylenebilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitlerin amaglar1 dogrultusunda insan kaynagmi verimli
ve etkili sekilde kullanmanin yam swra calisanlarin gereksinim ve isteklerini
karsilayabilmek, tatmin olmalarmi saglamak ve mesleki olarak yetersizliklerinin
saptanip gelismesine destek olmak amaclariyla hareket etmektedir (Bingdl, 2006:
13). Genel olarak insan kaynaklar1 yOnetiminin amaglar1 su sekilde

siralanabilmektedir (Coban, 2016: 8-9):

e Verimli, etkili ve dogru insan kaynagini tespit etmek ve segcmek

e (alisanlarin bireysel istek ve gereksinimlerine 6nem verip onlara yanit
verilmesini saglamak

e  Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda insan kaynaklarmi etkin ydnetebilmek

e (alisanlarin mesleki gelisimi ve is doyumuna katkida bulunmak

e (alisanlarin performanslarini iist diizeye tasiyarak onlardan en verimli
bigimde yararlanmak

e Orgiitlerin planlar1 ile 6rgiitlerde uygulanan IKY stratejilerinin uyum
icinde olmasini saglamak

e  Orgiitiin basarili olabilmesi igin 6rgiit kiiltiiriinii yapilandirmak

e (Calisanlarin performansini yiikseltecek orgilit ortamini olusturmak

e Toplam kaliteyi 6n plana ¢ikaracak ortamlar saglamak ve yenilikleri
takip etmek

e (Calsanlar ile Orgiit arasindaki iliskileri belirleyen tiim ydnetim
uygulamalar1 ve kararlarmin etkinligini artirmak, biitiin ¢alisanlarin
potansiyellerini gelistirmek ve insan sermayesine yapilan yatirim

miktarini en iist seviyeye ¢ikarmak



Bu amaclar dogrultusunda insan kaynaklarinin temel amacinin sosyal ve ahlaki
sorumluluk anlayistyla calisanlarin Orgiite olan katkilarinin artirilmasi oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bu amagclar kendi igerisinde toplumsal, orgiitsel, islevsel ve

kisisel amag¢ olmak iizere dort baslikta toplanabilmektedir.
1.4.1. Toplumsal Amag

Insan kaynaklarmin toplumsal amaci, toplumdan gelen talep ve baskilarm &rgiit
tizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirgemek ve toplumun ihtiyaglarmma yonelik
ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olmaktir. Toplumun ihtiyaclarindan
ahlaki ve sosyal olarak sorumlu olmak, ihtiyaclarin oOrgiit icindeki kaynaklarini
toplumun yararlari i¢in ahlaki olarak kullanmaktan ge¢mekte ve bdylece olumsuz

etkiler en aza indirgenebilmektedir (Aswathappa, 2005: 8).

Toplumsal amag¢ kapsaminda insan kaynaklari yonetiminin baslica faaliyetleri su

sekilde siralanabilmektedir:

e Sendika ve yonetim iligkileri
e Sosyal 6demeler (yardim ve tesvikleri saglama)

e Yasal uyum
1.4.2. Orgiitsel Amac

Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinligi saglama amaci aslinda IKY’nin
oziinii olusturmaktadir. Bu baglamda IKY hem temel amaci olan drgiitiin etkinligini

saglamakta hem de Orgiitiin birincil hedefleri konusunda o6rgiite yardimc1 olmaktadir.

Orgiitsel ama¢ kapsaminda insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica faaliyetleri su

sekilde siralanabilmektedir (Baykal, 2007: 13):
e {letisim
e Calisan baglhilig1 olusturma
e Yerlestirme
e  Yoneticilerin gelistirilmesi ve egitimi
e Calisanlarin gelistirilmesi, uyumu ve egitimi
e Bagvuru saglama ve segme

e Insan kaynaklar1 planlamas1
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1.4.3. Islevsel Amac

Insan kaynaklar1 biriminin katkismi uygun bir diizeyde tutmak igin orgiitiin
ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir. iKY, orgiitlerin taleplerine uyacak sekilde

az ya da ¢ok karmasik oldugunda, kaynaklari israf etmeme konusunda ¢aligmaktadir.

Islevsel amag kapsaminda insan kaynaklar1 yonetiminin baslica faaliyetleri su sekilde

siralanabilmektedir (Baykal, 2007: 13):

e Yerlestirme

e Performans degerlendirme
1.4.4. Kisisel Amac¢

Insan kaynaklarinmn amaglarindan birisi de calisanlarin hedefleri orgiite katka
sagladig1 siirece bu calisanlarm bireysel amaglarina ulasmasini saglamaktadir. insan
kaynaklar1 yOnetimi c¢ercevesinde c¢alisanlarin kisisel hedefleri korunmali ve

calisanlar motive edilmelidir.

Kisisel amag¢ kapsaminda insan kaynaklar1 yonetiminin baslica faaliyetleri su sekilde

siralanabilmektedir (Aswathappa, 2005: 8).

e Ucret ve maas yonetimi
e Yerlestirme
e Performans degerlendirme

e Yeni ¢alisanin gelistirilmesi, oryantasyonu ve egitimi

Bu dort amag birlikte degerlendirildiginde toplumsal amaglarin sirasiyla orgiitsel,
islevsel ve bireysel amaglar1 kapsadigi diisliniilebilmekte; amaclar birbiri ile iliskili

olarak insan kaynaklar1 ydonetiminin islevlerini yerine getirmesini saglamaktadir.
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi herhangi bir érgiitiin ayrilmaz bir parcasidir. Her Orgiit
insanlardan olustugu igin IKY kapsammda bulunan gorevlerin etkili sekilde
gerceklestirilebilmesi icin temel bazi islevlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir.
Insan kaynaklarinda endiistri iligkileri, koruma, gelistirme, yetistirilme,

odiillendirme, kadrolama, 6lgme ve degerleme ile planlama insan kaynaklarmin
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temel islevlerini olusturmaktadir. insan kaynaklari ydnetiminin en temel islevi
orglitiin amaglarma ulagabilmesi i¢in gereken faaliyetlerin verimli ve etkin sekilde

stirdiiriilmesini saglamaktir.

Bu temel islevin yani sira insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri insan kaynaklar1
planlamasi, ig analizi, ise alma ve yerlestirme, performans degerlendirme, iicret ve
odiil yOonetimi, kariyer yonetimi, geribildirim ve egitim ve gelistirme seklinde

siralanabilmektedir.

Insan kaynaklar: planlamasi isletmelerin gereksinim duydugu ¢alisanlarm dogru
zaman ve yerde ise alinabilmesi, denetlenebilmesi ve gelistirilmesi dogrultusunda
ileriye yonelik ¢alismalarin tiimiinii ifade etmektedir. “Is giicii planlamas1” olarak da
adlandirilan bu islev calisanlarin ise alimlarinda herhangi bir aksaklik yaganmamasi,
uzman personel gereksiniminin karsilanmasi ve vasifli ¢alisanlarin elde edilmesi
konularmin 6nemi nedeniyle 20. yy’dan bu yana yogun sekilde g¢aligilmaktadir

(Arslan, 2012: 89).

Is analizi, IKY’nin temel islevlerinden bir digerini olusturmaktadir. Is analizinin
yapilmast ilk olarak {icretlerdeki dengesizliklerin giderilmesi baglaminda
baslatilmistir (Oriicii vd., 2005). Is analizi kapsaminda iicretlerin saptanmasi i¢in
orgiitteki isler detayl bir sekilde incelenmekte; ise dair bilgiler elde edilmekte ve iste
gorev alan ve almayan personelin gorev tanimlarina dair faaliyetler saptanarak
orgiitlenme gerceklestirilmektedir (Barutcugil, 2015: 183). Bu dogrultuda is analizi
Ozlinde oOrgiitteki gorevlerin ve bu gorevlere karsilik gelen iicretlerin Orgiitiin

hedeflerine varilmasindaki katkilarini ortaya koymaktadir (Oriicii vd., 2005: 56).

Ise alma ve yerlestirme, insan kaynaklar1 yonetiminin diger bir temel islevidir. Bu
temel islevde orgiitlerin calisan gereksinimini karsilamak amaclanmaktadir. Insan en
onemli unsuru olusturdugu icin bu siire¢ IKY’nin olmazsa olmazlarindan birisi
olarak kabul edilmektedir. Ciinkii birisi ise alinirken ve yerlestirilirken yapilabilecek
hatalar orgiitiin gelecegi i¢cin ciddi problemler olusturabilmekte ve Orgiitiin basarisi
ciddi sekilde etkilenebilmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 114). Ise alma ve
yerlestirmede Orgiite en fazla yarar1 saglayacak olan ¢aligmanin se¢ilmesi esas olup,
dogru kisinin segilip secilmedigi degerlendirme islevi ile belirlenmektedir (Oge,

2016).
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Performans degerlendirme, 1KY islevleri arasinda belki de en onemlisidir. Bu
nedenle de c¢ok sayida arastirmada incelenmektedir (Yalgmn ve Kilig, 2002: 1).
Performans degerlendirme calisanlarin iicretlerinde herhangi bir degisiklik olup
olmayacagi ve orgiitte kalip kalmayacaklar1 gibi 6nemli unsurlarin belirlenmesinde
rol oynadig1 i¢in diger islevlerden daha 6nemli kabul edilebilmektedir (Ekber ve
Muzayeva, 2016: 123).

Ucret ve odiil yonetimi de olduk¢a 6nemli IKY islevlerinden birisidir. Ucret konusu
siyasal, toplumsal ve iktisadi anlamda yani insanlar1 ilgilendiren her alanda dengenin
ve istikrarin saglanabilmesi agisindan olduk¢a Onemlidir. Ucretler calisanlarin
yaptiklar1 gorevler karsiliginda aldiklar1 para olup; bireylerin hayat kalitesini
belirleyen, endiistrinin kalkinmasma katkida bulunan ve toplumda sosyal adaletin
olusmasinda rol oynayan énemli bir unsurdur. Ucretin yonetilmesi yasal mevzuatlar
yerine getirme, finansal kontrolii saglama, kariyer planini gergeklestirme, basarili
olanlar1 6diillendirme ve uzman bireyleri ise almay1 kapsamaktadir. Ucret ve &diil
yonetiminin etkili yapilmasi1 verimliligin artirilmasi acisindan olduk¢a Onemlidir

(Bakan vd., 2012: 4).

Kariyer genel olarak bir bireyin is yasaminda bir asama olusturan, tiim beceri ve
yetkinliklerini kullanarak iist diizeylerde yer edinmesi olarak tanimlanmaktadir.
Kariyer yonetimi ise IK’nin siirekli gelistirilmesi ve egitimi gibi uygulamalar
diizenlemek ve calisanlarm siireklili§ini ve orgiite olan katkilarini saglamak seklinde
ifade edilebilmektedir (Soysal ve Kiling, 2016: 331). Kariyer yonetimi 1KY nin en
onemli islevlerinden birisi olup; bireysel amaglarla Orgiitsel amaglarin
uyumlagtirilmasimi  saglamaktadir. Kariyerin dogru bir sekilde yonetilmesi
degerlendirmenin etkin yapilmasina bagli olup; eksikliklerin giderilmesi i¢in
destekleyici, gelistirici ve egitici programlar hazirlanmasini kapsamaktadir (Kaya ve

Kesen, 2014: 102).

Geribildirim, personelin gegmis basarilariyla ilgili bilgi vermekte ve insan kaynaklar1
tarafindan ¢alisana uygun ve anlagilir sekilde geribildirim verilmesi ile insan
kaynaklar1 yonetimi daha etkili islemektedir (Kaya ve Kesen, 2014: 101). Bunun
yani sra IKY nin geribildirim islevi ile ¢alisanlar motive edilmekte ve is tatminine

ulagmalarinda araci rol oynanmaktadir (Denisi ve Kluger, 2000: 129).
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Son olarak egitim ve gelistirme islevi ¢alisanlarin giiglii yanlarinin daha
gelistirilmesi, eksik yanlarmm giderilmesi ve yetkinliklerinin yeni bilgiler
kazandirilarak artirilmasini saglayan uygulamalar1 ifade etmektedir. Calisanlarin
egitilmesi ve gelistirilmesi ile performanslar1 ve verimlilikleri artirilmaktadir (Kaya

ve Kesen, 2014: 100).

Giliniimiizde bilgi tabanli ekonominin biiylimesi ve teknolojinin gelismesi ile insan
kaynaklar1 ydnetimindeki bu islevler giderek daha da énem kazanmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimine yeni yaklagimlar eklenmekte; stratejik insan kaynaklari

yonetimi yaklasimi ile iglevler glinlimiize daha uyarlanabilir hale getirilmektedir.
1.6. Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi Yaklasim

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin ¢alisanlarinin gereksinimlerini en iyi
sekilde karsilamalarma yardimci olmakta ve orgiit hedeflerini desteklemektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ise alma, isten ¢ikarma, ddeme yapma, sosyal haklar,
egitim ve idare gibi calisanlar1 etkileyen bir isletmenin tiim yonleriyle
ilgilenmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi ise insanlarin proaktif
yonetimidir. Onceden diisiinmeyi ve bir sirketin calisanlarmin ihtiyaclarmi daha iyi
karsilamasi i¢in planlama yollarini yani bir stratejiyi gerektirmektedir. Bu baglamda
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin anlasilabilmesi i¢in ilk olarak strateji

kavramimin anlagilmas1 gerekmektedir.

Strateji kavrami oldukga eski tarihlerden bu yana kullanilmakta, temelinde “askeri”
bir kavrami olusturmaktadir. Askeri agidan strateji kavrami diismanin ne zaman,
neyi, nasil yaptiginin belirlenmesi amaciyla genel bir planlama yapilmasini ifade
etmektedir. Orgiitsel anlamda ise rgiitiin ¢evresiyle olan iliskilerini diizenlemek ve
rekabette  Ustiinlik  saglamak i¢cin  kaynaklarin  planlanmasi  seklinde
aciklanabilmektedir (Bratton ve Gold, 2017: 38-39).

Giiniimiizde bilim ve arastirma diizeyine gore bilginin teknolojiye doniisiim siireci ile
birlikte sosyal ve ekonomik terimlerde de doniisiim gerceklesmistir. insan kaynaklar1
cagl olarak adlandirillan giiniimiizde bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi de
“stratejik” acidan degerlendirilmeye baslamis ve stratejik insan kaynaklar1 terimi
dogmustur (Briscoe vd., 2012: 102). Stratejik bakis agisindan insan kaynaklari,

yonetimle stratejik agidan uyumludur. Insan kaynaklarmnmn stratejik yonetim siireci
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ile uyumda bulundugu dort stratejik entegrasyon seviyesi su sekilde

stralanabilmektedir (Ogiit vd., 2004: 283):

1.

Yonetsel baglanti: Bu seviyede insan kaynaklar1 birimi hem stratejinin
uygulanmasinda hem de formiilasyonunda stratejik yonetim siirecinin
herhangi bir unsurundan biitiiniiyle ayrilmaktadir.

Tek yonlii baglanti: Bu seviyede stratejik planlama departmani 6rgiitiin
stratejik  planmn1  gelistirmekte ve IK birimini bu konuda
bilgilendirmektedir.

Iki yonlii baglanti: Bu seviyede orgiitiin stratejik planlar1 hakkinda
planlama departman1 IK’y1 bilgilendirdikten sonra insan kaynaklari
uzmanlar stratejik planlama birimine IK ile ilgili yonleri analiz ederek
sunmaktadir. Planlar alinan stratejik kararlar sonrasinda yeniden 1K
birimine verilmektedir.

Biitiinciil baglanti: Bu seviyede IK birimi stratejik yonetim ekibinin

ayrilmaz ve tamamlayici bir iiyesi haline gelmektedir.

Biitiinciil baglant1 saglandiktan sonra insan kaynaklari birimi stratejik yonetim

ekibiyle bir biitiin olmakta ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi baslamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin etkinligi genel olarak su etmenlere gore

degismektedir (Shukurlu, 2016: 27):

Is/aile programlar1

Yonetici ve personel iliskileri

Sorunlarin tanimlanmasini ilerletmek/stratejik calismalar
Yoneticiler i¢cin gelisme ve basarmin planlanmasi

Idare gelisimi ve yonetim

Is giicii verimliligi, iiretkenligi ve ¢iktilarinmn kalitesi

Is giicii planlamasi, gelisme ve esneklik

Calisanin giliclendirilmesi ve elemanlarin katilimi

Ekip calismasi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gegtigimiz 25 yil boyunca is ve yonetim alaninda

ortaya ¢ikan en gii¢lii ve etkili fikirlerden biri olmustur ve olmaya devam etmektedir.

Is diinyasinda bir dizi rekabetcilik degiskenindeki en &nemli faktdrlerden birisi
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olmasi ve insanlarn yonetilme seklinin stratejik olmasmin faydalar1 giiniimiizde
konuyu oldukga popiiler bir hale getirmistir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve genel olarak insan kaynaklar1 yonetiminin incelenmesi ve etkilendigi,
iliskide oldugu faktorlerin degerlendirilmesi olduk¢a Onem arz etmektedir. Bu
faktorler arasinda Orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel yabancilagsma gibi Orgiitsel

degiskenler de yer almaktadir.
1.7. Ilgili Arastirmalar

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili hem yerli hem de yabanci alanyazinda gok sayida
calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar insan kaynaklar1 yonetimini tek basina ele alan
calismalardan olusabildigi gibi orgiitsel diger degiskenler ve yonetim alanindaki
konularla iliskilerinin incelendigi ¢alismalardan da olusabilmektedir. Bu

calismalardan bazilar1 agsagida literatiir 6zeti seklinde verilmektedir:

Youndt ve digerleri (1996), insan kaynaklar1 yonetiminin iiretim stratejisi ve firma
performansina etkisini belirlemek i¢cin 97 tesisin arastirmasindan elde etikleri
sonuglar1 incelemislerdir. Yaptiklar1 calisma sonucunda insan sermayesini
gelistirmeye odaklanan bir IK sisteminin, dogrudan operasyonel performansm (yani
calisanlarin verimliligi, makine verimliligi ve miisteri uyumu) boyutlariyla iligkili
oldugunu ancak daha sonraki analizlerde bu ana etkinin agirlikli olarak insan
sermayesi arttirict baglantisinin sonucu oldugunu belirlemiglerdir. Ayrica kaliteli
iiretim stratejisine sahip 1K sistemlerinin performans iliskisini diizenledigini

belirtmislerdir.

Guest (1997), insan kaynaklar1 yonetimi ve performansini ele aldigir derlemesinde
Yiiksek performans veya yiiksek taahhiitli IKY uygulamalar ile gesitli orgiitsel
performans Olciitleri arasinda bir iliski oldugunu destekleyen, artan miktarda kanit
oldugunu, ancak, kanitlarin ¢ok acik olmadigini 6ne siirmiistiir. Bu dogrultuda
kanitlarin ikna edici hale gelebilmesi icin IKY ve performans hakkindaki mevcut
literatiirii bilgi konusundaki temel bosluklar1 belirlemek ve arastirma Onceliklerini

daha da odaklanmaya yardimci olmak i¢in gézden geg¢irmistir.

Laursen ve Foss (2003), yeni insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin inovasyon
performansina etkisini belirlemek i¢in yaptiklar1 ¢alismalarinda 1900 Danimarkali

isletmede uyguladiklar1 anketlerden elde ettikleri verileri kullanmiglardir. Yaptiklar
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calisma sonucunda yeni insan kaynaklari uygulamalarindan firma i¢i ve dis1 egitimin

inovasyon performansina olumlu ve anlamli katkis1 oldugunu belirlemislerdir.

Ogiit ve digerleri (2004), “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi baglamimda
Orgiitlerde Is gdren Motivasyonu Siireci” isimli derlemelerinde genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimini ele almis, bu konuyla
ilgili detaylara deginerek insan kaynaklarinin degisen boyutlarinin ¢aligan

motivasyonunu da derinden etkiledigini belirtmislerdir.

Dogan ve Demiral (2008), “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Calisanlarin Kendilerine
Dogru Yolculuk Yontemi: Yetenek Yonetimi” isimli derleme makalelerinde
orgiitlerin basariya ulasmalarinda kilit rol oynayan calisanlarin gelistirilmesi,
egitilmesi ve igse alimi ile yeteneklerinden uygun sekilde faydalanilmas: siirecini
kapsayan yetenek yonetimi kavraminin gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminde
ana basar1 etmenini olusturdugunu belirtmislerdir. Yetenek yOonetiminin calisanlara
kendilerini gelistirme ve egitim imkani tanidigim ve isletmeye olan bagliliklarmi
artirmalar1 ile isletmede kalmalarmi sagladigini belirten arastirmacilar derlemede
genel olarak yetenek yonetimi kavramini insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda

tartismiglardir.

Benligiray (2009), Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Y dnetimi alaninda yapilan lisansiistii
tezler ve bu tezlerde incelenen temalarin analiz edilmesi icin YOK Elektronik tez
arsivinde bulunan 1983-2008 yillar1 arasindaki toplam 2216 tezi incelemistir. Yaptigi
calisma sonucunda bunlarin 1953’iiniin yiiksek lisans, 263’liniin doktora tezi
oldugunu belirlemis; tezleri insan kaynaklar1 islevleri ve genel insan kaynaklari

yonetimi seklinde iki temaya ayirmistir.

Caliskan (2010), stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiitsel performans
iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yaptigi derlemesinde insan kaynaklarinin
hizla degisim gosteren rekabet kapsaminda Orgiitler i¢in dnemli rekabet avantaji
kaynagi oldugunu; yapilan arastirmalarm insan kaynaklari iglevleri ile Orgiitiin
performanst arasinda olumlu bir iliski oldugunu belirtmisler ve olumlu iligkinin

verildigi ¢aligmalar1 6zetlemislerdir.

Tasliyan ve digerleri (2011), IIBF 6grencilerinin iiniversiteleri ve aldiklar1 egitimleri
hakkindaki algilarini belirlemek ve mezun olduktan sonra Kariyer belirlemede hangi

faktorlerin ne olgiide etkili oldugunu saptayarak iiniversitelere gore farklilik olup
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olmadigm belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismalarinda IIBF 6grencileri iizerinde
bir alan arastirmasi gergeklestirmislerdir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda bolgesel
anlamda bazi kariyer hedefleri ve algilarda farkliliklar oldugunu ve cinsiyet
acisindan alinan egitim ve kariyere bakig algisi arasinda anlamli bir farklilik

oldugunu belirlemislerdir.

Albrecht ve digerleri (2015), insan kaynaklar1 uygulamasinin oOrgiitsel iklim, is
talepleri ve is kaynaklari, gilivenlikle ilgili psikolojik deneyimleri, isyerindeki
anlamliligi, calisan katilimini ve bireyleri nasil etkiledigini gosteren bir model
olusturmak i¢in yaptiklar1 ¢alismalarinda genel literatiirii gozden gecirmislerdir.
Gozden gegirme sonucunda IKY uygulayicilarinin, yillik katilim anketlerinin rutin
yonetiminin &tesine gegmeleri ve IKY politikalarma katihimi ve personel secimi,
sosyallesme, performans yonetimi ve egitim ve gelisim gibi uygulamalari

benimsemesi gerektigi sonucuna varmislardir.

Nieves ve Quintana (2018), otel endiistrisinde insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
yenilik iligkisinde insan sermayesinin araci roliinii belirlemek i¢in yaptiklar1
calismalarinda Ispanya’da bulunan 109 otel isletmesinde uyguladiklar1 anketlerden
veri elde etmislerdir. Yaptiklar1 ¢calisma sonucunda bazi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin, insan sermayesi tizerindeki etkileriyle inovasyonu etkiledigini
saptamiglardir. Bununla birlikte, ise alim ve se¢me ile insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariin inovasyon performanslarini belirleseler de, ¢aligilan firmalarin insan

sermayesi seviyesini artrmadigini belirlemislerdir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

2.1. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitler karmasik yapilardir. Her birini benzersiz kilan farkli bolimleri, degerleri,
istekleri, fikirleri ve kisilikleri bulunmaktadir. Bu bilesenler her 6rgiitii bir digerinden
farkl kilmaktadir. Ayn1 sekilde her orgiitiin iiyeleri de birbirinden farkli olup; kendi
diinya goriislerine sahiptir. Bu nedenle OoOrgiitlerin tyeleri ile 6zdeslesmeleri
gerekmekte; herkes i¢in deger, hedef, ama¢ ve arzularin Orgiitiin biinyesinde

bulunmasi orgiitsel 6zdeslesme kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Modern toplumda bireylerin toplanip oOrgiitlenmesi ve topluluklar olusturmasi,
hayatin her bdliimiinde goriilmekte ve yaygmlasmaktadir. Orgiitlenmenin getirdigi
avantajlar 6zellikle is diinyasinda sik¢a kullanilmasina neden olmaktadir. Bu sebeple
isletmelerde etkililik ve verimlilik yoniinden yapilmis olan c¢aligmalarin zirve
noktasina c¢iktig1 cagimizda siklikla duyulan kavramlardan birisi de orgiitsel
0zdeslesme kavrami olmustur (Jones ve Volpe, 2011: 413). Modern ¢alisma
diinyasinda  orgiitlerin  gelencksel yapidan uzaklasma egilimi  gOstererek
kurumsallagsmay1 tercih etmeleri ve bunun siirekliligi konusunda istekli olmalar1
yaygin olarak goriilmektedir. Kurumsallasma ise calisanlarda iyi bir izlenim
edinmeyi gerektirmektedir. Orgiit ile kisi arasinda bulunan biirokratik iliskilerin
diismesi, orgiitsel 6zdeslesme kavramimna onem verilmesini gerekli hale getirmistir

(Tiiziin ve Caglar, 2008: 1022).

Orgiitsel dzdeslesme orgiitsel davranis alaninda merkezi goriislerden birisini
olusturmakta ve yonetim bilimi alaninda da biiyiik ilgi gérmektedir. Ciinkii 6rgiitsel
0zdeslesme kavrami, Orgiit ile calisan arasindaki ana baglantiy1 agiklayabilecek

psikolojik olaylari, tutum ve davraniglar1 6n gorecek bir yapiya sahiptir (Edwards,

2005: 207).

Ote yandan modernlesmenin bir geregi olarak, degisime ve doniisiime uyum
saglamak isteyen isletmelerin ve kurumlarm ekip c¢aligmasi, daha organik ve
azaltilmis hiyerarsi odakli yapilara doniistiiriildiigii goriilmektedir. Ancak, orgiit

liyelerinin davranislarina daha fazla dikkat edilmekte ve bu davranislarin altinda

19



yatan faktorler ayrintili bir sekilde incelenmektedir. Calisanlarin davraniglarinin en
etkili belirleyicilerinin orgiite yonelik algilamalar1 bulundugunun ortaya konmasi ise
bu ¢aligmalarin sonunda, orgiitsel 6zdeslesmeyi 6nemli bir konuma yerlestirmektedir

(Timer, 2010: 53-54).

Orgiitsel 6zdeslesme kavraminm etkili bir sekilde tanimlanabilmesi i¢in 6zdeslesme
kavrammin agiklanmasi énem arz etmektedir (Ciice, 2012: 68). Ozdeslesme kavrami
kisi iistiinde goriinmeyen bir denetim mekanizmasi olarak tanimlanabilecegi gibi,
kisinin Orgiitle arasinda kurmus oldugu diisiinsel bir bag olarak da ifade

edilebilmektedir (Glinbek, 2007: 47).

Orgiitsel 6zdeslesme kavranu literatiirde ilk defa bir iletisim teorisyeni ve politika
bilim adami olan Lasswell tarafindan 1935 yilinda sosyoloji ve psikoloji alaninda
kullanilmistir ve “bireyin diger bireylerle arasinda var olan duygusal bag ile
yonlendirilen ve benzerlik algisinin meydana geldigi siire¢” seklinde tanimlanmistir
(Gautam vd., 2004: 302). Orgiitsel dzdeslesme konusunda c¢ok sayida arastirma
yapan ve on plana ¢ikan Ashforth ve Mael ise 1989°da orgiitsel 6zdeslesmeyi sosyal
0zdeslesmenin alt boyutlarindan birisi olarak degerlendirmis ve bireyin bir grup
icinde kendini siniflandirmasi, orgiitsel kimligin orgiitle iliski iginde olmas1 ve orgiite

ait olma hissi olarak tanimlamistir (Coskun ve Afsar, 2016: 35).

Bu tanimlarin yani sira Kelman 1958°’de yaptigi kavramlastirma arastirmasinda
0zdeslesmeyi, kendisini tanimlamis olan belli iliskiler i¢inde oldugu orgiitle ortaya
¢ikaran etkiyi benimsemis olmas1 bi¢iminde agiklamaktadir. Daha sonra Brown 1696
yilinda Kelman’in tanimlamalarindan yola c¢ikarak orgiitsel 6zdeslesmenin
kavramlagsmas1 yolunda 6rgiitsel davranis literatiiriinde onemli bir konum edinmistir

(Basar, 2011: 44).

Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin baska bireylerle veya gruplarla kurmus oldugu iliski
biciminde tanimlanmaktadr. Kisi, boyle bir iliskinin etkisi altina girdiginde,
kendisini tatmin olmus hissetmekte ve kendisini o iliskinin bir bolimii olarak

tanimlamaya baglayarak o iliskiyle 6zdeslesmis olmaktadir (Tokgoz, 2012: 35-36).

Ote yandan orgiitsel zdeslesme Dutton ve digerleri (1994: 242) tarafindan kisinin
kendi ve Orgiite yonelik tanimlamasi arasinda bulunan benzerlik olarak ifade
edilirken; Kogut ve Zander (2005) tarafindan kisilerin davraniglarii uyumlamakta

kullandig1 kurallar ve diizenler seklinde tanimlamaktadir (Aktaran: Giinbek, 2007:
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9). Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitle davramissal ve tutumsal destek saglayarak
dayanigma iginde hissetmeyi ve Orgiit iiyelerinin benimsemis oldugu ayirt edici

ozelligin anlasiimasini ifade etmektedir (Cirakoglu, 2010: 6, iscan, 2006: 162).

Bu tanimlar dogrultusunda orgiitsel 6zdeslesmenin kisi ile 6rgiit arasindaki duygusal
bag1 ifade ettigi ve buna bagl olarak orgiitsel kimlik diizeyinin bu baglantinin
giiclinii gosterdigi goriilmektedir. Zaman zaman, kisi kuruma olan bagliligini ifade

edebilmekte veya kendisini dogrudan kurulusla 6zdeslestirebilmektedir.
2.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitlerde isveren ve ¢alisan arasinda olusacak duygusal bag ¢evre ve is sartlarinda
yasanan degisimler ile her gegen giin daha 6nemli bir hal almaktadir. Giiniimiizde
igverenler calisanlardan yalnizca oOrgilitle 6zdeslesmelerini beklemektedir. Ciinkii
orgiitle 6zdeslesme sonucunda galisanlar Orgiitlerini benimsemekte, orgiitleri i¢in

emek harcamakta ve 6zveride bulunarak yliksek performansla ¢alismaktadirlar.

Orgiitsel 6zdeslesme hedeflere ve vizyona ulasmak icin stratejik bir aractir.
Genellikle tiyelerin orgiit hakkinda sahip oldugu deneyimler ve fikirlerle ilgili olup;
calisanlarin orgiit hakkinda hissettigi ve diisiindiikleriyle sekillenmekte ve ortak bir
anlayis1 olusturmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ile tiim grup seviyelerinde 6z-algilama

gelistirilmekte ve c¢alisanlar arasinda is birligi artirilmasina yardimci olunmaktadir

(Azadehdel vd., 2013: 2).

Ashforth, Harrison ve Corley (2008: 334), orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemini dort
boyut ile agiklamaktadir. Bu boyutlar 6zdeslesmenin kimlikle iliskisi, Orgiitsel
davransla iliskisi, bireysel ve drgiitsel sonuglar1 seklindedir. Ozdeslesmenin kimlikle
iliskisi boyutu, orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemine verilen en iyi yanit olup; kimlik
(6zdeslik) ile ilgilidir (Ashforth vd.,2008: 334). Ciinkii 6zdeslesme, kisinin kendini
tanimis olmas1 ve 6zdeslestirmesi, oteki kisilerle iliskileri yonlendirmesi ve yasam
tarzin1 belirleme bigimini etkilemesini ifade etmektedir (Ciice, 2012: 80-81).
Orgiitsel davranisla iliskisi boyutu drgiitsel kimlik, birey ile 6rgiit arasindaki iliskiyi
ortaya koymaktadir. Bu 06zellik ile ¢alisan verimliligini 6dnemli olciide etkileyen
tutum ve davranislar belirlenmektedir (Akyiiz, 2014: 51). Bireysel sonuglar boyutu
acisindan Orglitsel 6zdeslesme, bireye Ozgiivenini gelistirme, bir gruba liye olma

ihtiyacini karsilama, kendisini ait oldugu ortamda konumlandirma ve kendine 6zgii
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oldugunu hissetme konusunda yardimci olmaktadir (Ciice, 2012: 80). Son olarak
orgiitsel sonuglar boyutu agisindan orglitsel 6zdeslesme, Orgiitiin bireyin hedeflerini
benimsemesini ve dolayisiyla bireyin Orgiitsel hedeflere ulagsmak ic¢in iistlendigi

gorevleri yerine getirmeye istekli olmasini saglamaktadir (Edwards, 2005: 208).

Orgiitlerin modern, dinamik ve farkli cevre kosullarinda siirekliligini saglamak icin
insan kaynaklar1 kurumsal kimlik seviyesine sahip olmak zorundadir. Orgiitsel
0zdeslesme yiiksek motivasyon, orgiitsel amag ve hedeflere baglilik, organizasyonda
uzun siireli varlig1 ve gereginden fazla ¢aligkan olmasini saglamaktadir (Aliyev,
2014: 74). I¢inde bulunduklari orgiitle 6zdeslesmis kisiler istekli ¢alismakta ve
motivasyon konusunda herhangi bir problemler yasamamakta ve orgiitiin basariya

ulasmasi i¢in ¢aba sarf etmektedirler.
2.3. Orgiitsel Ozdeslesme Kavramimin Kavramsal Gelisimi

Yaklasik olarak bir asir 6nce kavramsallastirilmaya baslanan 6zdeslesme kelimesini
ilk kez dile getiren psikanalizin gurusu Sigmund Freud (1922) olmus ve
O0zdeslesmeyi, bireyin bagka kisiyle kurdugu duygusal bir baglant1 olarak
tanimlamistir (Gautam vd., 2004: 302).

Orgiitsel 6zdeslesme ise 1960’1 yillardan beri orgiitsel calismalarda 6n plana
cikmaktadir. Orgiitsel dzdeslesme calismalarinin asil artis1 ise son 20 yilda
gerceklesmistir. 1960 ve 1970’lere kadar gidildiginde, bu alanda ¢alismalar yapilmis
olsa da sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis alanindaki asil ¢alismalarin 80’lerde ve
Ozellikle 1990’larda incelenmeye ve arastirilmaya baslandigi goriilmektedir.
Orgiitsel 6zdeslesme calismalarma olan ilgi de bu donemde artis gdstermeye

baglamustir (Carmeli vd., 2007: 973-974).

Aslinda Mowday, Steer ve Porter’in 1979 yilindaki c¢aligmasina kadar, orgiitsel
O0zdeslesme ve baglilik es anlamli gibi kullanilmis ya da aralarindaki gercek

kavramsal anlam fark yerine retorik anlamlar1 kullanilmistir (Boros, 2008: 1).

Cheney’in 1983 yilinda buna Ornek olarak gosterilebilecek orgiitsel 6zdeslesme
seviyelerini Olgen ilk genis yelpazeli anketinde Orgiitsel 6zdeslesme Orglitsel iiye
olarak baglanma, ait olma ve gurur duyma hisleri; orgiite karsi olan sadakat ve

orgiitii destekleme, paylasilmakta olan deger ve hedefler yoniinden kisiyle orgiit
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arasinda bulunan algilanan benzerlik olmak {izere iic boyutta incelemistir (Gautam

vd., 2004: 302).

Yonetim alaninda ise orgiitsel 6zdeslesmenin ilk modelini March ve Simon 1958
senesinde ortaya atmis ve Ozdeslesmeyi ¢ok seviyeli dogasi, Onciilleri ve ardillari
bakimindan gozlemlemislerdir (Ashforth vd., 2008: 326). Sonrasinda Orgiitsel
0zdeslesmen, oOrgiitsel davranis yoniinde onemli bir rolde oldugunu sdylenerek
calisiimis ve bireylerin gorev yaptiklar1 orgiiyle 6zdeslestikleri bir siire¢ olarak

tanimlanarak orgiit icin bir¢ok faydasi oldugundan bahsedilmistir (Aliyev 2014: 53).

Ozdeslesmenin kavramsal olarak agiklanmasindan sonra tanimlanma evresine
gecilmis ve tamimlanmasi Sosyal Kimlik Yaklasimi cergevesinde yapilmaya
baslanmistir (Van Dick, 2001: 265-283). Sosyal kimlik, kendini siniflandirma ve
sosyal siniflandirma yaklasimlar1 orgiitsel 6zdeslesme kavramina temel teskil
etmektedir (Timer, 2010: 57). Bu teoriler bir sonraki baslikta detayli sekilde ele

almmaktadir.
2.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Dayandig1 Temel Teoriler

Orgiitsel 6zdeslesmenin dayandig: temel teoriler sosyal kimlik yaklasimi, kendini
smiflandirma ve sosyal siniflandirma yaklasimlar1 seklindedir. Bunlar asagida alt

basliklar seklinde degerlendirilmektedir.
2.4.1. Sosyal Kimlik Yaklasimi

Orgiitsel 6zdeslesme kavrammm daha iyi anlasilabilmesi i¢in kdkenlerini hangi
teoriden ve yaklagimdan aldiginin bilinmesi oldukc¢a 6nemlidir. Bu baglamda sosyal

kimlik yaklagimi orgiitsel 6zdeslesme kavraminin temellerini olugturmaktadir.

Sosyal kimlik kurami, 1970 senelerinin ortalarinda Henri Tajfel ve John Turner
tarafindan gelistirilmistir ve grup iiyeligini, grup siireclerini ve gruplar aras1 iliskileri
ele almakta olan bir sosyal psikoloji kuramidir (Demirtag, 2003: 124). Tajfel sosyal
kimligi kisinin, ilgili grubun iiyeligine duygusal acidan bir 6nem ve deger atfinin
eslik etmekte oldugu, belli bir sosyal gruba ait olma bilgisi seklinde tanimlamaktadir

(Crrakoglu, 2010: 2).
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Sosyal kimlik teorisi, 6z kimlik ve grupla ilgili davramiglar arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Sosyal kimlik teorisine gore gruba iiye olmak, bireyin sosyal
kimliginin ayrilmaz bir parcasidir ve sosyal kimligin olumlu gelisimini
desteklemektedir (Ttimer, 2010: 57). Baska bir ifadeyle, kendini ve 6tekilerini farkl
sosyal gruplar i¢inde siniflandirma egiliminde olan kisiler, kendi sosyal gevrelerini
diizenleyerek, kendilerini ve digerini belli kalip i¢inde konumlandirmistir. Bunun
nihayetinde kendini bir grubun gercek veya sembolik iiyesi olarak algilanmakta olan
birey, bir aitlik duygusu gelistirerek sosyal yonden 6zdeslesmektedirler. Kisinin belli
bir Orgiite ait olma algis1 tasimasi ve kendini o Orgiitiin liyesi olarak tanimlamis
olmasiyla orgiitsel 6zdeslesme olarak tanimlanmistir (Tak ve Cift¢ioglu, 2009: 102;
Akyliz, 2014: 44-45).

Van Dick (2001: 271)’e gore sosyal kimlik yaklasiminin, sosyal kimlik teorisi ve 6z
smiflandirma kurami bi¢iminde birlikte tanimlanmis olmasi, orgiitsel 6zdeslesmenin
kavramsallastirilmasina faydali ve kuramsal bir temel teskil etmektedir. Sosyal
kimlik teorisinin psikolojik temeli, pozitif 6z saygi gelistirme egilimidir. Bunlar da
grup i¢in Ozdeslesme ve grup iiyeliginin sosyal ortam igerisindeki belirginligine
baghdir. Sosyal kimlik kuraminin siniflandirma, 6zdeslesme ve karsilastirma gibi ii¢
temel unsuru vardir. Siniflandirma; nesneler ve objelerin nasil kategorize edildigini
ve onlarin nasil algilanmis oldugunu izah etmektedir. Bu ilke, sosyal ¢evre icerisinde
insanlar1 kategorize etme siirecinde de uygulanabilir ve bireyin i¢erisinde bulundugu
bu sosyal ¢evrede insanlar1 farkli boyutlarda nitelik kazandirarak bu boyutlara gore
birbirlerinden ayirip onlar hakkinda miiteaddit bilgiye sahip olmasmi saglamaktadir.
Ozdeslesme ile kisinin kim oldugunu ve grup iiyeliginin nasil olmas1 gerektiginin

belirlenmis olmasimi saglamaktadir (Yeniay, 2012: 5).

Kisiler kendisini oteki grup iiyesinden farkli bir bigimde, grup seviyesinde
smiflandirilmislardir. Bu durumla oOrgiitsel 6zdeslesme 1iliskili hale geldiginde,
kisilerin kendini kariyerleriyle kisisel seviyede, orgiitiin farkli alt gruplarindan grup
seviyesinde veya Orgiitlin biitliniiyle tanimladiklar1 goériilmektedir (Van Dick vd.,
2005). Orgiitsel 6zdeslesme, sosyal dzdeslesmeden farkli olarak, kisinin calistigi
orgiite ait olma duygusunu algilamasidir. Uyesi oldugu orgiitle saglam bir bigimden

0zdeslesen bireyler, benlik tanimini 6rgiit iiyesi olmalar1 yoniinden yaparak, orgiitle
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psikolojik bagl hale gelerek, orgiitiin basarisint ve basarisizliklarini kendi basar1 ya

da basarisizlig1 olarak goriirler (Mael ve Ashforth, 1992).

Bu bilgiler dogrultusunda orgiitsel 6zdeslesme ve sosyal kimlik iliskisi ¢ercevesinden

bakildiginda sunlar sdylenebilmektedir;

e Orgiit diger orgiitlerle karsilastirildiginda daha farkhi algilaniyorsa,
0zdeslesme potansiyeli yiikselmektedir.

e Orgiit iiyeleri orgiitin kimliginin cekiciligini kabullendiklerinde, 6z
saygilar1 artmakta ve 6zdeslesme gerceklesmektedir.

e Orgiit iiyeleri drgiitiin prestijini ne kadar yiiksek goriirlerse, dzdeslesme
potansiyelleri de o kadar artmaktadir.

e Diger grup liyeleriyle etkilesim, benzerlik ve ortak gegmise sahip olma
0zdeslesmeyi gelistirmektedir, orgiit disindaki gruplardan gelen tehditler,

kisinin dahil oldugu gruba 6zdeslesme diizeyini artirmaktadir.
2.4.2. Kendini Siniflandirma ve Sosyal Siniflandirma Yaklasimlar

Orgiitsel 6zdeslesmenin dayandigi temel teorilerden bir digeri ise kendini

smiflandirma ve sosyal smiflandirma yaklagimidir.

Bu yaklasim Turner ve arkadaslar1 tarafindan 1987 yilinda Sosyal Kimlik Teorisine
kisinin grup i¢indeki tutumlarmna iliskin olarak birka¢ tahmin ekleyerek gelistirmis
olduklar1 bir teoridir. Bu teori sosyal Ozdeslesme ve Orgiitsel 6zdeslesme
kavramlarmin gelismesinde etkili olmustur. Yaklasim, kisinin digerinden ve diger
gruplardan farkli olma egilimlerinin ¢ikar g¢atismasindan kaynaklanmak zorunda
olmadigmi, bunun kendi kimligini belirgin hale getirmesi hedefini tasidigini
savunmaktadir. Bu sekilde de bireyin sahip oldugu sosyal kimlikle beraber icerisinde
bulundugu bu sosyal smifin degerlerini benimsemesi ve sonucunda 6zdeslesmesi

gerceklesmektedir (Karabey, 2005: 10-11).

Sosyal kimlik teorisinin bir unsuru olarak diisiiniilebilecek olan Kendi Kendine
Smiflandirma yaklasimi, grup tiyelerinin kendi siniflandirmalarina odaklanmakta ve
boylece grup i¢i siireglerin tanimlama {izerindeki etkilerini vurgulamaktadir.
Yaklasim, bireylerin digerleriyle ayni sinifa ait algisinin grubu olusturdugunu

savunmaktadir (Basar, 2011: 49). Bagka bir deyisle kendini smiflandirma teorisinde
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grup, farkli bireylerin kendilerini ayn1 simifa ait hissetmeleri ile olugmaktadir (Van
Dick ve Wagner, 2002: 130). Kendini smiflandirma yaklasimina gore bireyler
kendilerini ti¢ farkli boyutta smiflandirma egilimindedirler (Van Dick vd. 2005:
191):

e Bireylerin kendilerini diger bireylerle karsilastirdiklart “alt diizey”
smiflandirma boyutu,

e Bireyin kendisini diger gruplarla karsilastirdiklart “orta diizey”
simiflandirma boyutu ve

e Insan olma haliyle diger tiirlerle karsilastirdiklar1 “iist diizey”

smiflandirmadir.

Turner ise smiflandirmanin, 6zdeslesmenin gerekli sarti oldugunu savunmaktadir.
Kisi iiyelerini tanimamis oldugu gruplarla veya sevmedigi bireylerden olusmakta
olan gruplarla 6zdeslesebilmektedir. Ornegin; bir birey kendisiyle ortak bir noktasi
olan kisilerle 6zdeslesebilmekte; arasinda daha 6nce hig iliski olmayan grubun bir

iyesi gibi hissedebilmektedir (Hortagsu, 2007: 66; Akyiiz, 2014: 46).

Sosyal siiflandirmanin ana 2 islevi bulunmaktadir. Birincisi sosyal ¢evreyi biligsel
olarak boliimlere aywrip diizenli bir bigimde smiflandirarak kisiye digerlerini
tanimlamis olmasindan dolay1 sistemli bir sekilde anlamlar yliklemesine yardimci
olmasidrr. ikincisi ise sosyal cevre iginde kendini konumlandirarak tanimlanmis
olmasmi saglamasi seklindedir. Sosyal kimlik teorisine gore kisinin benligi,
becerileri, psikolojik 6zellikleri gibi kisiye ait olan 6zelliginden olusmus olan bir
kisisel kimlik ve one ¢ikmig grup smiflandirmalarindan teskil etmekte olan sosyal
kimlikten olusmaktadir (Cirakoglu 2010: 2-3). Bu sosyal kimligin orgiitsel siireglere
ilk uygulamas: Ashforth ve Mael tarafindan 1989°da yapilmistir. Buna gore;
0zdeslesmenin zorunlulugu olarak herhangi bir “Ben kimim?” veya “Biz kimiz?”
sorularina cevap ararken, kars1 olusumlarm da “Onlar kim?” sorusuna yanit arayarak
olusturdugu kimlikler, Orgiitlerin gruplarmi1 ve kisilerin konumunu acikliga

kavusturmaktadir (Basar, 2011: 51).

Tiim bu siirecler orgiitsel kimligin baska bir sosyal kimlik bi¢imi oldugunu
gostermektedir. Benlik saygisini artirmak i¢in, bir birey cinsiyet grubu, meslek grubu
ve tek bir kuruma ait olmayan cesitli sosyal smiflarla tanimlayabilmektedir. Bir

zaman sonra kisinin, mensubu oldugu orgiitiin olumlu 6zelligini kendine yansitmaya

26



baslamaktadir. Bunun nihayetinde de dis c¢evreden fark edilmis olan ve iyi
karsilanmig olan bu Ozelliklerle kendi ozellikleri Ortiistiiginden dolayi, Orgiit
tyeliginden gurur duymaya baslamaktadir (Edwards, 2005: 212). Kisi ve Orgiitiin
benzer c¢ikarlar1 s6z konusu oldugu zaman, arasindaki farkliliklar gérmezden
gelinmistir ve iliskilerinde “biz” kelimesini kullanmaya baglamaktadir (Basar, 2011:

52).

Ozet olarak, kisilerin benliklerinin bir béliimii ait oldugu sosyal grup ve kategorinden
olustugundan dolay1 yapacaklar1 eylemlerine ait oldugu bu sosyal gruplara gore
bicimlendirerek kendine bir sosyal kimlik edindikleri goériinmekte; buradan hareketle
kendi kendini smiflandirma ve sosyal smiflandirma yaklasimmin Orgiitsel

0zdeslesmenin temelini olusturdugu sdylenebilmektedir.

Bunun yami sira oOrgiitsel 6zdeslesmeyi belirleyen ve etkileyen bazi faktorler

bulunmaktadir. Bunlar asagida basliklar halinde ele alinmaktadir.
2.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Belirleyicileri ve Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin benligini 6rgiit kimligine gore tanimlamayi kabul
etmesidir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirleyicileri ise, orgiitsel kimligin
ozelliklerine yonelik algilamalar1 ifade etmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme birey, lider
ve Orgiitiin 6zelliklerinden ayr1 ayr1 etkilemekte ve bireysel, liderlik ve orgiitsel

ozelliklere iliskin belirleyiciler orgiitsel 6zdeslesmede 6nemli rol oynamaktadir.
2.5.1. Bireysel Ozelliklere Iliskin Belirleyiciler

Her insan birbirinden farklidir. Bu sebeple ait olma ve 6zdeslesme ihtiyaci da kisiden
kisiye degigsmektedir. Bu ihtiyacin biiylikliigii 6nemli 6l¢iide bireysel dzelliklerle ve
“kisilik” ile aciklanabilmektedir. Kisilik anlayisi ile bir bireyin sergiledigi karmasik

davranislar agiklanabilmektedir.

Bu baglamda bir bireyin orgiitsel 6zdeslesmesini belirleyen ilk ve en etkili faktoriin
bireyin kisilik 0Ozellikleri oldugunu sdylemek miimkiin olmaktadir. Kisilik dis
etkenlerden bagimsiz tutarli davrams kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir (Ozsoy ve
Yildiz, 2013: 3). Kisilikle ilgili davranislar, bireyler icinde gelisen biligsel, duygusal
ve motivasyonel siireclerle sekillenmektedir. Tiim bu siire¢ler bireyin kisiligini

olusturmaktadir ve kisiligin davranigini yapisina gore belirlemektedir. Orgiit igindeki
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bireyin davranislar1 lizerinde etkisi olan kisilik, bu nedenle orgiitsel tanimlamada

onemli bir faktorii olusturmaktadir (Kachchhap ve Ong’uti, 2015: 246).

Bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ile kisilikleri arasindaki iligkiyi inceleyen
aragtirmalara bakildiginda, calisanlarin Orgiitte gecirdigi zaman ile degisen is
psikolojisi ve Orgiitsel kimlik arasinda pozitif iligki gosteren c¢alismalar
gorilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Ayrica literatiirde bireyin kisilik
ozellikleri ile oOrgiitsel 6zdeslesme seviyeleri arasinda giiglii bir iliski oldugunu

destekleyen bulgularla karsilasmak da miimkiindiir (Aghaz ve Hashemi, 2014).

Bireylerin bireysel 6zelliklerinin rgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinin belirlenmesine
dair ¢ok sayida g¢alisma bulunmaktadwr. Caligmalarda genel olarak cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, orgiitsel kidem, mesleki kidem, statii, maas, eski orgiit sayis1 ve daimi
ya da geg¢ici olma 6zelligi gibi degiskenler ele alinmaktadir. Buna gore (Huggins vd.
1998; Johnson vd. 2006; Iscan, 2006; Tiiziin, 2006; Ozdemir, 2007);

e Cinsiyet: Erkek c¢alisanlar kadinlara gore oOrgiit ile daha kolay
0zdeslesmektedir.

e Yas: Genglerin 6zdeslesme diizeyi, ileri yaslarda calisan kisilere gore
daha az olmaktadir.

o Egitim diizeyi: Baz1 arastirmalar egitim diizeyi daha fazla olan kisilerin
diger orgilitlere mensup olma imkanina sahip olmasi sebebiyle orgiitsel
0zdeslesmelerinin zayif oldugunu gdstermektedir. Fakat bu bulgular
egitim diizeyiyle orgiitsel 6zdeslesme arasinda bulunan iyi veya kotii bir
iligki bulundugunu gésterme agisindan yeterli goriilmemektedir.

e  Orgiitsel kadem: Orgiitii daha iyi kavrama, orgiitsel degerlere daha fazla
bagli olma gibi durumlar orgiitsel kidemi ifade etmektedir. Calisanin
orgiitteki ilk senelerinde gecerli olmamak kaydiyla orgiitsel kidem ile
orglitsel 6zdeslesme arasinda olumlu bir iliski oldugu goriilmektedir.

o Mesleki kidem: Bir meslekteki tecriibeyi ifade etmekte olan mesleki
kidemin yiiksek oldugu bireylerde oOrgiitsel Ozdeslesmenin, daha
tecriibesiz olan bireylere gore yliksek oldugu kabul edilmektedir.

e Statii: Orgiitteki konumu daha vyiiksek olan bireylerin orgiitsel
0zdeslesme seviyelerinin daha diisiik olan kisilere oranla daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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®  Maas: Calisanlarin gelirleriyle orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri arasinda
bulunan az sayida arastirma, bu iliskinin olumlu ydnde oldugunu
gostermektedir.

o  Eski orgiit sayisi: Kisinin daha once liyesi oldugu orgiitlerin, oteki bir
deyisle daha Once tecrilbbe etmis oldugu oOrgiitlerin sayisit ¢ogaldikea,
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi diismektedir.

e Daimi ya da gecici olma: Orgiitte kalicihig1 saglayan kadrolu olma

durumu, bireyin 6zdeslesme diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda orgiitsel 6zdeslesmeyi belirleyen bireysel 6zellikler insanin
dogasinda bulunan ve karakterini olusturan kisiligin yan1 swa bireylerin
performansinda da dogrudan etkili olan yas, cinsiyet, medeni durum gibi faktorler de
olabilmektedir. Bunlarin yani sira bireyin algist ve yerlesmis degerleri de orgiitsel

0zdeslesmenin bireysel belirleyicileri arasinda sayilabilmektedir.
2.5.2. Liderlik Ozelliklerine iliskin Belirleyiciler

Bir Dbireyin igyerindeki davranmig seklinin kurumdaki liderlik tarzi ile
belirlenebilecegini sdylemek miimkiindiir. Bir lider orgiitte ¢alisma ortamimin
yaratilmasinda onemli bir katalizordiir ve bir bireyin orgiitteki caligma ortamu ile
iligkisi yani Ozdeslesmesi biiyiik Olcliide lidere ve liderlik Ozelliklerine bagl

olmaktadir.

Orgiitsel dzdeslesme ile ilgili ¢alismalar bir &rgiitte liderligin galisanlarin drgiitsel
ozdeslesme algisin1 degistirebilecegini gostermektedir. Ornegin degisen rakipler gibi
cevredeki degisiklikler ve liderligin buna bakis acis1 ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme
algilarni etkileyebilmektedir (Ravasi ve Schultz, 2006: 434). Bunun yani sira orgiitte
yasanan ayrilma ya da birlesme gibi biiylik yapisal degisiklikler de 6rgiitiin kimligini
belirsizlestirecegi icin, liderligin bakis acis1 calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme

durumlarmi etkileyebilmektedir (Clark vd., 2010: 398).

Ayrica degisim siirecinde liderlerin orgiitsel kimlige dair algilarmin yani sira liderler
yonlendirmeleri ile stabil konumdaki bir oOrgiitte ¢alisanlarin  Orgiitsel
Ozdeslesmelerini de etkileyebilmektedir. Ciinkii liderler ve iiyeler arasinda
etkilesimde orglitiin vizyonu sekillenmekte ve vizyon Orgiitii benimseme ve

0zdeslesmeye dogrudan etki edebilmektedir (Corley ve Gioia, 2004: 174).
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Orgiitsel 6zdeslesmede liderligin belirleyici rolii liderlik tiirleri iizerinden de
aciklanabilmektedir. Her ne kadar yapilan ¢alismalar da doniisiimeii ve etkilesimci
liderlerin kigilerde oOrgiitsel Ozdeslesmeyi saglamis oldugu kabul gorse de,
doniisiimcii liderlerin bu hususta daha etkin olduklar1 ortaya koyulmustur (Iscan,
2006: 173). Dontigiimcii liderler karizmatik liderlik 6zellikleri ile ¢aliganlarma ilhan
verirken, calisanlar da giiven ve takdir hisleriyle ona benzemeye c¢aligmaktadirlar
(Titizoglu, 2011: 39). Etkilesimci liderlikte ise 6diil kullanilarak ¢alisanlarla lider
arasinda etkilesim olusturulmakta ve bu bigimde ¢alisanlarin hedeflerine erismelerine
yardimct olunmaktadir. Calisanlarmm kendi menfaatlerine uygun olmasi sebebiyle
liderlerini izlemesi ise dolayli yoldan Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin artmasini
saglamaktadir (Iscan, 2006: 164-165).

Ayrica doniistimcii liderligin daha etkin oldugu kabul gorse de, etkilesimci liderligin
daha iyi oldugunun 6ne siirtildiigii calismalar da yapilmistir. Zagorsak, Dimovski ve
Skerlavaj (2006), Slovenya’da egitim istiine yapmis olduklar1 arastirmada,
etkilesimci liderligin  orgiitsel 6grenmeyi, doniistiiriicii  liderlikten daha iyi

etkiledigini ortaya koymuslardir.

Bu baglamda bir lider gerek kisileri pesinden siirilklemekte olan ve onlarla beraber
hedefleri gergeklestirme giiciine sahip olan bir unsur olarak gerckse tiirleri
cercevesinde doniisiimcii ya da etkilesimci 6zellige sahip bir yonlendirici olarak

orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli bir belirleyicisini olusturmaktadir.
2.5.3. Orgiitsel Ozelliklere Iliskin Belirleyiciler

Bireysel ozellikler ve liderlik 6zelliklerinin yami sira orglitsel 6zdeslesmenin en
onemli belirleyicileri orgiitiin tasidigr 6zelliklerdir. Bireyin igerisinde bulundugu
calisma ortammin durumu aidiyet ve Ozdeslesme duygusunu dogrudan

etkilemektedir.

Orgiitlerin 6teki orgiitlerle rekabete girmesinin ¢alisan insanlarda Orgiitsel
0zdeslesme diizeyini fazlalastirdigi, fakat oOrgiit igerisindeki gruplar arasinda
gerceklesebilecek rekabet ortamimin orgiitsel 6zdeslesmeyi kotii yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitlerin kisilerin 6zdeslesme seviyesindeki etkileri bir dl¢iide de
biiytikliige baghdir. Arastirmalar, ¢aligan insanlarin kiiciik gruplarla daha kolay

0zdeslestigini ortaya ¢ikarmistir. Grubun biiyiikliigiiniin yan1 sira sosyal 6zellikleri
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ile prestiji de c¢alisanlarin orgiitsel Ozdeslesmelerinde belirleyici olan faktorler

arasindadir (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1018-1019).

Ayrica Orgiitsel 6zdeslesmenin seviyesi, grubun algilanmakta olan imaji, grupta

kisisel gereksinimlerin karsilanma miktari, etkilesimin yogunlugu, kisiler arasindaki

rekabetin diizeyi, Orgiitsel hedef ve amaglarin paylasim seviyesine bagli olarak

degisebilmektedir (Glinbek, 2007: 22).

2.5.4. Orgiitsel Ozdeslemeyi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen faktdrler Ashforth ve Mael (1989) tarafindan su

sekilde siralanmaktadir:

Aywrt edicilik: Orgiitiin ayirt edici dzelliklerinin olmasi, essiz ve farkli
algilanabilmesi, orgiitsel 6zdeslesmeyi iyi yonde etkilemektedir. Orgiit
iyeligini daha belli konuma getiren bu farklilasmanm iyi veya koti
olmast Onemli degildir. Her 1ki hususta da oOzdeslesmeyi
saglamlastirmaktadir.

Orgiitiin sayginhg: Sosyal kimlik ile 6z saygi arasmdaki bulunan
iligkiye bagli olarak orgiitlin  sayginligi  Orgiitsel 6zdeslemeyi
etkilemektedir. Orgiitte algilanan saygmlik seviyesinin diisiik olmasi,
calisan insanlarda verimlilik diismesine yol actigr gibi, reklam amagh
Kimlik tanitimlar1 da 6zdeslesmeyi olumsuz etkilemektedir.

Dis gruplarin belirginligi: Dis gruplarin belirginligi ve rekabet,
O0zdeslesmeyi iyi yonde etkilemektedir. Grubun belli bigimde
digerlerinden ayrilmis olmas1 ve rekabet yasamig olmasi, kisinin aitlik ve
Ozdeslesme seviyesini artirmaktadir. Etkilesim yogunlugu, ortaklik ve
benzerlikler, dig tehditler de 0Ozdeslesme seviyesini artirmakta olan
faktorlerdir. Kisinin grupla arasinda benzerlikler olmasi, 6zdeslesme
seviyesini  pozitif yonde etkilemektedir. Grubun biiyiikligiyse
0zdeslesme seviyesini olumsuz etkilemektedir.

Grup ici rekabet: Bireyler arasinda yasanan rekabet durumu, orgiit ve
orgiitsel hedefler yerine rakip kisilere odaklanmaya sebep olmaktadir.
Rekabet ayn1 zamanda kisiler arasinda bulunan adaptasyonu da koti

yonde etkilemektedir.
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o Kidem ve konum: Kisinin Orgiite liye olarak gecirdigi zaman zarfi,
Ozdeslesme seviyesini iyi yonde etkilemektedir. Kidem, konum ya da
baska sebeplere bagl olarak kisinin 6rgiit icerisinde sahip oldugu gii¢ de
0zdeslesme seviyesini artirmaktadir.

e  Birden fazla gruba iiyelik: Bireyin ¢ok sayida gruba iiyelik, 6zdeslesme
seviyesini olumsuz etkilemektedir.

o Intiyaclarin karsilanmasi: Kisinin kisisel amaglarina erismesi amaciyla
orgiitiin saglamis oldugu destek, oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyini pozitif
yonde etkilemektedir. Kisinin basarismin  desteklenmis olmasi,
menfaatlerin 6nemsenmis olmasi ve kisisel gereksinimlerin karsilanmis
olmasi, ¢alisan insanlarin 6z saygilarimi yilikseltmekte ve dolayli yoldan

0zdeslesme seviyesinde artig yaratmaktadir.

Orgiitsel kimligi 6nemli dlciide etkileyen faktorlerden bir digeri orgiitsel iletisimdir.
Orgiitsel iletisim, bireyler agisindan orgiit i¢in ortak anlamlar yaratmakta ve bu
durum gruba ait olma algisin1 giiglendirmektedir. Ote yandan orgiitsel imaj ve prestij
de orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkileyen faktorlerdir. Birey, ozgiivenini
saglamak i¢cin saygm bir Orgiitle baglant1 kurma ve Ozdeslesme egiliminde
olmaktadir. Orgiitsel ¢evreye olan yiiksek giiven diizeyi, bireylerin drgiitsel hedefleri
dogru algilamaya, Orgiitsel degerlerin, inang ve kurallarin benimsenmesine ve
dolayisiyla orgiitsel tanimlamanm gelistirilmesine olumlu katkida bulunmaktadir

(Tiimer, 2010: 73-79).

Orgiitsel 6zdeslesmenin tanimlanmasi agisindan, bireyin degerlerinin kurumun
degerleriyle eslestirilmesinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Ciinkii degerlerin uyumu, isle ilgili olumlu tutum ve davraniglarin
gelismesine ve orgiitsel 6zdeslesmeye yol agmaktadir. Orgiitsel kimlik ile bireyin
degerleri ile Orgiitiin degerleri arasindaki uyum derecesi arasindaki iliski
derecelendirildiginde, st diizey uyumun orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde

etkileyecegi varsayilabilmektedir (Tuna ve Yesiltas, 2014: 107).
2.6. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri
Bireylerin  orgiitle iliskisini Orgiitsel O6zdeslesme baglaminda degerlendiren

aragtirmalarda bircok farkli perspektiften bakilmaktadir. Bu da orgiitsel
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ozdeslesmenin farkli modellerinin olusmasmna neden olmaktadir. Orgiitsel
0zdeslesme modelleri icerisinde Kreiner ve Ashforth’un (2004) 6zdeslesme modeli
ve Scott, Corman ve Cheney’nin (1998) yapisal 6zdeslesme modeli 6ne ¢ikan ve en
cok kabul edilen modelleri olusturmaktadir. Bu modeller asagida basliklar halinde

ele alinmaktadir.
2.6.1. Kreiner ve Ashforth’un Ozdeslesme Modeli

Her ne kadar daha 6nceden orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili ¢ok fazla arastirma yapilsa
da Kreiner ve Ashforth (2004) bu ¢alismalarin yetersiz oldugu savunmaktadir. Bu
yetersizligin sebebi olarak da arastirmacilarin 6zdeslesmeyi, kisinin tek tarafli olarak
iiretmis oldugu bir gii¢ duygusu biciminde tanimlamasini 6ne siirmektedir. Kreiner
ve Ashforth (2004), yapilmis olan arastirmalarda kisinin 6rgiitle nasil biitiinlesme
saglayabilecegi veya kendini orgiitten farkli hissedecegi sorularmin arastirilmadigini

savunmustur.

Kreiner ve Ashforth (2004), bahsedilmekte olan yetersizlikleri tamamlayabilmeye
yonelik olarak “genisletilmis 6zdeslesme” modelini gelistirmislerdir. Model,
0zdeslesme ve 6zdeslesmeme olmak tizere iki durumu, fazla ve az olmak tizere ikiser
alt baslikta ele almistir. Ozdeslesme ve Ozdeslesmemenin az ve fazla olma

durumlarinin beraber incelenmesiyle kisinin 6zdeslesme boyutu agiklanmaktadir.
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Sekil 2.1: Kreiner ve Ashforth’un Ozdeslesme Modeli
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Kaynak: Kreiner ve Ashforth 2004: 6: Tamer, 2010: 69; Cirakoglu, 2010: 16; Akyiiz, 2014: 62

Sekil 1’de; 6zdeslesme ve 6zdeslesmemenin fazla oldugu durum kararsiz 6zdeslesme
az oldugu durumsa tarafsiz Ozdeslesmeyi gdstermektedir. Ozdeslesme fazla,
O0zdeslesmeme az ise giicli Ozdeslesme; durum tam zittiysa 6zdeslesmemenin

meydana geldigi goriilmektedir.

Bireyin inanislari, degerleri ve hedeflerinin yetersiz olmasi ve orgiite bakismin belli
olmamas1 durumunda meydana gelen 6zdeslesme boyutu, konuya bakis agisia gore
“0zdeslesme” ya da “6zdeslesmeme” seklinde agiklanmaktadir. Kararsiz 6zdeslesme
boyutu kisinin Orgiitte uzun seneler kalmasina ve iyi katkilar saglamasina engel
olmayabilmektedir. Bununla beraber verimliliklerini {ist diizeye ¢ikarma hususunda
goniilsiiz tutum gostermesi de olagan kabul edilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004:
4). Kararsiz 6zdeslesme, bireyde yiiksek 6zdeslesme ve yiiksek 6zdeslesmeme
durumlarinin bir arada goriilmesiyle olusan 6zdeslesme boyutudur (Elsbach ve
Bhattacharya, 2001: 393).

Kisinin kendine ve Orgiite yonelik algilamast sonucunda Ozdeslesme ve
O0zdeslesmeme durumlarinin  yetersiz olmasi, tarafsiz 6zdeslesme olarak

aciklanmaktadir. Bu; kisinin Orgiitle ilgili kimlik 6zdeslesmesi veya kimlik ayrimi
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hissetmemesi anlamina gelmektedir. Kiginin yalniz hareket etmeyi se¢mis olmast, bir
gruba iiye olmay1 reddetmesi gibi durumlarin yani sira bilingli olarak orgiitle iyi veya
kotii bir bag kurmak istememesi de tarafsiz 6zdeslesmeye sebep olmaktadir. Tarafsiz
Ozdeslesme, Orgiitler yoniinden eksiklik ya da vasatlik olarak agiklanmakta ve
dolayisiyla istenmeyen bir durum olarak degerlendirilmektedir (Kreiner ve Ashforth
2004: 5).

2.6.2. Scott, Corman ve Cheney’in Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman ve Cheney tarafindan 1998’de gelistirilmis olan Yapisal Ozdeslesme
Modeli, 6zdeslesmeyi adanmiglik siireci ve bu silirecin bir iirlinii bigiminde
aciklamaktadir (Tiktas, 2012: 62). Model, bir siire¢ olarak degerlendirilmekte oldugu
orgilitsel 6zdeslesmeyi 6nemli bir konuma koymaktadir. Buna gore kimlik Orgiitiin
kurallar1 ve kaynaklari, 6zdeslesme ise kaynaklar1 kullanmis olan yapi1 olarak
aciklanmaktadir. Oteki bir ifadeyle kimlik kisinin “kim oldugunu” ya da “kim
olmadigm1” agiklanmasma yardim eden deger ve inanclarin hepsidir. Bu yiizden
ozdeslesmenin kimlikte gelismekte olan bir siire¢ oldugu anlasiimaktadir. Orgiitsel
kimlik, kisiyle Orgiit arasinda bulunan psikolojik bagmn temelini olusturmaktadir

(Tiiziin ve Caglar, 2008: 1015).

Scott, Corman ve Cheney (1998), yapisal 6zdeslesme modelini “yapmin ikiligi”,

“yapmin bolgeselligi” ve “durumsal eylem” kavramlari ile biitiinlestirmistir.

Yapisal 6zdeslesme modeli, yap1 ve sistem arasinda bulunan iliskiyi konu edinmistir.
Birbiriyle i¢ ige olan bu kavramlar yap1 ve sistemin ikiligi, yapisal olarak 6zdeslesme
modelinde 6nem arz etmektedir (Tiizlin, 2006: 93). Yapinin ikiligi kavraminda
sistem 6zdeslesmeyi, yapiysa kimligi ifade etmektedir (Tiktas 2012: 62). Yapinin
ikililigi, 6zdeslesmenin olugmasiyla (sistem diizeyinde) sonuclanmis olan kurallar ve
kaynaklar (yap1) serisini Orgiit liyelerinin kimlikleriyle hareket etmekte olmasini
anlatmaktadir (Scott vd., 1998: 308). Ornegin; kisinin iiyesi oldugu herhangi bir
sosyal grup, kisinin sosyal grup kimligini saptamakta, bireyin ¢aliyma grubuysa

kisinin ¢alisma grubu kimligini ¢izmektedir.

Yapisal 6zdeslesme modeli asagida verilen Sekil 2.2.’de sematize edilmektedir.
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Sekil 2.2: Yapisal Ozdeslesme Modeli

OZDESLESME

Kaynak: Scott, Corman ve Cheney, 1998: 307

Scott, Corman ve Cheney (1998: 308), Orgiitsel yasamin bireysel, calisma grubu
(takim, boliim), orgiitsel (orgiitiin 6zelliklerinin belirgin olma durumu) ve mesleki
kimlik olmak tizere dort kimlik yapisindan olustugunu belirtmistir (Cirakoglu, 2010:
19).

Ozdeslesme siireci, 6zdeslesmeyi yaratmaya ek olarak 6zdeslesmenin yaratmis
oldugu kimlikten olusan bir ikililiktir. Modelin yapisal faktorii, biiyliklik, siire ve
pozisyon olarak degismekte olan, 6n ve arka bolgeleri olan, tek ve birbiriyle ortiisen
bolgeler bigiminde kavramsallastirilmis, c¢oklu olast kimliklerden meydana
gelmektedir. Yapisal 6zdeslesme kuraminin gelisimi, insan eylemlerinin yap1
tarafinca aracilik edilmis oldugu ve yani sira yapiy1 meydana getirmis oldugu siireci
icermekte olan yap1 ve sistem aralarindaki ikilik {izerinde yogunlagmistir. Buna gore
cagimizdaki eylemlerin sonucu gelecekte gilivenilecek etkilesim yoniinden yapisal

kaynak olusturabilmektedir (Scott vd., 1998: 298-301).

Ozdeslesmenin incelenmesinde yapinin bdlgeselliginin ardindan 6zdeslesmenin
gerceklestigi durumlarin tespiti {istiinde durulma bdylece 0zdeslesmenin farkli
durumlarda farkli boyutlarda gergeklestigi kavranmistir (Topcu, 2015: 87).

Ozdeslesmenin bolgeselliginin ardindan hangi durumlarin &zdeslesmeyi yaratmis
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oldugu yapisal Ozdeslesme kuraminin uzantisi olan durumsal eylem ile

aciklanmaktadir (Akyliz, 2014: 61).

Durumsal eylem, kisilerin ne zaman bir veya birden ¢ok amagla Ozdeslesme
durumunu tanimlamis oldugu ve 6zdeslesmenin duruma gore cesitlilik gosterdigini,
baska bir tanimla, 6zdeslesme-kimlik kavrayis1 bir araya getirebilecek, eylem-yap1
kavramlarini biinyesinde kapsayacak, calisanlarin ¢ogul kimlikleri igerisinde ve
cogul kimlikleri arasinda bulunan iligkileri yansitabilecek ve eylemlere dayanmis
olan farkl 6zdeslesme bicimlerini icermekte olan bir modeli agiklamis oldugundan

dolay1 adanmiglik siirecinin en 6nemli bolimiidiir (Scot vd., 1998: 319).

Sonug olarak orgilitsel 6zdeslesme modelinin gelistirilmesi ¢aliymalar1 kapsaminda
orgiit ile birey arasindaki iliskiye olan ilginin 6rgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel kimlik ve

orglitsel 6zdesleme kavramlari tizerine ¢aligmalara yogunlastigi kabul edilmektedir.
2.7. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclarn

Orgiitsel 6zdeslesme konusundaki arastirmalar oOrgiitsel performans, Orgiitsel
vatandaglik, isglicii devir hizi, ciro egilimi, calisan davraniglari, gruplar arasi
catigmalar, motivasyon, katilim, is tatmini ve orgiitsel vatandaslikla ilgili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bunlar arasinda isgiicii devir hiz1 ve devir egilimi iizerinde
olumsuz etkisi olan orgiitsel kimlik tanimlamanm diger kavramlar {izerinde olumlu

bir etkisi bulunmaktadir (Uray, 2014: 42).

Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitte ¢alisma siiresi ile arasmndaki olumlu iliski, calisma
stiresinin orgiitsel kimlik algisinin artmasin1 ve buna bagli olarak 6rgiit kimliginin
belirginlesmesini saglamaktadr (Tiimer, 2010: 73). Ozdeslesmenin bir fonksiyonu
olarak isleyen oOrgiitsel 6zdeslesme, calisanlarm mutlulugu, is yerinde siirekliligi,
orgiite bagliliklar1 bakimlarindan 6nemlidir. Orgiitsel 6zdeslesmenin belli olan
sonuc¢larindan biri de, liyelerin ortak hareket gdstermelerinin saglanmis olmasidir.
Diger yandan bu iyi sonuclarin elde edilmesi ve orgiit i¢i adaptasyonun yiiksek
tutulmas1 amaciyla orgiitsel 6zdeslesmeyi kotii etkileyecek olan, iiyeler arasi asiri
rekabet ortaminin olusmamasinmn saglanmis olmasi gereklidir. Orgiit igerisinde ortak
bir dil olusmasi, Orgiitsel iklimin saglanmig olmasi ve Orgiitle iyelerin
benzerliklerinin ortaya ¢ikmasi da orgiitsel 6zdeslesmeyi besleyebilecektir (Demirci,

2010: 31).
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Orgiitsel dzdeslesme sonuglarinda genel olarak olumlu degiskenler ele almsa da,
Kreiner ve Ashforth (2004), 6rgiitsel 6zdeslesmenin fazla seviyede ger¢geklesmesinin,
kisinin Orgiitiin hatalarin1  gdrmesini engelleyecegini savunmaktadir. Orgiitsel
0zdeslesmenin bir diger elestirisi, orglitsel 6zdeslesmenin orgiitiin resmi bir taahhiidii
olarak algilanmasidir. Orgiitsel 6zdeslesme resmi bir taahhiit degil, bireyin drgiitsel
hedef ve degerlerin benimsenmesi ve entegrasyonudur. Her ne kadar bireyin grup
iiyeleriyle tanimlanmasi veya entegrasyonu oOrgiitsel kimlikten farkli olsa da,
sonuglar grup iiyelerine olan baghligin organizasyon ile 6zdeslesme seviyesini

azalttigini gostermistir (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Orgiit i¢inde 6zdeslesmenin basarili olmasi, kisi agisindan 6rgiitiin giivenli bir ortam
haline geldigi anlamina gelmektedir. Orgiitiin gereksinimlerini ve amaglarini kendi
ihtiya¢ ve hedefleri gibi gérmekte olan kisi, daha azimli ¢aligsabilmekte ve isini
severek yapmaktadir. Kotii seylere karsi daha saglam durmakta, ¢oziim tavsiyeleri
getirmektedir. Orgiitiiyle ozdeslesemeyen kisi icinse kotii seyler meydana

gelmektedir.

Sonug olarak, orgiitsel 6zdeslesmenin sonuglar1 incelenmeye alindiginda agirlikl
olarak is tatmini, orgiitsel 6zdesleme, hedef ve amac birlikteligi gibi kavramlar ve

bunlarla orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu iliskisi dikkat ¢ekmektedir.
2.8. Ilgili Arastirmalar

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili hem yerli hem de yabanci alanyazinda cok sayida
calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar tek basina orgiitsel 6zdeslesmeyi ele alabildigi
gibi, diger orgiitsel degiskenler ve yonetim bilimi konular1 ile orgiitsel 6zdeslesme

iliskisini de inceleyebilmektedir. Bu ¢alismalar bazilar1 su sekildedir:

Smidts ve digerleri (2001), calisan iletisimi ve algilanan dis prestijin Orgiitsel
Ozdeslesmeye etkisini belirlemek i¢in tic farkli oOrgiit calisanlarinin orgiitsel
0zdeslesme diizeylerini 6l¢miislerdir. Yaptiklar1 ¢calisma sonucunda calisan iletisim
artiglarmin dis prestij algisini degistirdigini ve Orgiitsel 6zdeslesmeyi agiklamada
yardimct rol oynadigini belirlemislerdir. Yani Orgiitiin iletisim ikliminin Orgiitsel
0zdeslesmede aract rol oynadigini belirten arastrmacilar calisan iletisimi ve
algilanan dig prestijin orgiitsel 6zdeslesme {izerinde goreceli etkilerinin orgiitler

arasinda farklilik gosterecegini 6ne siirmiiglerdir.
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Van Knippenberg ve Sleebos (2006), orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel bagliligin
kendini tanimlama, sosyal degisim ve is tutumu istiindeki etkisini belirlemek
amaciyla yaptig1 arastirmalarinda 133 iiniversite 6grencisi lizerinde kesitsel anket
calismast gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 calisma sonucunda 6zdeslesmenin
kurumsal tiyelerin 6z-kimlik yonii ile benzersiz bir sekilde bagli oldugunu
belirlemiglerdir. Ayrica 6zdeslesme ve baglilik arasindaki temel farkin birey ile orgiit

arasindaki zimni iligkide oldugu sonucuna varmslardir.

Karabey ve Iscan (2007), orgiitsel vatandaslik, drgiitsel imaj ve 6rgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in yaptiklar1 caligmalarinda bir isletmede uygulama
calismasi1 gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda g¢alisanlarin Orgiitiin
dis imajin1 ¢ekici bulduklarinda 6zdeslesme diizeylerinin daha fazla oldugunu ve
orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu yonde etkiledigini

belirlemislerdir.

Turung ve Celik (2010), calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ve is stresinin
orgiitsel 6zdeslesme ve is performansina olan etkisini belirlemek icin yaptiklar
calismalarinda savunma sanayide faaliyet gosteren kiiclik isletmelerde calisan 172
birey lizerinde yapisal esitlik modeli analizi gergeklestirmislerdir. Yaptiklar1 calisma
sonucunda is stresi ve algilanan orgiitsel destek ile oOrgiitsel 6zdeslesme arasinda
anlamli bir iliski oldugunu; oOrgiitsel 6zdeslesmenin is performansini olumlu ve
anlaml etkiledigini ve is performansi ve algilanan orgiitsel destek arasindaki aracilik

roliinlin tam oldugunu belirlemislerdir.

Humphrey (2012), doniisiimcii liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin roliinii belirlemek icin yaptig1 calismasinda 128 calisan
iizerinde “Cok Faktorlii Liderlik Anketi”, “Orgiitsel Vatandashk Davranis Olcegi” ve
“Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” uygulamistir. Yaptig1 ¢alisma sonucunda doniisiimcii
liderligin orgiitsel vatandaslik davranislarin1 6ngérdiigiinii ancak bu iliskide orgiitsel
0zdeslesmenin aracit rolii olmadigini belirlemistir. Ayrica arastirmaci, Orgiitsel
6zdeslesmenin hem doniisiimcii liderlik hem de orgiitsel vatandaglik davraniglariyla

olumsuz yonde iliskili oldugunu saptamustir.

Ciice ve digerleri (2013), orgiitsel adalet algisinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki
etkisini belirlemek i¢in bir kamu kurulusunda gorev alan 161 bireyden elde ettigi

verileri asamali regresyon analizi ve yol analizine tabi tutmustur. Yaptig1 calisma
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sonucunda bilgisel ve dagitimsal adalet boyutlarmin 6zdeslesme {istiinde anlamli bir
etkisi olmadigini ancak kigilerarasi adalet ve siire¢ boyutlarinin 6zdeslesmeyi 6n
gormede etkili oldugunu belirlemiglerdir. Ayrica kisilerarasi, bilgisel ve dagitimsal
adaletin 6zdeslesmeyi olumlu yonde tahmin edebildigini ve siire¢ adaletinin herhangi

bir etkisinin olmadigmi belirlemislerdir.

Aliyev (2014) orgiitsel Ozdeslesme ve oOrgilitsel sosyallesme arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in Erzurum’da faaliyet gdsteren bir bankanmn operasyon merkezinde
calisan 156 kisiye anket uygulamis ve analizler yapmustir. Yaptigi ¢calisma sonucunda
orgiitsel sosyallesme diizeyi yiiksek olan bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin de
yiiksek oldugunu belirlemistir. Ayrica ¢alismasinda orgiitsel sosyallesmenin orgiitsel
0zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigini belirleyen arastirmaci, orgiitsel sosyallesme
ve alt boyutlar1 olan gelecege iliskin beklentiler, ¢alisma arkadaslarmim destegi,
Orgiiti anlama ve i egitimi arasinda da olumlu ve anlamli bir iligki oldugunu

saptamigtir.

Karanika-Murray ve digerleri (2015), orgiitsel 6zdeslesme, ise katilim ve is tatmini
arasindaki iligkiyi belirlemek icin Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasindaki
iligkiye ise katilimin aracilik ettigi iki model sunmus ve test etmislerdir. Yaptiklar
calisma sonucunda orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini iistiinde olumlu etkisi oldugunu

ve bu etkide ige katilimin tam arabulucuk rolii oynadigini belirlemislerdir.

Bergami ve Morandin (2019), algilanan adalet ve 6zdeslesme iliskisinde orgiitsel
imajm araci roliinii belirlemek amaciyla bir ¢agr1 merkezinde ¢alisan 743 calisan
iizerinde anket uygulamislardir. Elde ettikleri verilere yapisal esitlik modeli ve
bootstrap yontemi uygulayan arastirmalar orgiitsel imaj ¢ekiciliginin algilanan adalet

ve Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirlemislerdir.

Sokmen (2019), is tatmini, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskiyi belirlemek i¢in 3 adet bes yildizli otelde ¢alisan 708 kisi lizerinde anket
uygulamistir. Elde ettigi verilere korelasyon analizi uygulayan arastirmaci is tatmini,
orglitsel baglilik ve orgilitsel 0zdeslesme arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
oldugunu belirlemistir. Ayrica yaptig1 regresyon analizi sonucunda oOrgiitsel
0zdeslesmenin is tatmini ve orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigini ve i tatmininin de

orgiitsel bagliliktan etkilendigini belirlemistir. Ek olarak “arastirma bulgular1 otel
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isletmelerinde Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini iizerindeki etkisinde Orgiitsel

bagliligin kismi aracilik etkisinin oldugunu” gostermistir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL YABANCILASMA

3.1. Yabancilasma ve Orgiitsel Yabancilasma Kavramlarinin Tanim ve Onemi

Insanoglu yasadigimiz diinyanin  siirekli degisen diizeninde &ncii bir rol
oynamaktadir. Insanoglu dogas1 geregi diisiinmekte, kesfetmekte, iiretmekte ve
gelismektedir ve siirekli olarak bu etkinlikleri gergeklestirmek i¢in kendilerini
kesfetmeleri zorunlu bir hal almaktadir. Bu kaginilmaz gelisimi, kendi iclerinde
kesfedecekleri ve gelistirecekleri yeniliklerle basarmakta ve siirdiirmektedirler.
Bununla birlikte yetersiz ya da uygunsuz yontemler ve kati kurallar, bireyleri
kendilerinden uzaklastirarak potansiyellerini gerceklestirmelerini engellemekte ve
kontrollerini kaybederek genel hayatta ve galisma hayatinda yabancilasmalarma yol

agmaktadir.

Calisma hayati, bireyin kendini gerceklestirmesini saglayan unsurlardan birisi ve
yasammin biiyiik bir parcasi olmasi nedeniyle biiyiilk 6nem tasimaktadir. Bireyin
yasantisinda neredeyse en fazla zamani alan is hayatinda bireyin kendisinden
beklenen verimlilige ulasabilmesi i¢in birtakim doyumlar elde etmesi gerekmektedir.
Calisanlarin, isin gerektirdigi davranislar1 sergilemek ya da davraniglarini kurallara
uydurmak i¢in kendi hislerini bastirmasi ya da bunun i¢in uzun siire ¢aba harcamasi,
kendi isinden duygusal olarak sogumasma ve ise yabancilagmaya neden
olabilmektedir. Bu durumu savunan arastirmacilar, bireyin isinde verimli olabilmesi
icin yaptig1 isle kendisini ifade edebilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir (Cilesiz,
2013: 17).

Uzun yillardir bir sorun teskil eden yabancilasmanin orgiitlerde goriilme sekilleri ve
diizeyleri birbirinden farkli olmakla birlikte, bu olgu neredeyse tiim Orgiitlerde
goriilmektedir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan yabancilasma olgusu, orgiitiin yapisma bagh
olarak calisanlarin 6rgiite yabancilagmasi, iirettikleri iirline ya da verdikleri hizmete
yabancilagsmasi, birbirlerine yabancilagmasi seklinde goriilebilmektedir. Bu sekilde
ortaya ¢ikan bir siire¢ sonucunda kisi, i¢inde bulundugu yapida kendine de

yabancilagmaya baslamaktadir (Dartyemez, 2010: 1).
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Yabancilasma, bireyin Orgiit i¢indeki gorevini siirdiirmesine engel olmamakla
birlikte kendisini orgiitiin bir liyesi olarak gérmemesine neden olmaktadir. Bireyin
kendisine, igsine ya da Orgiite yonelik olarak ortaya ¢ikabilecek yabancilagma,
nedenleri, sonuglar1 ve alinabilecek dnlemleri ile birlikte {izerinde ¢alisilabilecek bir
konudur (Yilmaz ve Sarpkaya, 2009: 320-321). Yabancilasma kavrami, felsefeden
sosyolojiye pek ¢ok alanda diisiiniirler ve bilim insanlar1 tarafindan tanimlanmaya
calisilmistir (Goktirk ve Giinalan, 2006: 128). Yabancilagsma kelimesi Latince
“digerine ait” anlamma gelen “alienus” kelimesinden koken almakta; “alienare”

olarak tiiretilmis “yabancilagsma” fiiline karsilik gelmektedir (Schacht, 2013: 3).

Yabancilagsma, genel anlaminda bireyin gruba ya da siirece uzaklagsmasi seklinde
tanimlanabilmektedir. Orgiitsel yabancilasma ise; Orgiitte yoneticilerin, bireyin
mesleki gelisimi ve degisimine, takdir ve kabul beklentilerine karsilik vermemesi
seklinde tanimlanmaktadir (Salihoglu, 2014: 1). Orgiitsel yabancilasma is diinyas:
icin olumlu bir etki seviyesini tanimlayan bir fenomen olarak kavramlastirilmakta ve,
calisanlarin kendilerinden ve islerinden yabancilastigr dereceyi ifade etmektedir

(Awang, 2017: 270).

Orgiitsel yabancilasma, orgiitlerin iiyeleri arasinda veya yapilarmda meydana gelen
yabancilasmadir. Orgiitsel yabancilasma, bolinme ve sinifsal biirokrasinin
Ozelliklerinin bir biitlin olarak toplumda goriilmesi gibi benzer olaylarin 6rgiit i¢inde
goriilen sonucudur (Giiler vd., 2019: 213). Orgiitsel yabancilasma psikolojik
biitlinlesme derecesini ya da bir kisinin c¢alistigit kuruma aitliginin diizeyini
gostermektedir ve Orgiitsel ve bireysel faktorlerle iliskilendirilmektedir. Orgiitsel
yabancilagma, bireyin kimliginin goreceli derecesini belirleyebilmekte ve bir kisinin
ne kadar katilim gosterdigini ve Orgiitlerin faaliyetlerine katilip katilmayacagini
gostermektedir. Ayni zamanda Orgiitsel degerlere ve hedeflere saygi duymayi,
orgiitsel hedefleri yerine getirmek i¢cin 6nemli ¢aba sarf etmeyi ve oOrgiite iiyelige

devam etme konusunda kuvvetli ve derin bir egilim gdstermeyi de igermektedir

(Zadeh vd., 2016: 225).

Ozetle yabancilasma sosyal bilimlerde, 6zellikle sosyoloji ve psikolojide en dnemli
terimlerden birisini olusturmaktadir. Orgiitsel yabancilasma kavrami bu baglamda
hem orgilitsel davranig literatiirii hem de yonetim bilimi acisindan Onem arz

etmektedir. Yabancilagma ve orgiitsel yabancilagma kavramlar1 giiniimiizde olduk¢a
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fazla calisilsa da bir kisim bu kavramlarin modern ve endiistriyel toplumlara ait
oldugunu bir kisim ise daha eski ve tarihi bir fenomen oldugunu diisiinmektedir. Bu
baglamda yabancilasma ve Orgiitsel yabancilasma kavraminin tarihsel gelisimi ve

boyutlarinin ele alinmasi faydal goriilmektedir.
3.2. Orgiitsel Yabancilasma Kavramimin Kavramsal Gelisimi ve Boyutlari

Yabancilagma bir¢ok ideolojinin merkezinde olmasina ragmen, glinlimiizde bile hala
tartigmalara yol agmaktadir. Yabancilasma kavrami nerdeyse insanlik tarihi kadar
eskidir fakat hala genel kabul gdérmiis bir goriis birligi bulunmamaktadir. Bu
yaklagimlarin farkli olmalarmin sebebi her ideolojinin, her ¢ikar grubunun ve her
kiiltiirtin  olguyu kendi varolus gerekgesine haklilik kazandiracak bir boyutta
degerlendirmesindendir. Diger bir sebep olarak da yabancilasmanin teknolojik ve
sosyal hayattaki degismeye bagh olarak bigim ve nitelik agisindan farklilagsmasi

gosterilebilmektedir (Simsek vd., 2006: 572).

[Ik defa Hegel tarafindan kullanilan yabancilasma kavrami, metafizik agidan ele
alinmistir. Hegel yabancilagsma igin “Tanrisal bilgiye ulastiran yiiksek duygulardan
asagiya dogru diismek” tanimm1 yapmustir (Sezer 2007: 4). insanlik tarihi kadar uzun
bir ge¢cmisi olmasmma karsin modern diinyaya ait bir olgu oldugu kanisinin
olusmasmin nedeni, yabancilagsmanin giiniimiizde yaygin, yogun ve degisik

bigimlerde ortaya ¢ikmasidir (Farahbod vd., 2012: 8409).

Hegel’e (2004) gore insan, Ozgiirlik adma her adim attiginda yeni bir duvar
oriilmekte, bir zincirden kurtuldum derken yeni bir zincire vurulmaktadir. Bu
nedenle Hegel, yabancilasmanin dogal bir siire¢ oldugunu ve insan, toplum ve siire¢
var olduk¢a yabancilasmanmn da var olacagimi1 savunmaktadir (Durcan, 2007: 4;

Minasli, 2012: 56-57).

Daha 6nce de bahsedildigi iizere yabancilagsma sozciigli, Latince “yabanci” ya da
“digerine ait” anlamina gelen “alienus” sozciigline dayanmaktadir. Yabancilagsma fiili
bir seyin uzaklastirilmasi, yerinin degistirilmesi anlaminda kullanilirken, insan
boyutu ile kullanildiginda ise “insanin kendisinden bagkasi haline gelmesi, baskasina

doniismesi” anlamina gelmektedir (Schacht, 2013: 3).

Latincedeki “alienatio-onis” sdzciigiiniin gliniimiizdeki karsilig1 olan yabancilasma;

“ayrilma, anlasmazlik, saskinlik, biling bozuklugu” anlamlarinda kullanilmaktadir.
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“Alienatio-onis” sozcligli dilbilimsel olarak karsiligi “duygularin ruhsal olarak bir
baskasina yonelmesi, nefret, igrenme, tiksinme, sevmemek, hoslanmamak”
seklindedir. S0zcliglin kdkeninin kullanildigir anlamlar, yabancilagmanin, tek ya da
iki yonlii olabilecegini gostermektedir; iki bireyin birbirlerine yabancilagmalarmin
miimkiin olmasma benzer sekilde, tek bireyin digerine yabancilasmasi da olast bir

durumdur (Durcan, 2007: 1).

Latincede yabancilagsma kavraminin kullanildig1 farkli alanlar da vardir (Elma, 2003:

11; Minasli, 2012: 49):
Hukuk biliminde; elden ¢ikarma, devretme, miilkiyet hakkini baskasma verme,

Sosyolojide; ayrilmak, Tanridan, yurdundan ve diger insanlardan ayri diismek,

kopmak,

Tip-Psikoloji alaninda; ¢ilginlik, tinsel saskinlik gibi bir bunama ya da ruh hastalig1

gibi anlamlarda kullanilmistir.

Yontembilim Terimleri Sozligi (YTS) yabancilasmayi; “Bireyin ¢evresel kosullara
aykir1 diismesi veya kendisini baskasinin goziiyle gormesi” olarak tanimlanmistir
(Gtinsal, 2010: 71). Diger bir tanima gore yabancilasma, kisinin sosyal ¢evresine
uyumunun ve ¢evresi tizerindeki kontroliiniin azalmasma bagli olarak yalnizlik ve

caresizlige diismesidir (Eryilmaz, 2010: 1).

Aslinda psikoloji temelli bir kavram olan yabancilasma (Cilesiz, 2013: 3), bireyin
kendisini yabanci bir kisi olarak duyumsamasidir. Yabancilasan birey, kendisini
edimlerin merkezinde gérmeyi birakir, edimlerine boyun egmeye baslar ve diger
insanlardan koptugu sekilde kendisinden de kopar (Fromm, 2006: 16).
Yabancilasma, bireyin kendisini gerceklestirmeye calisan yaratict ve yasamin
zorluklar1 ve problemleri igerisinde kaybolan diger bir deyisle digerleri tarafindan

yonlendirilen olarak ikiye ayrilmasi seklinde agiklanabilir (Simsek vd., 2006: 570).

Yabancilasma kavramii, “bireyselligin kayb1 ve toplum genelinde istenilmeyen bir
durum” ayni1 zamanda “yabancilasmis emek” olarak detayli bir sekilde ve felsefi bir

cergevede tanimlayan ilk diisliniir Karl Marx olmustur (Farahbod vd., 2012: 8409).

Yabancilagmay1 genel olarak is siirecinde inceleyen Marx'a gore is siireci, sadece

calisanin yaptig1 is karsiliginda aldig ticret olarak degil, yapilan ise, ¢alisanin kendi
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yaraticiligini ve aklmi da katabildigi faaliyetler biitiinii olarak degerlendirmektedir

(Ferguson ve Lavelette, 2004: 300-301).

Yabancilasma, 1960’11 yillarda baslatilan arastirmalarla bilimsel ¢aligmalara konu
olmus ve kurumsalliktan da ileri boyutlara tasinarak 6lgiilebilir bir kavram haline
getirilmistir. Bu ¢aligmalarda oncili olan Seeman, sosyoloji ve psikoloji alanlarinda
yaptig1 arastirmalarla yabancilasmanin tiim boyutlarini1 ortaya koymaya c¢alismistir
(Eryillmaz 2010: 11). Yabancilagma, 1960’11 yillara kadar genel bir kavram olarak
incelenmis, bu nedenle arastrmacmin ilgilendigi disipline gore farkli sekillerde
tanimlanmistir. Kimi zaman kendine, kimi zaman topluma yabancilasma olarak ele
alman kavramin, kimi zaman da ise yabancilasma seklinde incelendigi
goriilmektedir. Hegel ve Oncesinde felsefi bir kavram olarak ele alinan
yabancilasmanin sosyolojik bir kavram olarak incelenmesi Marx ile ger¢eklesmis
olsa da genel bir kavram olarak degerlendirilmesi siirmiistiir. Seeman,
yabancilasmay1 bu giine kadar yorumlanan diger genel kavramlarin da Otesinde
sosyolojik acidan farkli boyutlar1 ile ele alan ilk arastirmaci olmustur (Fettahlioglu,
2006: 31). Giiniimiizde yabancilasma agirlikli olarak sosyo-psikolojik, hatta
psikolojik bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Babiir, 2009: 23).

Seeman (1959), yabancilasmanin “gii¢siizliik, anlamsizlik, normsuzluk, yalitilmiglik
ve kendine yabancilasma” seklinde bes alternatif anlammm bulundugunu
savunmaktadir. Seeman, bu bes anlamin (boyutun) tanimlanmasi ve birbirinden ayirt

edilmesi gerektigini belirtmektedir.

Giigsiizlitk: Bireyin davraniglarina iliskin kararimi netlestirmeden beklemesi ya da
olaylar iizerindeki kontroliinii kaybetme hissi seklinde tanimlanabilen gii¢stizliik, bir
baska ifadeyle bireyin, olaylarin kendisini siiriikkledigi hissine kapilmasi halidir

(Babiir, 2009: 25).

Felsefi ve sosyolojik temelde gii¢csiizliik kavrami daha ¢ok Marx’in tanimlamasina
dayanilarak agiklanmaya calisilmistir. Buna gore giigsiizliik, insanlarin iiretim
araglar1 ve karar alma siirecleri lizerindeki giiciiniin kaybolmasi, bir bagka deyisle
dretim araglar1 iizerindeki kontroliinii kaybetmesidir. Bu durum bireyin, ya da
Marx’a gore is¢inin gilicslizlesmesine ve yabancilasmasina neden olmaktadir.
Kendini giigsiiz géren birey, baskalar1 tarafindan yonetilmeyi ve yonlendirilmeyi

bekler, kendini tamamen davraniglarina yansitamamakta ve kisiligini ortaya
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koyamamaktadir. Seeman’a (1959: 784) gore literatirde en sik kullanilan
yabancilagsma tiirii olan gii¢siizliik, bireyin yasamina etki eden kosullar {izerinde
hakimiyetinin olmamasi, beklentilerini karsilamasi igin gerekli davranislari

gbsterememesi ve buna bagl olarak yasami iizerindeki denetiminin kaybolmasidir

(Biiyiikyilmaz, 2007: 38).

Anlamsizlik: Bireyin yapmakta oldugu faaliyetlere iligkin anlam verme diizeyi ile
ilgili olan anlamsizlik boyutu, neyin dogru oldugu konusunda kararsiz emin
olamamas1 ve karar vermek icin yeterli netlige ulasamamasi durumudur (Erkilig,
2012: 62). Seeman ise anlamsizlig1 bir kisinin neye inanacagmni bilememesi, karar
verme asamasinda kisinin minimal standartlariyla konunun ac¢ikliginin uyusmamasi

durumu olarak tanimlamistir (Seeman, 1959: 786).

Yabancilagsmanin, bireyde i¢inde bulundugu durumu tayin edememesi, neye
inanmast gerektigini belirleyememesi, toplumsal sorunlara ve olaylara yonelik
bilgisizlik hali, anlamsizlik olarak adlandirilmaktadir (Halagoglu, 2008: 33).
Yabancilagsmanin anlamsizlik boyutu, kiside yasamin amacinin olmadigi hissini ifade

etmektedir. Diger bir deyisle bireyin yasamini ve yasantilarini anlamsiz bulmasidir
(Parsak, 2010: 11).

Isi bir biitiin olarak algilayamayan, 6zellikle giiniimiizde yapilan is boliimii sebebiyle
isin sadece bir parcasindan haberdar olan ve sadece ortaya cikan iirlin ve hizmetin

son halini gorebilen ¢alisanin yaptigi isin anlamini kavramasi oldukga zordur.

Normsuzluk (Kuralsizlik-Anomi): Durkheim (2006) ve diger toplum bilimcilere
gore normsuzluk, toplumun hareketlerinin bi¢imini ve sinirlarini belirleyen kurallarin
saygl gormez hale gelmesi ya da etkinliginin azalmasidir. Yabancilasmanin bir
boyutu olarak normsuzlugu Seeman, “bireyin hedeflerine ulagsmak ic¢in toplumun

kabul etmedigi davranislar1 benimsemesi olarak tanimlamaktadir (Giinsal, 2010: 112-

113).

Durkheim (2006: 11), “Intihar” adli ¢alismasinda “anomi” kavrammi, bireyin
herkesge kabul gdren mevcut toplumsal kurallarin kendisi ig¢in gecerli olmadigmi

diisiinerek kuralsizlagsmasi durumu olarak tanimlamaktadir.

Kuralsizligin kaynagi anlamsizlik olmakla birlikte, sosyo-psikolojik bir durumu ifade

etmesinden dolay1 bireysel bazda incelenmesi gerekmektedir. Normsuzlugu, kiiltiirel
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amaclar ve toplumsal kaidelere uymayan araglar arasmdaki kopuklugun bir sonucu
olarak tanimlayan Merton’a gére normsuzlugun belirtileri; grup liderinin bireylerin
ihtiyaglarmi onemsemedigi algisi, diizen ve kuraldan yoksun olan toplumlarda
basartya ulasmanin zorlugu algisi, yasamdaki amaci gerceklestirmenin zorlastigi
algisi, bosluk duygusunun olusmasi ve kisisel iligkilerin destek saglamayacagi inanci

normsuzlugun gostergeleridir (Cilesiz, 2013: 14).

Kisiligin olusmasinda etkili olan aile, ¢cevre ve egitim faktorlerinden en az birinin
eksik olmasi halinde kisinin davranislarinda ve topluma ayak uydurabilme

konusunda olumsuzluklar yagsanabilmektedir.

Yahtilmighk: Bireyin, i¢inde bulundugu ortamdan kendisini soyutlamasi seklinde
tanimlanabilen yalitilmighk, diger bireylerle iletisim kurmaktan kaginma seklinde
kendini gostermektedir. Yalitilmislik; bireyin samimi ve birey merkezli ortamimin
resmi ve nesnel odakl bir ortamla degismesi sirasinda ortaya cikabilecegi gibi,

kaynaginda psikolojik ya da ¢evresel nedenler de olabilir (Halagoglu, 2008: 37).

Toplum igerisinde izole duygusu yasayan birey, cevresindeki insanlarla iletisim ve

normal iligkiler kurmakta zorlanmakta ve bu durumdan kag¢mabilmektedir.

Kendine Yabancilasma: Seeman’a gore yalitilmislik, toplum tarafindan yiiksek
derecede Onem verilen degerlerin birey tarafindan anlamsiz bulunmasi halidir.
Bireyin kendisini, i¢inde bulundugu ortamda rahat hissetmemesi ve digerleri ile
iletisimin kaybedilmesi seklinde kendini gdsterebilmektedir (Ozler ve Dirican, 2014:
293). Kendine yabancilasma, yabancilasma literatiiriinde énemli bir yere sahiptir. Is
stirecinin kisiye yabanci hale geldigi ve kisinin katkilarindan bagimsizlastigi zaman
ortaya ¢ikar (Sarros vd., 2002: 288). Bireyin davraniglarinin kendi degerleri,
normlari, istek ve ihtiyaclarina dayanmamasi seklinde tanimlanan kendine
yabancilasma boyutu, motivasyon eksikligi ya da isteksizlik gibi davranislarla
kendisini gostermektedir (Minasli, 2012: 65). Simsek ve digerleri (2006: 575)
kendine yabancilagsmayi, bireyin 6z benligine sogumasi, hayattan zevk almamasi ve

topluma uyum sorunu yastyor olmasi seklinde tanimlamaktadir.

Yabancilagma, gerek farkli alanlarmdaki tanimlamalar1 gerek boyutlariyla konsept
olarak uzun siiredir tartisilmaktadir. Terim Marx’m (1932) ilk ¢aligmalarinda 6n
plana ¢iksa da yabancilasma kavramu felsefe, sosyoloji, psikoloji ve psikiyatri gibi

alanlarda da kendine yer bulmustur. Fakat yabancilagsma kavrami tarihgesine genel
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olarak bakildiginda Orgiitsel ¢alismalarda kendine pek yer bulamamustir (Nair ve

Vohra, 2010: 601).

Ancak gilintimiizde yabancilasma kavrami isletme ve yonetim bilimleri i¢in oldukga
onemlidir ve son yillarda sik¢a ele alinmaktadir. Sanayi Devrimi’nden sonraki
toplumsal degisim ¢aligma kosullarinda ve tiim alanlarda 6nemli doniisiimlere neden
olmustur. Bu doniigiimler is diinyasinda da bazi sorunlara yol agmistir. Bunlardan
birisi de yabancilasmadir. Yabancilagsma, Orgiitlerdeki verimliligi azaltan ve is
tatmini ile ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligin1 azaltan sorunlardan birisi olarak “orgiitsel
yabancilasma” kavranu altinda 6nem arz etmektedir. Orgiite ve isine yabancilasmis
birey, meslektaslari ile olan iligkisini kisitlayarak, ¢evreden giderek daha fazla tecrit
edilmekte ve sonucunda hayatini yasamay: birakabilmektedir. Bu nedenle orgiitsel

yabancilasmanin irdelenmesi, neden ve sonuglarinin incelenmesi gerekmektedir.
3.3. Orgiitsel Yabancilasmanin Nedenleri

Yabancilagsmanin nedenleri konusunda arastirmacilarin farkli goriisleri olmakla
birlikte genel yargi, psikolojik ve sosyal nedenler olarak gruplandirilabilecegi
yoniindedir. Ote yandan bu etkenlerin her birinin yabancilagsma iizerinde ayr1 etkisi
olmakla birlikte, bu etkenlerin bilesenlerinin yabancilasma faktorii olarak

degerlendirilmesi gerekmektedir.

Psikolojik nedenler; is boliimii, kitle iletisim araglar1 ve inang, tutum ve degerler
olarak kendi arasinda ayrilirken; sosyal nedenler ise toplumsal ve kitlesel yapi,
teknolojik ve ekonomik yap1 ve sanayilesme ve kentlesme maddelerinden

olusmaktadir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008: 175-176).

Bununla birlikte farkl arastirmacilar orgiitsel yabancilasmanin nedenleri, orgiitsel ve
cevresel nedenler gibi farkli bakis acilartyla agiklanmustir. Orgiitsel nedenler;
yonetim bicimi, orgiitsel biiytlikliik, bilgi akisi, grup ozellikleri ve modiiler iligki,
iiretim bi¢imi, i boliimii ve ¢alisma kosullari, inang ve tutum ve degerler olarak
siralanabilmektedir. Cevresel nedenler ise; ekonomik ve teknolojik yapi, toplumsal
ve kiiltiirel yapi, politik ve hukuki yapi, sendikal Orgiitlenmeler, kitle iletigim
araglari, sanayilesme, kentlesme ve sosyal ¢oziilmelerden meydana gelmektedir.
Cevresel nedenlerin farkli bakis agilariyla yorumlanan sosyal nedenleri ve psikolojik

nedenlerden kitle iletisim araglar1 gibi maddeleri kapsadig1 goriilmektedir. Orgiitsel
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nedenlerden birisi olan inang, tutum ve degerler ve is boliimii maddelerinin ise,
psikolojik nedenleri olusturan maddeler ile ayni olmasindan dolay1 ortak noktada

bulustugu goriilmektedir.

Yine baska diisiiniirlere gore yabancilagsma; ekonomik nedenlerle, teknolojik
nedenlerle, toplumsal yapinin degisimine bagli olarak ve uygarlik birikiminden
uzaklasmaya bagli olmak tizere dort baslik altinda agiklanmaktadir. Bunlardan
ekonomik temelli yabancilagsma miilkiyet ve {iretim araclarinin paylasilmasina
dayanmaktadir. Teknolojik gelismelere bagli olan yabancilasmanin temelinde ise
yasamin makinelestirilmesi bulunmaktadir. Toplumlarin kitlesellesmesi, biiytik
gruplar halinde toplumsal eylemlerle islemesi, toplumsal yapmnin degisimine bagli
yabancilagsmayi ortaya ¢ikarmaktadir. Uygarlik birikiminden uzaklagsmaya bagli olan
yabancilasmanin temelinde ise felsefe, glizel sanatlar, miizik, edebiyat ve bunlar1

ortaya ¢ikaran toplumdan uzaklagilmasi bulunmaktadir (Simsek vd., 2006: 570).

Ote yandan orgiitler, fiziksel ve insan kaynaklarinm sistemli olarak bir arada
bulunduruldugu agik sistemler olarak degerlendirilebileceginden, oOrgiitsel
yabancilasmay1 oOrgiitsel ve ¢evresel nedenler olarak da incelemek gerekmektedir
(Salihoglu, 2014: 4). Acik sistem yaklasiminda, oOrgiit i¢ci ve orgiit dis1 ¢evresel
etmenlerle birlikte ¢cevredeki sosyal ve teknolojik yap1 da 6nemsenmektedir (Pasa ve
Kaymaz, 2013: 27). Orgiitsel nedenler, yabancilasmaya orgiit ici durum ve
faaliyetlerin kaynaklik ettigi etmenler iken g¢evresel nedenler ise Orgiitiin i¢inde

bulundugu ve ¢evresel unsurlarin etkilerinden kaynaklanan etmenlerdir

Bu arastirmada daha c¢ok oOrgiitsel davranig iizerinde odaklanilmasi nedeniyle,
konunun orgiitsel ve ¢evresel nedenler olarak incelenmesinin daha anlagilir olacagi

diisiiniilmektedir. Bu nedenler asagida basliklar halinde ele alinmaktadir.
3.3.1. Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel nedenler kendi igerisinde yonetim bigimi, drgiitsel bilyiikliik, bilgi akisi,
grup ozellikleri ve modiiler iliski, tiretim bigimi, is boliimii ve ¢aligma kosullari,

inang, tutum ve degerler seklinde siniflandirilabilmektedir:
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Yonetim Bi¢imi:

Orgiitlerin yonetim biciminde goriilen bazi durumlar, iiyelerde yabancilasmanin
ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Merkezi yonetim, katmanlagsma, resmiyet ve
orgiitsel yapinin karmasikligi gibi yaklasimlar oOrgiit i¢i iletisim kanallarmi ve
calisanlarinda orgiitsel kararlardaki etkisini belirlemektedir. Orgiit yonetiminde
sayllan yaklasimlarin goriilmesi ise Orgiit i¢i iletisim kanallarmin yeterince agik

olmamasinda ve dolayis1 ile yabancilasmanm goriilmesinde etkili olmaktadir

(Dariyemez, 2010: 28; Madlock, 2012: 380).

Yonetim, Orgiit igerisindeki bilgi akigini diizenleyerek caligsanlar arasindaki isbirligini
saglayabilmekte ve onlar1 belirlenen amaglara ulasma konusunda dogru
yonlendirerek motive edebilmektedir. Bunlar1 gerceklestirecek donanima sahip
olmayan yonetim bigimi ise ¢alisanlar arasinda ve ast {ist iliskisinde yabancilagsmaya

neden olmaktadir.
Orgiitsel Biiyiikliik:

Orgiitiin  bilyiikliigiinii belirleyen baz1 etkenler; g¢evrenin genislemesi, hizmet
alanlarinin ¢esitlenmesi, yonetim kadrosunun genislemesi, calisan sayismin artmasi
seklinde siralanabilir. Orgiitiin biiyiikliigiiniin artmasi, calisanlar ile yonetim
arasindaki mesafeyi artiracagi gibi, iyi yonetilmedigi takdirde iletisimin zayiflamasi
ve dolayisiyla yabancilasmay1 getirebilir (Bodewes, 2002: 216; Dariyemez, 2010:
28-29).

Orgiit biiyiidiikce ast ve iist ¢calisanlar arasindaki iletisim daha zor olabilmekte ve bu
iletisim kopuklugu sonucunda orgiit icerisinde yabancilagma giderek artmaya

baslamaktadir.
Bilgi Akisi:

Orgiitlerde alman kararlarm emir bigimine déoniistiiriilerek ¢alisanlara iletilmesi,
sonuclarin degerlendirilmesi, 6diil ve cezalarin uygulanmasi, bu uygulamalarin
gerceklestirilmesi amaciyla yapilan yazigmalar ve konusmalar orgiit i¢i iletigimi
olugturmaktadir (Starbuck ve Porrini, 2001: 7453). Yonetici, sendika, is¢i gibi
endiistriyel iligkilerde taraflarm birbirlerini anlamalari, amaglarin1 6grenmeleri ve is
birligi yapabilmeleri i¢in bilgi akis sistemi kullanilmaktadir. Bilgi akis1 ¢alisanlara

hareket alanlarini, uymalar1 gereken kurallari, kendilerinden beklenen davranis
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bigimlerini dgretmektedir. Orgiit icerisinde bilgi akisinmn yapis1  Orgiitiin
organizasyon semasindan anlagilabilmektedir. Birimler arasinda iletisim olmayan bir
orgiitte bilgi akisindan soz etmek miimkiin degildir. Orgiit igi iletisimden
kaynaklanan sorunlar nedeniyle bilgi akiginda olusabilecek sorunlar, amaglarin tiim
birimlere dogru bir sekilde aktarilamamasina ve birimler arasinda farklilagmalara,
dolayist ile Orgiit i¢i ¢atigmalarn ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Fettahlioglu,

2006: 54-55).

Orgiit i¢i catismalar sonucunda da bireyin o&rgiitle yabancilasmasi meydana
gelmektedir. Ciinkii bilgi akisindaki herhangi bir sorun ¢alisanin iletisim igerisinde
oldugu i¢ ve dis paydaslarla sorun yasamasina sebep olabilecegi gibi, kendisi i¢in

stres kaynagi da olabilmektedir.
Grup Ozellikleri ve Modiiler iliski:

Orgiit icerisinde ¢alisan bireyler, orgiitin menfaati sebebiyle birbirlerine
baglanmaktadir. Bu menfaatin zarar gérmesi ve onu saglayan gorevlinin iggérenin
bundan kaybinin olmamasi i¢in yapmacik, gegici ve ylizeysel olan modiiler iliski

kurulmaktadir (Soysal, 1997: 68-69; Yungiao, 2016: 15).

Gruplarin birbirlerinden is boliimleri, geleneksel yapilari, degerler ve kurallar gibi
birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasindan dolayi, orgiit iiyeleri arasinda, ortak

¢ikarlar dogrultusunda istikrarsiz, ¢ikarci, samimiyetsiz iligkiler ortaya ¢ikacaktir.
Uretim Bicimi, Is Boliimii ve Calisma Kosullari:

Calisanlarin, yaptiklar1 isin biitiinii hakkinda bilgi sahibi olmamalari, onlarin
yaptiklar1 isten uzaklagmalarina neden olmaktadir. Yabancilasmanin etkenlerinden
birisi olan bu durumun ortaya ¢ikmasmda etkili olan nedenlerden birisi de oOrgiitte
benimsenen iiretim bi¢cimine bagli olarak gelistirilen is boliimiidiir (Mottaz, 2005:

517; Dariyemez, 2010: 29).

Gorev, yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi ve buna bagl olarak saglikli bir is
boliimiiniin gerceklestirilmesi, c¢alisanlarin basarisi agisindan 6zellikle karmasik

yaptya sahip isletmelerde 6nem verilen konulardan birisidir (Biiyiikses, 2010: 16).

[s bolimiiniin  orgiitsel yapmnin  profesyonellesmesi  yaninda,  birimlerin
uzmanlagmasina bagli olarak bireysel yeteneklerin azaldigi ve 6nemini kaybettigi

goriilmektedir. Orgiitte asir1 is boliimii olmasi, calisanlarin yaptiklari isin &rgiit icin
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anlamimi bilmemelerine, tekdiizelik ve sonrasinda isten uzaklagmalarina neden

olmaktadir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008: 176).

Calisma kosullari, orgiitte verimliligi etkileyen en Onemli etkenlerden birisi
durumundadir (Ramamurthi vd., 2016: 530). Gerekli diizeyde ¢aligma kosullarinin
olusturulamamas1 durumunda ise calisanlarda meydana gelebilecek yabancilagsma
durumu motivasyon eksikligi, hata yapma orani gibi olumsuzluklar1 beraberinde

getirecektir.
Inang, Tutum ve Degerler:

Inang, bireyin gevresinde gerceklesen olaylari ve digerlerinin tutum ve davranislarini
degerlendirmesine iliskin goriisleri seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin sahip oldugu
inan¢ sistemi, i¢inde bulundugu sosyal gergekleri yorumlama bi¢imini
gostermektedir. Bununla birlikte inanclar, bireyin kisisel 6zellikleri ile ait oldugu

kiiltiirin bir sentezidir (Babiir, 2009: 20).

Bireyin kendisi, baskasi, bir grup, nesne, diisiince ya da davranis hakkindaki genel
degerlendirmesi, tutum olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanima gore tutum,
bireyin bir nesneye olumlu ya da olumsuz tepki vermesine neden olan 6grenilmis

hazir olma durumudur (Altman, 2008: 145).

Degerler, bireylerin benimsemis oldugu prensipler, standartlar ve inanglarin bir
biitlinli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Degerler, birey ve orgiitlerin basarisinda 6nemli
rol oynamaktadir. Bireylerin sahip oldugu inang, tutum ve degerler isle ilgili
davraniglarim ve orgiitle olan iliskilerini etkilemektedir (Gorenak ve Kosir, 2012:
565).

Birey ve orgiitiin degerleri arasindaki fark ¢ok fazla oldugu durumlarda, motivasyon
bozuklugu ve yabancilagsma gibi olumsuz sonuclar olusabilmektedir. Calisanlar kendi
hedeflerini hesaba katarak, kendisiyle catigsan orgiitiin degerlerine ayak uydurmaya
calistig1 ve bunu basaramadiginda ise orgiit tarafindan dislanan, orgiit icerisinde

stirekli sorun yasayan bir ¢alisan durumuna diisebilir
3.3.2. Cevresel Nedenler

Orgiitsel yabancilagsmay: etkileyen gevresel nedenler ekonomik yapi, teknolojik yapi,

toplumsal ve kiiltlirel yapi, politik ve hukuki yapi, sendikal orgiitlenmeler, kitle
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iletisim  araglari, sanayilesme, kentlesme ve sosyal c¢oziilme seklinde

siralanabilmektedir.
Ekonomik Yapu:

Ekonomik yap1 ¢evresel etmenlerden birisi sayilmakla birlikte, orgiitiin {iriin ya da
hizmet sunumuna bagli olarak oOrgiitsel etmenlerden birisi olarak da
goriilebilmektedir. iki bakis acisiyla da orgiitiin ekonomik durumunu belirleyen dis
etkenlere bagli olmasi1 nedeniyle, orgiitiin ekonomik yapisi gevresel etmenlerden
birisi sayilmaktadir (Ismail vd., 2018: 238). Orgiitiin ayakta kalabilmesi i¢in, i¢inde
bulundugu ¢evresel kosullara uyum saglayabilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte,
calisanlarin ekonomik ihtiyaclarinin da karsilanmasi ve bu iki siirecin dengeli bir
sekilde siirdiiriilmesi gerekmektedir. Bu dengenin korunmasinda basarisiz olunmasi,
calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmamasma neden oldugu durumda motivasyon
kaybi, isten uzaklasma ve yabancilagmayi beraberinde getirecektir (Dariyemez,

2010: 29).

Bireyi etkileyen sosyal etkenlerden bir digeri de i¢inde bulundugu toplumun diger
bireylerinin yabancilasma durumlaridir. Bireyin dogru ya da normal kabul ettigi
davraniglarin yabancilagsmis olan digerleri tarafindan kabul gérmemesi, bireyin
yalnizlasmasina neden olmaktadir. Sosyal ortamlarda ka¢milmaz olan sosyal
etkilesim nedeniyle bu tiir ortamdaki bireyin, diger bireylerle benzer sekilde

yabancilagmasi kolaylagsmaktadir.
Teknolojik Yapa:

Teknolojinin yabancilagsmayla iliskisi hakkinda iki farkli goriis bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, teknolojinin “insanlarin kurtulusu” oldugu ydniindeki olumlu goriis
iken, digeri teknolojinin insanlarin sahip oldugu degerlere zarar verdigini savunan
olumsuz yondeki goriistlir. Olumsuz goriisii savunanlar, teknolojinin getirdigi
olanaklarm bir karsiligi olarak insanlarin ruhsal bir bosluga diistiiklerine
inanmaktadir (Maddy, 2011: 193; Cilesiz, 2013: 21). Bu gelisim ise insani degerleri

Oldiirerek denetimin insandan makineye gegmesine neden olmaktadir.

Ekonomik sistemin bir alt sistemi olan isletme, ekonomik ¢evre ile siki iliskilere
sahiptir. Orgiitiin iirettigi iiriin ya da hizmeti satabilmesi, ekonomik basarisini

gostermektedir. Bununla birlikte orgiitiin i¢cinde bulundugu g¢evreye ait ekonomik
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sistemde goriilen krizler, issizlik artiglari, enflasyon ve faiz artiglar1 gibi belirsizlik
ortamlari, bireyin korku ve tedirginlik yasamasina neden olmaktadir. Dolayis: ile
orgiitiin i¢inde bulundugu ekonomik ortamim sahip oldugu sorunlar, caligsanlarin
kendisini ekonomik olarak zayif hissetmesine ve yabancilasmasina neden olmaktadir

(Giinsal, 2010: 92-93).

Degisen ve gelisen teknolojiye calisanlarin daha rahat ayak uydurabilmeleri ve
bunun sonucunda yabancilasma yasamalarimi engellemek i¢in, calisana sik sik

egitimler vermek ve zaman tanimak gerekmektedir.
Toplumsal ve Kiiltiirel Yapa:

Orgiitsel yap:1 icerisindeki biirokrasinin yabancilasmaya neden olmasmin disinda,
orgiitiin icinde bulundugu c¢evredeki yapilanmanin da yabancilasmayi etkiledigi
goriilmektedir (Ozer vd., 2019: 19). Sektdrdeki diger orgiitler ile devlet ve ordunun
uygulamalar1 da bireyin davranislarmi etkileyebilmektedir. Davranislarin biiyiik
kismmin cevresel etmenlerle sekillendigi diisiiniildiigiinde, bireyin bu etkilere kars1

caresiz kaldig1 goriilmektedir (Cilesiz, 2013: 21).

Insanlarin kisiliklerinin olusmasinda, dogumlarindan itibaren icinde yasadiklari
sosyo-kiiltiirel yap1 etkili olmaktadir. Iginde bulundugu toplumun diger iiyelerinin
yabancilagmasi, bireyin de yabancilasmasma neden olmaktadir. Toplumun
yabancilagsmasi, bireyin davranisinin toplum ile uyusmamasi durumunda sorun olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Birey, kendi davranisini i¢inde bulundugu topluma kabul
ettiremediginde toplumdan dislanmaktadir. Davranisini degistirerek topluma uyum
saglamak istediginde ise kendisine yabancilagir. Bu durumda “toplumsal karakter”
kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Toplumun siirekliligi i¢in bireylerin enerjisini
yonlendirme islevi bulunan toplumsal karakter aym1 zamanda bireyin

yabancilagmasinda etkili olmaktadir (Biiyiiky1lmaz, 2007: 52-53).

Durkheim’e (2006: 161-165) gore mekanik dayanigsmaya dayali toplumlarda bireyler
arasindaki benzerlik fazla, farklilik ise ¢ok azdir. Organik dayamigmaya dayali
toplumlarda ise bireyler tutarli diisiince sonucu farklilagsma yasanmaktadir. Bireyler
benzesmekte ancak birbirlerini tamamlamakta ve ayni zamanda isbdliimii
yaygmlasmaktadir. Mekanik dayanigmadan organik dayanigmaya geciste isbolimii

toplumsal gelismeyi desteklemekte, ancak bunun yaninda isbdliimii toplumda ortak
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inang ve degerlerin etkinligini yitirmesi ve ortaya anomi durumunun ¢ikmasi gibi

olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.

Toplum yapisinda organik dayanigmanin meydana gelmesiyle olusan bireysellik
sonucunda, kisilerin kendi islerini kendileri halletmek zorunda kalmalar1 ve garesiz

hissetmelerine ve yabancilagmalarina neden olmaktadir.
Politik ve Hukuki Yapi:

Orgiitlerin icinde bulunduklar1 cevrenin 6nemli baski unsurlarindan birisi olan
devlet, vergilendirme, tesvikler, fonlar ve kotalarla isletmelerin siirekliligi ve
gelisimini etkilemektedir. Isletme ve kurumlar, davranislarmi ve yapilarmni bu etkiye
sahip bolgesel, ulusal ve uluslararasi kuruluslara uyumlu hale getirmektedirler.
Ozellikle hiikiimetin uyguladig1 politikalara gore isleyisini diizenleyen isletme ve
kurumlar, hiikiimet degisikligi durumunda yeni hiikiimetin politikalar1 dogrultusunda
kendi uygulamalarini degerlendirmek ve gerekli degisiklikleri yapmak durumunda
kalirlar. Hukuksal dayanaklar1 bulunan mevzuat ise isletme ve kurumlarin yapisi
etkilemekte ve Orgiitin uymas1 gereken kurallar1 belirlemektedir. Isletme ve
kurumlarin ¢aligmasma 1iliskin kurallarin belirlenmesinde yasanan ve onlarin
yasamasinli ya da calismasmni olumsuz etkileyen sorunlar, Orgiitiin isleyisinde
sorunlara neden olmaktadir. Bu durum, orgiitiin etkinligi ve verimliligini zayiflatarak
ayni zamanda calisanlarin yabancilasmasina neden olmaktadir (Fettahlioglu, 2006:

51-52).

Toplumdaki politik sistemi olusturan en Onemli unsur olan devlet, uluslararasi
anlasmalar yaparak, koruyucu tedbirler alarak veya almayarak ve disa agilma ya da
kapanma politikalar1 giiderek, toplumda isletme ve kurumlarin uymasi gereken
diizenlemeleri belli kural ve kaideler ¢ercevesinde yonlendirmektedir. Bu kurallarin
cogalmasi, karmasik hale gelmesi, birbirini tutmayan ve ters yone iten bir nitelikte
olmasi, zamaninda ¢ikmamasi, is gerekgelerinin uymamasi ve ihtiyaglarina cevap
vermemesi gibi nedenlerden dolay1 orgiitsel yasamda gii¢cliik ve dnemli aksakliklar
yaratmakta ve bu kaoslar da calisanin yabancilagsmasina neden olmaktadir (Babiir,

2009: 40; Minasli, 2012: 88)

Diinya ¢apinda genel olarak, bireyler tarafindan 6zgiir iradeyle olusturulan devlet,

bireye emir veren bir gii¢ haline gelerek, kendi ihtiyaglarini dahil isteyemeyecek hale
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gelebilmekte ve bunun sonucunda toplum igerisine ¢esitli ¢atismalar ve yabancilasma

yasanabilmektedir.
Sendikal Orgiitlenmeler:

Sanayi devrimi sonrasinda koklii bir yapilanmaya giden endiistriyel iliskiler,
calisanlarin ve igverenlerin iliskilerinin kurallara baglanmasini getirmistir. Taraflar
kendi ¢ikarlarin1 diisiinmeye baslamis ve kurallar dahilinde taraflar arsinda
pazarliklar kurumsallagsmistir. Bu pazarliklarda bireysel olarak davranan is¢ilerin
haklarin1 yeterince savunamamalari, onlar1 6rgiitlenmeye itmistir. Bu sayede ortaya
cikan sendikaciligin yabancilasmaya etkisi tartismali bir konudur. Is¢i ve isveren
arasinda giicli  iliskilerin  kurulmasmni saglayan sendikalarin, c¢alisanlarin
yabancilasmasinit azaltmakla birlikte, calisanlar ile isverenler arasinda catisma
ikliminin siddetlenmesine neden oldugu da savunulmaktadir (Fettahlioghi, 2006: 52-

53).

Yalniz basma miicadele vermekte zorlanan, zamanla isveren sendikalari-isverenler
seklinde orgiitlenmek zorunda kalan isverenlerle ¢alisanlar arasinda ¢atigsma

ikliminin siddetlenmesine neden olabilmektedir.

Sadece is hayatinda goriilmeyen orgiitler, insan hayatmin devamliligi ve uyumu i¢in
gereklidir. Burada is sadece ¢alisana degil, isverene de diismektedir. Calisan bireyin
orgiitii i¢in elinden geleni yapmas1 beklenirken, is ortamindaki huzuru ve giivenli
ortami yaratmak da isverene diismektedir. Isverenler ¢alisanlarmin ihtiyaglarini

karsilamal1 ve onlara adil davranmalidir.
Kitle iletisim Araclar:

Temel amaci haberlerin topluma ulastirilmasi olan kitle iletisim araglariin dinlenme,
terapi ve toplumsal bagmmlliklarin giiglendirilmesi gibi yan amaglar1 da
bulunmaktadir. Bununla birlikte 6rnegin televizyonun, insanlarin is yasamlarindan
kaynaklanan sorunlar1 unutmalarma yardimei olma islevi de bulunmaktadir. Olumlu
etkilerinin yaninda kitle iletisim araglarmin bir takim olumsuz etkilerinden de soz
etmek miimkiindiir. Ozellikle insanlar arasmdaki iletisimin yogun olarak komutlarla
ve elektronik aletlerle ger¢eklesmesi, insanlarin elestirel bilincinin zayiflamasina ve
kendisine yabancilagsmasina neden olmaktadir (Biiyiiky1lmaz, 2007: 48-49; Reveley,
2013: 88-89).
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Kitle iletisim araglarmin kullaniminin artmasi, bilingli kullanilmamasi sonucu

toplumlarda sosyal iletigimin azalmasi ve yabancilasma meydana gelmektedir.
Sanayilesme, Kentlesme ve Sosyal Coziilme:

Sanayilesme ve buna bagl olarak gelisen kentlesme, bu bolgelerde g¢aligmak
isteyenlerin go¢ etmelerine neden olmaktadir. Gogler ise dzellikle kirsal bolgelerden
gelen insanlarin kent yasamma uyum saglayamamasi suretiyle i¢cinde yasadiklari

sosyal ¢cevreye yabancilagmalarina neden olmaktadir (Dartyemez, 2010: 30).

Kent yasammin yabancilagmaya neden olan sorunsal oOzellikleri su sekilde

srralanabilir (Demirel ve Unal, 2011: 4):

e Sosyal ¢oziilme,

e (Carpik kentlesme,

e Hizli kentlesen bolgelerde altyapi yetersizligi,
e Gecekondulasma

e Sosyal tesislerin yetersizligi,

e Plansiz sanayilesmedir.

Sanayilesme ile birlikte diinya ekonomisi biiyiimekte, toplum igerisindeki diizen
degismeye baslamakta, kentlesmenin de baslamasiyla insanlar ve Orgiitler arasinda

problemler artmaktadir ve bugiin bunlar bir¢ok dengeyi degistirmektedir

3.4. Orgiitlerde Yabancilasmanin Onlenmesi, Coziimlenmesi Veya islevsel Hale

Getirilmesinde Kullanilabilecek Bashica Yontemler

Modern ¢alisma yasaminda yabancilasma, orgiitlerde siklikla karsilasilan psikolojik
ve sosyolojik bir sorundur. Yabancilagsma her tiirlii 6rgiitte olabilmekle birlikte,
bunun tamamen ortadan kaldirilmas1 miimkiin degildir. Yapilmas1 gereken, orgiitte
algilanan yabancilasma diizeyinin diisiiriilmesidir. Bu baglamda orgiitlerde
yabancilasmanin Onlenmesi, c¢oziimlenmesi veya islevsel hale getirilmesinde

kullanilabilecek baslica yontemler agsagida basliklar halinde ele alinmaktadir.
3.4.1. Yabancilasma Y onetimi

Orgiitlerde yabancilasmaya neden olmasi muhtemel etmenlerin degerlendirilerek

bunlarm olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi amaci ile yiiriitiilen planli ¢caligmalar
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yabancilasma yoOnetimi olarak adlandirilmaktadir. Bu kapsamda alinan onlemler
arasinda oOrgiitiin i¢ ve dis cevresinin izlenmesi suretiyle yabancilasmaya neden
olabilecek unsurlarin hizli bir sekilde yonetime bildirilmesini saglayacak olan bilgi
akigt sistemi kurulmasi bulunmaktadir. Bununla birlikte yabancilagsmanin ortaya
¢itkmast durumunda c¢alisanlar lizerinde olusabilecek olumsuz etkilerin
engellenmesine yonelik destekleyici caligmalarm yiiriitiilmesi de yabancilagsma

yonetimi kapsaminda gergeklestirilen 6nleyici ¢alismalardandir (Minasli, 2012: 112).

Yabancilagsma yonetimi ¢alismalarinin temel amaci, Orgiitii yabancilagsmadan
kaynaklanabilecek  etkilere karst  hazirlamaktir.  Yabancilasma  yOnetimi

calismalarinda kullanilan yontemler sunlardir (Fettahlioglu, 2006: 59):

e Yabancilasma durumuna iliskin erken uyar1 sisteminin tesisi,
e ¢ ve dis cevre etkenlerinin siirekli olarak analiz edilmesi

e Yabancilagmaya iliskin plan, program ve stratejilerin gelistirilmesi
3.4.2. Stres Yonetimi

Bireyin c¢evresi ile arasindaki iliskiden kaynaklanan stres, modern ¢alisma yasaminin
kacmilmaz bir pargasi olarak ortaya c¢ikmaktadir ve orgiitler acisindan yiiksek
maliyetlere mal olmasindan dolayi, bu durumun 6nlenmesi i¢in yogun c¢aba sarf
edilmektedir (Colligans ve Higgins, 2006: 90). Stresin kaynaginda i¢ ve dis gevre
etkeninin bulunmasi nedeniyle, stresin olumsuz etkilerinin Onlenmesi i¢in

gergeklestirilen caligmalar bir anlamda ¢evreyi kontrol etme ¢alismalaridir (Babiir,
2009: 65).

Orgiitsel stres, verimliligi olumsuz etkileyen etkenlerin basinda gelmekte ve bu
durum giiniimiiz yoneticileri tarafindan kabul edilmektedir (Armetz vd., 2011: 34).
Orgiitsel stres kaynaklar1 arasinda orgiitsel kararlara katilmama, biirokrasiye bagli
engeller ve yonetimin ilgisizligi sayilabilir. Stres duygusuzluk, is kazalarinin artmasi,
ise devamsizlik artigi, sigara ve alkol kullanimi, Kkararsizlik gibi sonuglar

dogurmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 65).

Strese yol agan durumlarin tespiti ve ortadan kaldirilmasi, stresin etkilerinin en aza
indirilmesi amactyla yiiriitiilen stres yonetimi ¢alismalar1 kapsaminda caliganlarin is
doyumlarinin artirilmasina yonelik stratejiler gelistirilmektedir. Caligma ortaminin

iyilestirilmesi, rollerin belirginlestirilmesi, asir1 is yiikii verilmemesi, calisanlarin
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orgiitsel kararlara katilimlarinin saglanmasi gibi diizenlemeler de stres yonetimi

kapsaminda gergeklestirilen ¢alismalardandir (Michie, 2002: 70-71).

I¢ kontrol odagina sahip ve kisisel gelisimini tamamlamis birey, sorumluluklarmnin
farkinda olmakta ve Orgiit igerisinde karsilastigi problemlerle daha kolay bas
edebilmektedir. Bireyin kisisel gelisimine yardimci olabilmek ve stresle basa
cikmay1 Ogretebilmek adina ise organizasyonlarda belli araliklarla stres yonetimi

egitimleri verilmelidir.
3.4.3. Yonetime Katilma

Yabancilagsmanin onlenmesinde etkili olan yontemlerden birisi de ¢alisanin yonetim
etkinliklerine dahil edilmesidir. Calisanlarda, is boliimiinden kaynaklanan
tekdiizeligin olugsmasma bagli olarak yabancilasmanin ortaya c¢ikmasinda bu

katilimin olumlu etkisi bulunmaktadir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008: 176).

Calisanlarin  Orgiit uygulamalarma katilimlari, orgiitsel 6zdesleme diizeylerinin
artmasia neden olmaktadir. Yonetime katilma sayesinde ¢alisanlarin orgiitsel aidiyet
duygularmin gelismesi, kat1 orgiitsel yap1 goriinimiinden uzaklasilma, ¢alisanlarm is
tatmini ve psikolojik tatminlerinin saglanmasi ve calisanin is yasam kalitesinin

artmas1 miimkiin olur (Parsak, 2010: 31).

Calisma yasaminda is gorenlerin kendilerini iglerinin sahibi ve kendi isinin patronu
olarak goriip islerini daha ¢ok benimseyebilmeleri i¢in otonom caligma gruplari
kurulmak oOrgiit ve ¢alisanin yabancilagma yasamamasi acgisindan faydah

olabilmektedir.
3.4.4. Catismanin Yonetimi

Orgiit igerisinde bireyler, gruplar arasindaki statiiyii, amaglari, degerleri ve
algilardaki farkhliklara bagl olarak catigmalar ortaya cikarabilmektedir. Orgiitsel
catisgmanin temelinde kit kaynaklarin paylasimi ya da faaliyetlerin tahsisi
yatmaktadir. Is yasammin kagmilmaz olgularindan olan catigmalar gerekli dnlemler
alinmadiginda orgiit icin yikici sonuglar dogurabilmektedir. Catigmalarin tamamen
ortadan kaldirilmasi miimkiin olmadigindan orgiitler i¢in catigmalarin yonetilmesi

iizerinde ¢aligmak daha gecerlidir. Bu bakimdan 6rgiit i¢i ¢atigmalarm kontrol altinda
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tutularak Orgiit i¢in yararli hale getirilmesi, ¢atisma yOnetimi olarak

adlandirilmaktadir (De Dreu vd., 2011: 646-647).

Iyi bir organizasyon ve koordinasyon, yeterli seviyede zellikle is sirasinda verilecek
hizmetci egitim, kisilerin ne yapacaklarini gosteren gorev dagilim listeleri gibi isin
yapisina, ig goren ve yoneticinin ihtiya¢ ve beklentilerine uygun olarak yapilacak bir
takim diizenlemeler kisiler arasindaki rol belirsizliklerini ve catigmalart 6nemli

diizeyde azaltabilecektir.
3.4.5. Moral Yonetimi

Olgiilmesi ve tanimlanmasi zor bir kavram olan moral birey ya da gruplar icin
kullanilmaktadir. “Bireye ya da gruba egemen olan iklim” olarak tanimlanabilen
moral kavrami, Orgilitte ¢alisan bireylerin ortak hedeflerinin bulunmasi nedeniyle
orgiitsel baglamda grup acismndan degerlendirilmektedir (Baron, 2009: 9).
Calisanlarin morallerinin yiiksek tutulmasi i¢in yapilacak caligmalar su sekilde

siralanmaktadir (Giinsal, 2010: 140-142):

e Bireylere yaptiklar1 ise iliskin kanaatler uygun sekilde bildirilmelidir.
Basarili  bulunan calismalar takdir edilmeli, basarisiz bulunan
calismalarda ise elestiriler calisanin sahsina degil, yapilan ise
yonlendirilmelidir.

e (Calisanlar1 etkilemesi muhtemel degisiklikler hakkinda bilgi verilmelidir.
Kendilerini etkileyen degisikliklerden haberdar olmayan calisanlar,
kendilerini degersiz gorecekleri gibi Orgiitsel adalet algilar1 da olumsuz
etkilenebilmektedir.

e Dogru kisiye dogru is verilerek c¢alisanlarin kisisel beceri ve
deneyimlerine uygun isler yaptirilmalidir. Bu yontemin c¢alisanlara
yiiksek moral saglamas1 sebebiyle yliksek verim elde edilirken is tatmini
de saglanmaktadir.

e Gorev dagilimi ve kurallarin uygulanmasinda adaletli davranilmalidir.
Calisanlarin hatalar1 karsisinda uygulanan kurallarin tiim ¢alisanlar i¢in
ayni diizeyde uygulanmasi, ¢alisanlarm orgiite iligkin adalet algilarmi
olumlu etkileyecektir. Orgiitiin kurallar1 uygulama bigimi, ¢alisanlarin

morallerini etkilemektedir.

61



e Ustlerin kendi gorevlerini astlara yiiklemeleri engellenmelidir.
Calisanlar, kendi gorevlerini astlarina yiikleyen yoneticilerin kendilerini
istismar ettigini diisiinme egilimdedirler.

e Yoneticilerin c¢alisanlara karsi kullandiklari dil incitici olmamalidir.
Islerin daha iyi yaptirilmasi amaciyla tartismaci ve cezalandirict
Ozelligini 6n plana ¢ikaran yOneticiler ¢alisanlarin moral diizeylerinin

diismesine neden olmaktadirlar.
3.4.6. Sosyal Politika

Yabancilagsmanin 6nlenmesi amaciyla calisan1 sorumlu, 6zgiir, esit ve sosyal bilince
sahip bir birey haline getirmenin yollarin1 arastirma siireci sosyal politika olarak
degerlendirilmektedir. Sosyal politikanin 6ziinde, ¢alisanlarin baskalarinin hesabina
ve bagkalarmin belirledigi kurallar altinda calismalarindan  kaynaklanan
olumsuzluklarin giderilmesi yatmaktadir (Fettahlioglu, 2006: 62). Endiistriyel
iligkilerde yasanan uyusmazliklarin 6nlenmesi amacini tagiyan sosyal politikalar
smiflar aras1 ¢atismalara karsi onlemleri kapsamaktadir ve orgiitsel yabancilagma

yonetiminde aktif olarak kullanilabilmektedir (Simsek vd., 2006: 578).

Dolayisiyla sosyal politika; is¢iye irettigi iiriine ve i silirecine yabancilagsmasi
sirecinde olumlu yonlendirmektedir. Ayni1 zamanda is¢inin kendi benliginden
uzaklagsmasini engelleyerek, sorumluluk sahibi, topum kuralarinin bilincinde hareket

eden birey haline getirmeye yardimci olmaktadir.
3.4.7. Cahsma Yasaminin Kalitesinin Arttirilmasi

Calisma yasaminin kalitesinin arttirilmasi konusunda yapilan calismalarin temel
amact ortak ama¢ ve ekonomik kalkinma dogrultusunda verimlilik artisini
saglamaktir. Verimlilik ise sadece ekonomik degil, toplumsal ve Kkiiltiirel yapiyla

birlikte ele alinmasi gereken bir konudur (Toprak, 2005: 76).

Orgiitiin en 6nemli unsurlardan birisi olan ¢alisanlar, giiniimiiz drgiitsel yonetim
yaklagimlarindaki insan odaklilik nedeniyle dnemsenmektedir. Calisma yasaminin
kalitesinin artirilmas1 ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik sorunlarinin azalmasini
saglarken verimlilige de olumlu katki saglamaktadir. Caliyma yasamanimn kalitesini

belirleyen bazi unsurlar su sekilde siralanabilir; isin yapisi, licretlendirme, calisma
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kosullari, calisma yasamidaki yonetim ve organizasyon yapisi, kullanilan teknik
donanim, endiistriyel iligkiler, yonetime katilim, is glivencesi, sosyal adalet, sosyal

giivenlik (Fettahlioglu, 2006: 62-63).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve sayilan unsurlarin ¢alisma yagaminin kalitesini
artiracak sekilde diizenlenmesi, c¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 olumlu

etkileyecektir
3.4.8. Personeli Gii¢lendirme

Orgiitlerin hizla degisen cevresel etkenlere kars1 hizli tepki verebilmeleri, diger bir
ifade ile esneklik sahibi olmalar1 zorlu rekabet ortaminda degerli bir 6zellik olarak
gereklilik arz etmektedir. Esneklik i¢in ¢alisanlarin iistiinliik sahibi olmalari, 6rgiit
hedefleri dogrultusunda sorumluluk {istlenebilmeleri ve bu sayede orgiitte bir takim
calismasmin  gerceklesmesi gerekmektedir. Orgiitsel siireglerde giiclendirme
kavrami, personelin egitim, yetistirme, yardimlagma, paylasma ve takim g¢alismasi
yoluyla karar verme yetkilerinin artirilmasi ve gelistirilmeleri siireci seklinde

tanimlanmaktadir (Giimiistekin ve Emet, 2007: 91).

Icerisinde ydnetime katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarmi da ihtiva eden
giiclendirme, genis kapsamli ve uygulanmasi zor bir kavramdir. Ornegin ydnetime
katilim c¢alisanlarin Orgiitiin kararlarina katilimin1 ifade ederken, gili¢lendirme
calisanlarin daha fazla katilimini bagka bir ifadeyle, orgiitiin diger ¢alisanlarina da bu
yetkinin verilmesini de ifade etmektedir. Giiglendirme kavrami; calisanlarin karar
verme ve onaylama yetkileri ile donatilmasi ya da orgiit performansina olumlu katk1
saglayan c¢alisanlarla glic ve yetki paylasimi seklinde tanimlanmaktadir (Cavus,
2008: 1288-1289). Personelin giiclendirilmesi yaklagimimin temelinde calisanlarin
yaptiklar1 isi yOneticilerden daha iyi bildikleri inanci yatmaktadir. Calisanin
yapmakta oldugu ise iliskin uzmanlik bilgisi ve firsatlar1 gorme yetenegi kullanilarak
isin sahibi haline gelmesini saglamak giiclendirme ile miimkiin olmaktadir (Gomez

ve Rosen, 2001: 54-55; Biiyiiky1lmaz, 2007: 74).

Personeli gii¢lendirilme, ¢alisanlarin yeteneklerine giiven duyma temelinde

gelismekte ve su unsurlar1 barindirmaktadir (Murat, 2001: 119-122):

e  Katilim ve karar verme: Calisanlarm {iriin ve hizmet {iretiminde karar

verme ve sorun ¢ozme siireclerine katilimidir.
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e Sorumluluk alma: Giglendirmenin basarili olmasi ve ¢alisanin
kendisinden beklenen gorevleri basariyla tamamlamasi, ona verilen
yetkilerin yaninda sorumluklarm yiiklenmesi ile miimkiindiir.

o  Ortak hedeflere yoneltme: Calisanlarin giiclendirme oncesinde Orgiitiin
ama¢c ve hedeflerini benimsemesi, diger bir ifade ile Orgiitsel
0zdeslesmenin ger¢eklesmis olmasi gerekmektedir.

e Yetenek: Calisanin, kendi gorevini yerine getirmede sahip oldugu beceri
diizeyini ifade eden yetenek, gii¢lendirilecek personelde var olmasi

gereken bir ozelliktir.
3.5. Orgiitsel Yabancilasmanin Sonuclari

Yabancilagsmanin sonuglar1 genel olarak ele alindiginda, bireysel ve OoOrgiitsel
sonuglarindan bahsedildigi goriilmektedir. Bireysel ya da davranissal sonuglar,
yabancilasmanin genel anlamda ifade edilen sonuclar1 iken, orgiitsel sonuglari

orgiitsel yabancilasmanin sonuglaridir.

Orgiitsel yabancilasmanin bireysel sonuglar1 genel olarak tiiketim cilgmligi, boyun
egme, bencillik, robotlasma, sosyal deger yargilarina karsi ¢ikma ve kayitsiz kalma,
diizensiz yasam tarzi, kotli aliskanlik kazanimi sonucu intiharlarin artisi, mental bazi
hastaliklarin olusumu, sosyal ortamlardan uzaklagma, yaraticiigin kaybolmasi ve

hayat arzusunun kaybolmasi seklinde siralanabilmektedir (Demirez ve Tosunoglu,

2017: 73).

Orgiitsel yabancilasmanm davranissal sonuglar1 dogrudan ve dolayli gdzlemlenebilen
davraniglar olmak iizere iki ana bashik altinda toplanabilmektedir. Dogrudan
gbzlemlenebilen davraniglar, sosyal ve sinirsel olmayan davranislardir. Bunlar genel
olarak her seyi kadere baglama, sorgulamaksizin kabullenme, asir1 egoist tavirlar
veya bunlarin tam tersi olana teslim olma ya da karsi koymama hali, muhaliflik,
toplumun kurallara ve degerlerine karsi duyarli olmama, yasama isteginin azalmasi
ve toplumsal iligkilerden uzaklasma seklindedir. Dolayli olarak gozlemlenebilen
davranislar ise yabancilasmaya baglh olarak olusan ¢alisanin isle ilgili sorumluluk
almak istememesi, isini yaparken daha ¢ok alacag: licrete odaklanmasi, yaptig1 igin
anlamli gelmemesi, Orgiite karst olumsuz duygularin artmasi ve c¢alisan

performansinin azalmasi seklinde siralanabilmektedir (Celik, 2019: 63-64).
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Orgiitsel yabancilasmanin drgiitsel sonuglar1 arasinda ise is tatmini (Judge ve Ilies,
2004), orgiitsel baglilik (Tummers ve Den Dulk, 2013), i performansi (Shantz vd.,
2018) sayilabilmektedir. Ayrica Orgiitsel yabancilagsmanin ¢alisanlar arasinda
anlagmazlik, is stresi, ise ge¢ gelme ve devamsizlik, mesleki tiikenmislik gibi

orglitsel ve bireysel sonuglara yol actigi da bilinmektedir.
3.6. 1lgili Arastirmalar

Sarros ve digerleri (2002), orgiitsel yabancilagsma ile orgiitsel liderlik arasindaki
iligkiyi belirlemek i¢in yaptiklar1 ¢alismalarinda ABD’nin dogu sahillerinde itfaiye
teskilatlarinda gorev yapan 326 kisi iizerinde anket uygulamislardir. Yaptiklari
caligma sonucunda doniisiimsel liderligin diisiik Orgiitsel yabancilagsma ile islemsel
liderligin ise yiiksek Orgiitsel yabancilasma ile iligskili oldugunu saptamiglardir.
Orgiitsel yapinmn &rgiitsel yabancilasmanin 6nemli bir gostergesi olmadigmi ancak
donlisim liderlikte negatif yonde iliskili ve islemsel liderlikle pozitif iliskili

oldugunu belirlemislerdir. ,

Jesus  Suarez-Mendoza ve  Zoghbi-Manrique-de-Lara  (2008),  orgiitsel
yabancilagsmanin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini belirlemek igin
yaptiklar1 calismalarinda Ispanya’da bir ilge lisesinde gorevli 156 dgretmen iizerinde
arastirma yapmuslardir. Yaptiklar1 ¢calisma sonucunda kigi-6rgiit uyumunun Orgiitsel
vatandaglik Onciillerinden oldugunu ve genel olarak Orgiitsel yabancilagsmanin
boyutlartyla Orgilitsel vatandaslhik arasindaki iliskide aract1 rol oynadigini

belirlemislerdir.

Kahveci ve Demirtas (2014), oOgretmenlerde oOrgiit kiiltiiriinlin =~ Orgiitsel
yabancilagsmaya etkisi ve bu etkide orgiitsel glivenin aracilik roliinii belirlemek i¢in
yaptiklar1 ¢aligmalarinda Rize ilinde bulunan lise, ortaokul ve ilkokullarda 2013-
2014 egitim-6gretim yilinda gorev yapmakta olan 2219 dgretmen iizerinde “Orgiit
Kiiltiirii Olgegi”, Orgiitsel Giiven Olgegi” ve “Orgiitsel Yabancilasma Olgegi”
uygulamiglardir. Yaptiklar1 ¢aliyma sonucunda orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel giiveni
pozitif, Orglitsel yabancilagsmayr negatif yordadigini belirlemiglerdir. Ayrica
caligmada oOrgiitsel glivenin Orgiitsel yabancilagsmay1 negatif yonde anlamli bigimde
yordadigin1 ve Orgiitsel yabancilagma ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskide orgiitsel

giivenin aracilik roliiniin kismi oldugunu belirlemislerdir.
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Yal¢in ve Koyuncu (2014), orgiitsel yabancilasmanin i tatmini {izerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla yaptiklar1 ¢aligmalarinda Nigde ilinde maden, tekstil ve
otomotiv O6zel sektdrlerinde faaliyet gosteren 250 calisan lizerinde “Kisisel Bilgi
Formu” “Orgiitsel Yabancilasma Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi” uygulamuslardir.
Yaptiklar1 ¢calisma sonucunda orgiitsel yabancilasmanin is tatminini olumsuz yonde

etkiledigini belirlemislerdir.

Shehada ve Khafaje (2015), orgiitsel yabancilagma ile is kosullar1 arasindaki iligkiyi
belirlemek icin yaptiklar1 ¢alismalarinda iki farkli firmada gorev yapan 48 kisi
iizerinde anket uygulamasi gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 c¢aligma sonucunda
yabancilasma ile i3 kosullar1 arasmmda negatif bir korelasyon oldugunu

belirlemislerdir.

Tummers ve digerleri (2015), orgiitsel yabancilasma ve siyasi yabancilasmanin kamu
calisan davraniglar1 tizerindeki etkisini belirlemek i¢cin 790 kisi {lizerinde anket
uygulamislardir. Yaptiklar1 ¢calisma sonucunda orgiitsel yabancilasmanin daha az is
cabasi ile iligkili oldugunu; siyasi yabancilasmanimn ise olumsuz niyet ile iliskili
oldugunu belirlemislerdir. Orgiitsel yabancilasmanin ve siyasi yabancilasmanin

kamu calisan davranislari tizerinde farkl etkileri oldugunu saptamiglardir.

Tanriverdi ve Kilic (2016), orgiitsel yabancilasma ve algilanan oOrgiitsel detsek
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yaptiklar1 calismalarmda Istanbul’da faaliyet
gosteren telekomiinikasyon sektoriinde calisan 200 calisan iizerinde anket
uygulamislardir. Yaptiklar1 c¢alisma sonucunda oOrgiitsel yabancilasmanin ise
uzaklagsma, kendine uzaklasma, anlamsizlik ve gli¢siizlik boyutlar1 ile Orgiitsel
destek arasinda anlamli ve olumsuz iliskiler oldugunu; orgiitsel destek algisinin bu

boyutlara negatif etki ettigini ve bunlar1 zay1f diizeyde ac¢ikladigini belirlemislerdir.

Zengin ve Kaygin (2016), orgiitsel yabancilagma ve orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in yaptiklari ¢caligmalarinda Kars ilinde galismaya devam eden banka
calisanlar1 iizerinde anket uygulamasi yapmislardir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda
orgiitsel yabancilagsma ile Orgiitsel adalet arasinda anlamli ancak negatif bir iligki
oldugunu belirlemiglerdir. Ayrica ¢aliymada orgiitsel yabancilasma alt boyutlar: ile
orgiitsel 6zdeslesme alt boyutlar1 arasinda da negatif bir iliski oldugunu belirleyen
aragtirmacilar, iki degisken ile demografik degiskenler arasinda iliski olmadigini

saptamislardir.
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Abbas ve digerleri (2017), diismanca g¢alisma ortamimin Orgiitsel yabancilagsmaya
etkisi ve bu etkide lider ve takipgileri arasindaki iligkinin aracilik roliinii belirlemek
icin yaptiklar1 caligsmalarinda toplam 116 lider ve 320 takipg¢i iizerinde yabancilagma,
diismanca calisgma ortami ve lider-takipgi iliskisini Olgmek igin arastirma
yapmiglardir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda diigmanca c¢alisma ortami degiskeninin
lider ve takipgiler arasindaki iligki tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu ve bu
iliskininin de Orgiitsel yabancilasma tiizerinde pasif bir etkiye sahip oldugunu
belirlemislerdir. Ayrica ¢alismada lider ve takipgiler arasindaki iligkinin diismanca
calisma ortamu ile Orgiitsel yabancilagsma arasindaki iliskiye aracilikta kismi rol

oynadigini saptamiglardir.

Korkmaz ve Cevik (2018), ortadgretim kurumlarinda yabancilagma ile orgiit kiiltiirii
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Siirt merkezde bulunan ortadgretim okulunda
2015-2016 egitim-dgretim doneminde gorev yagan 525 dgretmen iizerinde “Orgiit
Kiiltiirii Olgegi” ve “Ise Yabancilasma Olcegi” uygulamislardir. Yaptigi analizler
sonucunda yabancilagma ile orgiit kiiltiirii arasinda orta diizeyde negatif bir iliski
oldugunu belirlemis; Orgiit kiiltliriiniin yabancilagmanin anlamli bir yordayicisi

oldugunu tespit etmislerdir.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL
OZDESLESMEYE VE ORGUTSEL YABANCILASMAYA
ETKISI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada ulasilmak istenilen iki temel amag¢ bulunmaktadir. Birincisi orgiitlerde
uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel
yabancilagma {izerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigmm belirlemektir. Ikinci
ama¢ ise insan kaynaklar1 uygulamalari, oOrgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel
yabancilasma diizeylerinde arastirmaya katilan kisilerin baz1 demografik 6zellikleri
bakimimdan aralarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini karsilastirmali olarak
ortaya koymaktir. Ayrica bu ana amacglara baghh olarak su konulara da

odaklanilmigtir:

e Orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarmin énem diizeyini belirlemek,

e Arastirmaya katilan kisilerin orgiitsel 6zdeslesme seviyelerini ortaya
koymak,

e Arastirmaya katilan deneklerin orgiitsel yabancilagsma diizeylerini tespit

etmektir.
4.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin drgiitsel 6zdeslesmeye ve drgiitsel yabancilasmaya
etkisi ve demografik degiskenler agisindan farkliliklar1 ortaya ¢ikarmak amaciyla
literatlirde arastirilan konunun kapsami, igerigi, tartisilma sekli dikkate alinarak

Onerilen arastirma modeli sekil 4.1.’de gosterilmistir.
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Sekil: 4.1. Aragtirma Modeli

ORGUTSEL OZDESLESME
INSAN KAYNAKLARI %
IR OLANALAN ORGUTSEL YABANCILASMA

Hetiym -

Talom Caligmasn Gogsadak
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Ueret Yénstmi i - Aulamsuhk

& Yéne & / e
Debedene ve Kasiver l\mmfdcn ve Cevreden Uzaklasma
S ‘ 15ten Uzzklasma

Literatiire bakildiginda orgiitsel 6zdeslesme ve orglitsel yabancilasma ile ilgili cok
sayida yerli ve yabanci ¢alisma oldugu goriilmektedir. Hem oOrgiitsel 6zdeslesme hem
de oOrgiitsel yabancilasmanin daha once ilgili arastirmalar kisminda verildigi {lizere
diger orgiitsel degiskenler ve yonetim bilimi konulariyla iligkilerinin detayl sekilde
incelendigi bir¢cok calisma bulunmaktadir. Ancak insan kaynaklar1 uygulamalarinin
orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel yabancilagsmaya etkisinin incelendigi herhangi bir

yerli ya da yabanci ¢alisma bulunmamaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin énemi ve giiniimiizdeki yogun calisma alam
disiiniildiigiinde bu uygulamalarin 6rgiitsel 6zdeslesme ve orgilitsel yabancilagmaya
etkisinin arastirilmas1 gerektigi agiktir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel
0zdeslesme veya Orgiitsel yabancilagsmaya etkisini inceleyen ¢ok az sayida calisma
bulunmaktadir. Ancak her ikisine birden etkisini inceleyen ¢alismalar agisindan bu

calisma literatiirde onciil olusturmaktadir.

Ote yandan literatiirde orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel yabancilasma arasindaki

iliskiyi arastiran ¢aligmalara da rastlamak miimkiindiir.

Insan kaynaklarinmn &rgiitsel 6zdeslesme veya orgiitsel yabancilagsmaya etkisini ve
orgiitsel Ozdeslesme ve Orglitsel yabancilasma arasindaki iligkiyi arastiran

calismalardan bazilar1 su sekildedir:

Kuru (2009), “Kiiresel Mali Kriz Kapsaminda Insan Kaynaklar1 Y®onetimi
Uygulamalar1 Ve Orgiitsel Yabancilasma Arasmndaki iliskinin Incelenmesine Yonelik

calisma sonucunda “anket uygulanan isletmenin ¢alisanlarmin yabancilagma
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diizeyinin diisik ve insan kaynaklar1 uygulamalari ile yabancilasma diizeyi

arasindaki iligkinin de 6nemsiz oldugunu” belirlemistir.

Muharrem ve Yesiltas (2014), “Etik Iklim, Ise Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesmenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma” adli calismalarinda Antalya’da bulunan bes yildizli otellerde ¢aligan 385
kisi lizerinde arastirma gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 ¢aligma sonucunda “iklim
tiirleri olan kigisel ahlak ve kisisel ¢ikarin yabancilagma iizerinde, kisisel ¢ikarin
orgiitsel Ozdeslesme Tlzerinde, 6zdeslesmenin ve yabancilasmanin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisi oldugunu” ve “diger etik iklim tiirlerinin 6zdeslesme ve

yabancilagma iizerinde etkisinin olmadigini” belirlemislerdir.

Santhanam ve digerleri (2015), insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide oOrgiitsel 0zdeslesmenin roliinii inceledikleri c¢aligmalarinda
Hindistandaki otel isletmeleri endiistrisinde c¢alisanlar {izerinde anket
gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 calisma sonucunda oOrgiitsel 6zdeslesmenin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol

oynadigini belirlemislerdir.

Newman ve digerleri (2016), sosyal agidan sorumlu insan kaynaklar1 yonetiminin
calisanlarin ~ Orgiitsel vatandaslik davranigsi  iizerindeki etkisinde Orgiitsel
0zdeslesmenin roliinii belirlemek i¢in yaptiklar1 calismalarinda Cinli ¢alisanlar ve
onlarin denetgilerinden elde ettikleri veriler iizerinde analiz gergeklestirmislerdir.
Yaptiklar1 calisma sonucunda ¢alisan odakli IKY ile calisanlarm 6rgiitsel vatandaslik
davranislar1 arasindaki iliskide orgilitsel 6zdeslesmenin tam aracilik rolii oynadigini

belirlemislerdir.

Ozkog (2016), is dzerkligi ve ise yabancilasma iliskisinde oOrgiitsel ve mesleKi
ozdeslesmesinin araci roliinii belirlemek icin yaptigi calismasinda Istanbul’daki
turizm isletmeleri calisanlar1 {izerinde arastrma gerceklestirmistir. Yaptig1 ¢aligma
sonucunda 1is Ozerkligi ve ise yabancilasma iligskisinde orglitsel ve mesleki
0zdeslesmenin tam araci rol oynadigini ancak dogrudan ise yabancilagsma diizeylerini

etkilemedigini belirlemistir.

Aml (2017), “Orgiitsel stres ve yabancilasma ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisi:
Hastane ornegi” isimli yiiksek lisans tezinde Esenler Kadin Dogum Hastanesi ve

Istanbul Bahgelievler Hastanesinde ¢alisan 330 saglik personeli iizerinde
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“demografik bilgiler, orgiitsel stres 6lgegi, orgiitsel yabancilagsma 6lcegi ve orgiitsel
0zdeslesme Olcegi” uygulamistir. Elde ettigi verilere korelasyon ve frekans analizleri
uygulayan arastirmaci, “personellerin cinsiyet, yas, ¢calisma saati ve egitim gruplarina
gore Orgiitsel stres; haftalik ¢aligma siiresi, hastanedeki gorev, ¢alistiklar: servisten
memnun olup olmama ve ¢aligma saatlerinin sorun olup olmama gruplarmna gore
orglitsel stres ve orglitsel yabancilagsma; gelir ve gorev rollerinin belirli olup olmama
gruplarma gore Orgiitsel stres ve oOrgiitsel 6zdeslesme alg1 diizeylerinin anlamli
farklhilik gostermedigini” saptamistir. Ayrica “oOrglitsel stresin artmasi halinde
orgiitsel yabancilasmanin arttigmi, azalmasi halinde ise Orgiitsel 6zdeslesmenin

arttigini, Orgiitsel yabancilasmanmn azalmasinda ise Orgiitsel Ozdeslesme algi

diizeyinde de artig oldugunu” belirlemistir.

Demirhan (2017), “Orgiitsel dzdeslesme ve orgiitsel yabancilasmanm, calisanlarin
stres diizeyi iizerindeki etkisini incelemeye yonelik bir arastirma” adli yiiksek lisans
tezinde, Bolu il ve il¢elerindeki miidiirliiklerde gorev yapan 106 kisi lizerinde
arastrma yapmistir. Yaptigi caligma sonucunda “Orgiitsel 6zdeslesme ve stres
arasinda anlamli bir iliski olmadigini, ancak oOrgiitsel Ozdeslesme ve Orglitsel

yabancilagsma arasinda zayif ancak orta diizeye yakin bir iligki oldugunu™; “orgiitsel

yabancilagma ile stres arasindaki iligkinin ise gii¢lii ve pozitif oldugunu” saptamustir.

Giiler ve digerleri (2018), “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinm ise
Yabancilasma Uzerindeki Etkisi: Sessizligin ve Ayrimciligin Diizenleyicilik Rolii”
adl calismalarinda anket yontemi ile 281 ¢alisandan veri toplamis ve veriler iizerinde
nicel analizler gerceklestirmislerdir. Yaptiklari ¢alisma sonucunda insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarma dair ¢alisan algisinin artmasinin ise yabancilagmalarini
azalttigini ve iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugunu; sessizlik ve ayrimcilik
diizeyi yiiksek olan calisanlarda bu iligkinin anlamli olmadigimi ve sessizlik ve

ayrimciligin diizenleyicilik rolii oynadigini belirlemislerdir.

Karagor (2018), “Yoneticilerin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklarinn  Orgiitsel
Ozdeslesme Ve Orgiitsel Yabancilasmaya Etkisi Uzerine Bir Arastirma: Bes Yildizli
Otel Isletmeleri Ornegi” isimli yiiksek lisans tezinde Antalya ve Afyonkarahisar
sehirlerinde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde calisan 809 kisi lizerinde anket
uygulamistir. Elde ettigi verilere “giivenirlik analizi, yiizde, frekans ve aritmetik

ortalama degerleri, t testi, varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
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yontemleri” uygulamistir. Yaptigi calisma sonucunda “yOneticilerin en fazla diizeyde
yasal gilic kaynagimi kullanirken, is gorenlerin orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel
yabancilagsma algilarmin orta diizeyde” oldugunu; “yoneticilerin kullandiklar1 giig
kaynaklarmin (yasal, uzmanlik, begeniye dayali, odiillendirici, zorlayicr) is
gorenlerin Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel yabancilagsma diizeylerini anlamli

diizeyde etkiledigini” saptamistir.

Hatipoglu ve digerleri (2019), “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan
Memnuniyetin ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisinde Yoneticiye Giivenin Araci
Rolii” isimli ¢aligmalarinda ¢evrimici platformlardan erisilen 176 kisi lizerinde anket
uygulamiglardir. Yaptiklar1 ¢caligma sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet artisginin yoneticileri olumlu etkiledigini; yOneticinin
giivenindeki  artisin ise  yabancilasmayr  azalttigmi;  insan  kaynaklari
uygulamalarindaki  yabancilasma  diizeyinin  distiiglinli; insan  kaynaklar1
uygulamalarindan memnuniyet ile calisanlar arasindaki yabancilagsma iligkisinde
yoneticiye olan giivenin aracit rolii oldugunu saptamislardir. Calismada insan
kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet ve yoneticiye duyulan giiven ayr1
ayr1 da ele alan arastirmacilar her ikisinin de yabancilasmayi azaltici etkisi oldugunu
belirlemislerdir. Bu diislincelerin olgunlastirdigi perspektifle asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

Hi: Insan kaynaklari uygulamalar1 ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve

anlaml bir iliski vardir.

H,: insan kaynaklar1 uygulamalarinin alt boyutlar1 ile drgiitsel zdeslesme arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Hs: Insan kaynaklar1 uygulamalar: ile orgiitsel yabancilasma arasinda negatif ve

anlaml bir iliski vardir.

H,: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin alt boyutlar: ile drgiitsel yabancilasmanimn alt

boyutlar1 arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir.
4.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhhklan

Aragtirmaya katilan ¢alisanlara anketler uygulanmadan once, veri toplama aracinda

yoneltilen sorularda kisisel nitelik tasiyan bilgilerin sorulmadigi vurgulanmis ve
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sorulara verecekleri cevaplarin sadece istatistiksel analizlerin yapilmasi amaci ile
kullanilacag: belirtilmistir. Ayrica bu analizlerde alinan bilgilerin bir biitiin olarak
degerlendirilecegi vurgulanmistir. Bu sebeple, arastirmaya katilan c¢alisanlarin
kaygilarinin  giderildigi, ankette yer alan sorular1 dogru bigimde algilayip

yorumladiklari, ictenlikle ve dogru bilgiler verdikleri varsayilmaktadir.

Yapilan arastirma Dogu ve Giineydogu illerinde Ozel sektdrde faaliyet gosteren 12
Distribiitorliik bolgesi ile sinirli olmakla beraber calisanlarin sorulara iyi niyet

Olciileri ile isteyerek, dogru cevap verdikleri varsayimina dayanmaktadir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde 6rnegin se¢imi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama siireci,

anket sorularinin niteligi, arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler agiklanmistir.
4.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Bu c¢alismanin ana kiitlesini, tiitiin iirinleri {iretim ve satisin1 yapan ve kiiresel
diizeyde faaliyette bulunan bir isletmenin Tiirkiye pazarindaki se¢ilmis iki bdlge
miidiirligine bagh 12 distribiitorliik  blinyesinde calisan 298  personeli
kapsamaktadir. Anketler ilgili distribitorlere posta yolu ile gonderilmis olup
08.03.2019 ile 27.05.2019 tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu arastirma evreninden
%95’lik giivenilirlik smirlar1 igerisinde, %5°lik bir hata payr dngoriilerek secilecek
orneklem biiyiikliigii 168 olarak hesaplanmistir. Orneklem biiyiikliigii asagidaki
formiil yardimiyla hesaplanmistir (Sancar,2012:85).

_ NPQZ?
(N-1)d?+PQZ?

n

. 298%0,5%0,5%1,96%1,96 (68
~ (298 % 0,05 * 0,05) + 0,96

n

N= Evrendeki kisi sayis1

t= 1,96 (0,05 anlamlilik diizeyinde “t” istatistik degeri)
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p=0,5
g=0,5
d(duyarlilik)=0,05

Formiilde degerler yerine konuldugunda n=168 kisi olarak hesaplanmistir.
Uygulamada toplam 260 kisiye anket formlar1 dagitilmis, 221 anket geri donmiis

hatali ve eksik doldurmalardan dolay1 210 anket degerlendirmeye alinmistir.
4.4.2. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Bu arastirmada, pek ¢ok arastirmada oldugu gibi, temelde nicel verilere dayal
arastrma ve Olgcme yOntemi benimsenmistir. Bu noktadan hareketle, anket
belirlenmesinde nicel verilere dayali olan arastirma ve Olgme yoOntemlerinin
benimsendigi calismalarda yaygm olarak kullamlan Likert Olgegi, model olarak
almmistir. 1932 yilinda Likert’in “Tutumlarm Olgiimii icin Bir Teknik” baslikli
makalesi ile ortaya atilan ve Spearman’in Faktor Teorisinden beslenen bu dlgekle,
konuyla ilgili olarak hazirlanan bir dizi 6nermeye bireylerin tepkide bulunmalar1 ve
her biri dnermeyi kabul etme derecesini gdstermeleri beklenir. Olgekte yer alan
ifadeler, begli bir Olcege gore degerlendirilmektedir. Her ifadenin yaninda, “hig
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizzim”, “katiliyorum” ve “tamamen
katiliyorum” seklindeki 6lgek bulunmaktadir. Tutumun siddeti uglara dogru
gidildik¢e olumlu veya olumsuz yonde artmaktadir. Bu tiir 6l¢eklerde maddelerin
karsisindaki secenek havuzu degisebilecegi gibi segeneklerin puanlama sistemi de

degisebilir (Iscan, 2002: 184).

Aragtrmanm amacina uygun birincil verileri toplamak i¢in nicel veri toplama
tekniklerinden anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket dort
boliimden olusturulmustur. ilk bdliimde calisanlarin demografik ozelliklerini
Olgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Bu bdéliimde katilimcilardan cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim diizeyi, bu isletmedeki calisma siiresi ve g¢aligmakta
oldugu kurumdaki pozisyonunuz, aylik gelir diizeyiniz gibi sorulara cevap vermeleri
istenmistir. Ikinci boliimde insan kaynaklar1 uygulamalarmi dlgmek {izere besli
Likert seklinde hazirlanmis otuz bes ifade yer almaktadir. Anketin {i¢lincii kismi
orgilitsel 6zdeslesmeyi 6lgmeye yonelik iizere besli Likert seklinde hazirlanmis alt1

ifade yer almaktadir. Anketin dordiincii boliimiinde ise Orgiitsel yabancilagma
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algisin1 6lgmek {izere besli Likert seklinde hazirlanmig otuz alti ifade yer
almaktadir.” Insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel o6zdeslesme, oOrgiitsel
yabancilasma Olceklerine ait detayli bilgiler her degiskene ait baslik altinda

verilmistir.
4.4.2.1. IKY Uygulamalan Performans Olcegi

Arastirmada kullanilan insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢egi Giirbiiz ve Bekmezci
(2012) ve Kaya (2006) calismalarindan uyarlanmistir. Giirbiiz ve Bekmezci (2012)
Olcekte; insan kaynaklarmin Odiillendirme, iicretlendirme, egitim, performans
degerlendirme, kariyer, orgiitsel iletisim islevlerine yonelik toplam 25 ifade yer
almaktadir. Glivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin cronbach alpha giivenilirlik katsayisi,
0,90 olmakla beraber agiklanan toplam varyans orani yiizde 70,722 olarak elde
edilmistir. Aym1 dlgek Geldi (2014) tarafindan da kullamilmistir. Kaya (2006) nin
Olcegi Durgut (2009) tarafindan da kullanilmistir. Durgut (2009) calismasinda
Olcegin 8 faktorlii yapisin1 dogrulamis cronbach alpha katsayilarmi ise 0,84 ile 0,90
araliginda elde etmistir. 5°li Likert 6lcegi seklinde hazirlanan 6lgekte her bir soru
maddesine  yonelik cevaplar “Tamamen Katiliyorum” ifadesinden “Hig

Katilmiyorum” ifadesine kadar uzanan seklindedir.
4.4.2.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Orgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek i¢in Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen
ve Tirkgeye Tak ve Aydemir tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmustir. 5°1i Likert
Olcegi seklinde hazirlanan Olgekte her bir soru maddesine yonelik cevaplar
“Tamamen Katiliyorum” ifadesinden “Hi¢ Katilmiyorum” ifadesine kadar uzanan

seklindedir.
4.4.2.3. Orgiitsel Yabancilasma Olgegi

Anketin {iciincii bdliimii olan ve 36 ifadeden olusan "Orgiitsel Yabancilagsma Olgegi"
ise, gecerliligi ve gilivenilirligi sinanmis c¢esitli Olceklerden derlenerek Minibasg
tarafindan olusturulmus ve giivenilirligi kendisi tarafindan tekrar test edildikten sonra
doktora tezinde (1993) kullanilmistir. Orgiitsel Yabancilasma Olgegindeki 7 ifade (1-
7) gigsiizlik boyutunu, 7 ifade (8-14) anlamsizlik boyutunu, 5 ifade (15-18)
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normsuzluk boyutunu, 7 ifade (20-26) kendinden uzaklagsma boyutunu, 5 ifade (27-
31) cevreden uzaklasma boyutunu, 5 ifade (32-36) isten uzaklagsma boyutunu
Olegmektedir. 5°1i Likert Ol¢egi seklinde hazirlanan 6lgekte her bir soru maddesine
yonelik cevaplar “Tamamen Katiliyorum” ifadesinden “Hi¢ Katilmiyorum” ifadesine
kadar uzanan seklindedir. Orgiitsel yabancilasma &lcegi’ndeki yiiksek puanlar,

yabancilagsma diizeyindeki artis1 ifade etmektedir.
4.4.3. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Anket formu hazirlandiktan ve son degisiklikler yapildiktan sonra saglikli ve
giivenilir bilgilerin elde edilebilmesi i¢in arastirmact anketlerin yapilacagi
distribiitorliiklerdeki yetkililer 1ile irtibata gecerek posta yolu ile anketler
ulagtirilmistir. Arastirmaci anketin uyguladig1 sirada arastirmaya katilan kisilerin
anlamadiklar1 sorular1 birebir agiklama firsati1 bulmalar1 i¢in yetkili Kkisileri
bilgilendirmistir. Dolayisiyla saglikli bilgilerin elde edilmesi adina tercih edilen
yontemin dogru bir yontem oldugu soylenebilir. Ayrica anket toplama tekniginin
diger veri toplama tekniklerinin bazi olumsuzluklarim1 ortadan kaldirdigi ve daha

saglikl bir sekilde uygulandigi diisiiniilmektedir.
4.4.4. islem ve Analizler

Arastirmanin verileri IBM SPSS STATISTICS 21 programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Olgeklerin giivenirliliklerini belirlemek igin davranis bilimlerinde sik¢a
kullanilan igsel tutarlilik yontemi ve ic¢sel tutarliligin sinanmasinda en ¢ok kullanilan
yontem olan Cronbach Alfa kullanilmistir. Cronbach Alfa, 0 ile 1 arasinda deger alir
ve bu deger 1’e yaklastik¢a 6lgegin giivenirliligi artar (Tavakol ve Dennick, 2011:
54, Ozdamar, 2002: 673).

Giivenirlilige ait kabul edilebilir ve edilemez degerler su sekildedir:
0,00<a<0,40 Araligindaki degere sahip 6lcek giivenilir degildir.
0,41<0<0,60 Araligindaki degere sahip 6lgek diisiik glivenirliliktedir.
0,61<0<0,80 Araligindaki degere sahip dlgek orta diizeyde giivenilirdir.

0,81<0<1,00 Araligindaki degere sahip dlgek yiiksek diizeyde giivenilirdir.
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Olgeklerin gegeriliklerini testpit etmek amaciyla agimlayict ve dogrulayici faktor
analzileri yapilmistir (Glirbliz ve Sahin, 2018). A¢imlayici faktdr analizinde temel
bilesenler analizi ile varimax dondiirme yontemi tercih edilmis, dogrulayici faktor
analizlerinde ise Maksimum Olabilirlik yontemi kullanilmistir (Giirbiiz, 2019).
Giivenirlik analizinden sonra 6lgeklerin boyutlarini inceleyip gecerliligi test etmek
icin SPSS analizi ile temel bilesenler yontemi ve varimax rotasyonu kullanilarak her
bir dlgege ayr1 sekilde faktdr analizi uygulanmustir. Olgeklerin bu analizi yapmaya
uygun olup olamdigini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve degiskenlerin
kendi aralarinda olan iliskilerinin anlamligini belirlemek icin Bartlett Kiiresellik

Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) sonuglar1 incelenmistir.

0 ile 1 arasinda deger alan KMO katsayis1 (Seger, 2015: 155), incelenen korelasyon
katsayisi ile kismi kolerasyon katsayilarinin biiyiikligiinti karsilastiran bir indekstir
ve KMO oraninm 0,5’in iizerinde olmas1 gerekir. KMO katsayis1 degerleri dlcegin

faktor analizine gére uygunlugunun seviyesini yorumlamamizi saglar. Buna gore;
e 0,00 <KMO < 0,50 arasinda ise kabul edilemez,
e 0,50 <KMO <0,60 arasinda ise zayif,
e 0,60 <KMO <0,70 arasinda ise orta,
e 0,70 < KMO < 0,80 arasinda ise 1iyi,
e 0,80 <KMO <0,90 arasinda ise ¢ok iyi,

e 0,90 < KMO < 1,00 arasinda ise miikemmel bir sekilde faktor analizine

uygunlugu kabul edilir (Kalayc1, 2005: 322).

Aciklayict faktor analizinden sonra 6lgeklerin agiklayict faktor analizinde kesfedilen
yapiya uyup uymadigini test etmek i¢cin AMOS analiz programu ile dogrulayici faktor
analizi yapilmistr. Modelin dogrulayict faktér analizinde uyumlu olduguna
bakmadan once 6lcekteki ifadelerin standardize edilmis faktor yiik degerinin en az
0,30 ve lizeri oldugunun kontrol edilmesi gerekmektedir. Faktor yiikleri istenilen
degerde olur ise higbir ifade ¢ikarilmadan analizler yapilabilmektedir. Modelin
dogrulayici faktor analizinde uyumlu oldugunu veya olamadigim belirleye bilmek
icin kullanilan uyum indeksinden bazilar1i CMIN/DF, RMSEA, NFI, CFl, GFI,
AGFI, RFI ve IFI’dir. NFI, CFI, GFI, AGFI, RFI ve IFI i¢in kabul edilebilir uyum
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degeri 0,90 ve miikemmel uyum degeri 0,95 olarak kabul edilmektedir. (Seger, 2015:
187,189,190). Bununla birlikte bir modelin kabul edilebilir olmas1 icin RMSEA
degeri 0,08’den kiiciik olmalidir (Simsek, 2007). RMSEA ve diger uyum 1iyiligi
degerlerinin istenilen aralikta oldugu durumlarda yapisal esitlik modelinin kabul

edilebilir oldugu sdylenebilir (Kline, 1998).

Arastirmanin hipotezleri ise yapisal esitlik modellemesi, bagimsiz gruplar arasi t testi

ve varayans analizleri ile test edilmistir.
4.5. Bulgular

Caligmanin bu kisimda arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, bu isletmedeki ¢aligma siiresi, calistigr firmadaki pozisyonu, aylik gelir

diizeyine ait bulgulara iligkin tablo ve yorumlar yer almaktadir.
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4.5.1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.1. Calisanlara Ait Demografik dagilimlar

Kisi Sayis1 Yiizde
Cinsiyet Erkek 187 89
Kadin 23 11
. Evli 141 67,1
Medeni Durum Bekar 69 32.9
21-25 43 20,5
26-30 61 29
Yas 31-35 56 26,7
35 ve Uzeri 50 23,8
Lise ve Alt1 128 61
On Lisans 67 31,9
Egitim Diizeyi Lisans 15 7,1
1 Yildan Az 31 14,8
1-3 Y1l 70 33,3
Calisma Siiresi 4-10 Y1l Arasi 68 32,4
10 Yildan Fazla 41 19,5
Distribiitor Satis Miidiirii 9 4.3
Satis Temsilcisi 148 70,5
Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 7,1
Pozisyon Operatdr 29 13,8
Depo Gorevlisi 9 4.3
2001-4000 182 86,7
4001-6000 28 13,3
Gelir Toplam 210 100

Demografik degiskenler bakimindan arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore

dagilimina bakildiginda %89’unun erkeklerden olustugu %11’inin ise kadinlardan

olustugu goriilmektedir.

Medeni durum agisindan dagilimlara bakildiginda arastrmaya katilanlardan evli

olanlarin orani1 % 67,1 iken bekar olanlarin oran1 % 32,9 olarak gergeklesmistir.

Yas dagilimina gore ozellik ele alindiginda 21-25 yas araliginda olanlarin orani
%20,5, 26-30 yas araliginda olanlarin oram %29, 31-35 yas araliinda olanlarin orani
%26,7 iken 35 ve lizeri olanlarin orani ise %23,8 olarak gergeklesmistir. Arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunun 26-30 yas araliginda olanlardan olustugu ve bunu 21-25

yas araliginda olanlar takip ettigi goriilmiistiir. Buda yasin ilerlemesi ile ¢aligma
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isteginin ve calistig1 yere baghligin arttigin1 géstermektedir. Yasin ilerlemesi ile is

bulma korkusunun arttigida sdylenebilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin 6grenim diizeyleri seviyelerine baktigimizda lise ve alt1
mezunu olanlarin oram1 %61 6n lisans mezunu olanlarin orant %31,9 ve lisans
mezunu olanlarin orani ise %7,1 olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirmaya katilanlarin
cogunlugunun lise ve alt1 ile on lisans mezun oldugu bunu ise daha sonra lisans
mezunlarinin takip ettigi goriilmiistiir. Lise ve altt mezunlarmnin sektorde fazla olmasi
isletmenin 6zellikle bu pozisyon i¢in yeterli bir unsur oldugunu ve ige alim siirecinde

boyle bir politika uyguladigini géstermektedir.

Caligma stiresi dagilimma bakildiginda 1 yildan az ¢alisanlarin orani %14,8; 1-3 yi1l
araliginda calisanlarin oran1 %33,3; 4-10 yil aralifinda ¢alisanlarin oran1 %32,4; 10
yildan fazla calisanlarin orani ise %19,5 olarak gergeklesmistir. Caligma siiresinin
artmast calisanin isletmesi ile olan baglhiligmin durumunu ortaya koymaktadir.
Sonuglar irdelendiginde siirenin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica alisilan isten
¢ikmak ve yeni bir ise adapte olma korkusuda bu oranin fazla olmasinda 6enmli bir

faktordiir.

Pozisyona gore dagilimma bakildiginda Distribiitor satis miidiirii olarak calisanlar
%4,3, Satis temsilcisi olarak calisanlar %70,5, Tanzim-Teshir gorevlisi olarak
caliganlar %7,1, Operator olarak c¢alisanlar %13,8 ve Depo Gorevlisi olarak

calisanlar %4,3 olarak gerceklesmistir.
Gelire gore dagilima bakildiginda 2001-4000 arasi iicret alanlarin orani %86,7 iken

4001-6000 aras1 licret alanlarin orani ise %13,3 olarak ger¢eklesmistir.

45.2. insan Kaynaklari Uygulamalan ve Orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel
Yabancilasma Boyutlarina Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine Iliskin

Bulgular

Calismada yer alan degiskenlere ait ortalamalar ve standart sapma degerleri tablo 4.2

deki gibidir.
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Tablo:4.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel

Yabancilagma Boyutlarina Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama Std. Sapma
Insan Kaynaklarn Uygulamalar 4,06 0,604
Performans Degerleme ve Kariyer Firsati 4,19 0,736
Iletisim 4,17 0,706
Takim Calismasi 3,83 0,881
Geri Bildirim 4,16 0,665
Ucret Yonetimi 3,81 0,871
(")rgiitsel Yabancilasma 2,39 0,853
Giigsiizlik 3,37 1,206
Anlamsizlik 2,61 1,118
Normsuzluk 2,46 1,071
Kendinden ve Cevreden Uzaklagsma 1,92 0,979
Isten Uzaklasma 2,03 1,237
Orgiitsel Ozdeslesme 4,41 0,669

Tablo 4.2°deki ortalamalar incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin
genel ortalamasmin (x=4,06) ile “yiiksek” ortalama degerine sahip oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin uygulama performansi alt boyutlar
arasinda en yiiksek boyut (x=4,19) ortalama ile “performans degerleme ve kariyer
firsat1” alt boyutu ¢ikmistir. Bu alt boyutu sirasiyla (x=4,17) ortalama ile “iletisim”,
(x=4,16) ortalama ile “geri bildirim”, (x=3,83) ortalama ile “takim ¢alismasi” alt
boyutlarinin takip ettigi goriilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmin alt
boyutlar1 arasinda en diisiik boyutun ise, (x=3,81) ortalama ile “licret yonetimi”

oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel yabancilasma (x=2,39) ortalama degerlendirilmesi ile “diisiik” diizeyde
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel yabancilagsma alt boyutlar1 arasida en yiiksek boyut
(x=3,37) ortalama ile “gii¢siizlik” alt boyutu ¢ikmistir. Bu alt boyutu (x=2,61)
ortalama ile “anlamsizlik”, (x=2,46) ortalama ile ‘“normsuzluk”, (x=2,03) ortalama
ile “isten uzaklasma” alt boyutunun takip ettigi goriilmektedir. Orgiitsel
yabancilagsma alt boyutlar1 arasinda en diisikk boyut ise, (x=1,92) ortalama ile

“kendinden ve ¢evreden uzaklasma™ oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme (x=4,41) ortalama degerlendirilmesiyle “cok yiiksek” diizeyde

oldugu goriilmektedir.
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4.6. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirligine iliskin Bulgular

4.6.1. Insan Kaynaklar1 Uygulamalan Olgeginin Gecerlilik ve Giivenilirligine
Iliskin Bulgular

Arastirmda kullanilan Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 dlgeginin faktdriyel yapisini
kesfetmek amaciyla agimlayict faktor analizi yapilmistir. 8 boyut ve 35 maddeden
olusan Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 lgegine uygulana Ac¢imlayici Faktdr analizi
sonucunda, baska boyuta yiikleme nedeni ile kapsam gegerliligi Ortiismeyen
maddeler ve her iki boyut birden yiiklenmis olan maddeler (IK5, IK7, K10, IK11,
IK12, IK18, IK23, 1K24, IK32) yapidan cikartilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
Yapilan nihai analiz nticesinde 6l¢ekte 26 madde 5 boyut altinda toplanmis ve soz
konusu boyutlarin yapinin %65,18’ini acikladigi goriilmiistir. 26 maddeli ve 5
boyutlu yapida bulunan tiim maddelerin faktor yiik degeri 0,400°{in lizerindedir. Tiim
maddeler ilgili boyutlarin altinda yiiksek yiik degerlerindedir. Son asamada Olcekte

kalan maddeler ve faktor yiikleri Tablo 4.3’de sunulmustur.
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Tablo 4.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegine Ait A¢imlayici Faktdr Analizi

Degerleme Geri Takim Ucret

ve Kariyer Bildirim Calismasi Yonetimi Tletisim

IKY1 0,733

IKY?2 0,803

IKY3 0,795

IKY4 0,757

IKY6 0,534

IKYS 0,594

IKY9 0,639

IKY13 0,733

IKY14 0,585

IKY19 0,620

IKY15 0,587

IKY16 0,737

IKY17 0,735

IKY20 0,614

IKY21 0,730

IKY22 0,668

IKY25 0,532

IKY26 0,717

IKY27 0,779

IKY28 0,778

IKY29 0,762

IKY30 0,679

IKY31 0,567

IKY33 0,761

IKY34 0,820

IKY35 0,643

KMO=0,903, Bartlett kiiresellik Testi=3269,001, Df=325, Sig.=,000

Olgekte yer alan her bir boyutun agikladiklar1 varyanslar ise Tablo 4.3’de
sunulmustur. Buna gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Performansi dlgegi toplamda
26 maddeden ve 5 faktorden olusmaktadir. Tablo 4.4’deki degerler incelendiginde
iletisim boyutu hari¢ tiim boyutlarmn agikladig:1 faktdr varyansmimn % 10’un iizerinde
kaldig1 saptanmustir. Tiim faktorler yapmin % 65,18’ini agiklamistir. Glirbliz ve
Sahin (2018)’e gore ¢ok faktorlii 6lgeklerde toplam agiklanan varyansin en az % 50
olmas1 gerekmektedir. Arastrmada elde edilen verilere betimleyici faktor analizi
uygulaya bilme kosullar1 gosteren KMO (Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling

Adeguacy) orneklem yeterlilik olciiti 0,903 ve arastirma verilerinden anlamli
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faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi 3269,001 ( Bartlett’s Test of
Sphericity 3269,001) yeterli diizeydedir.

Tablo:4.4. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Alt Boyutlarina Ait Toplam Varyans

Degerleri
Toplam Varyans A¢iklama
Toplam Varyans Degisim Orani | Kiimiilatif Yiizde

Degerleme ve kariyer 4,369 16,805 16,805
Geri Bildirim 3,968 15,262 32,066
Takim Caligsmasi 3,757 14,448 46,515
Ucret Yonetimi 2,734 10,514 57,029
Iletisim 2,119 8,150 65,179

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lgegi ve alt boyutlari i¢ tutarlilik diizeyi incelenmesi
amaci ile uygulanan Cronbach’s Alfa analizi sonuglar1 Tablo 4.5’te sunulmustur.
S6z konusu sonuglar incelendiginde, Olcegin ve alt boyutlarin i¢ tutarlilik
diizeylerinin sosyal bilimlerde genel kabul goren 0,70 degerinin (Giirbiiz ve Sahin,
2018) iizerinde oldugu dolayisiyla da 6¢eklere ait giivenilirlik diizeylerinin yeterli

seviyede oldugu ifade edilebilir.

Tablo: 4.5. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Alt Boyutlarma ait Giivenirlik Analizi

Madde Cronbach's Giivenilirlik
Sayisi Alfa
Insan Kaynaklar 2% 0,037 Yukse.k qu@cede
Uygulamalan Gilivenilir
Degerleme ve Kariyer 7 0,899 Yukse.k De'r.ecede
Givenilir
[letisim 3 0,735 Oldukca Giivenilir
Takim Calismasi 6 0,850 Yukse}< Dg@cede
Givenilir
Geri Bildirim 6 0,879 Yiiksek Derecede
Givenilir
Ucret Yénetimi 4 0,809 Yiiksek Derecede
Givenilir

Acimlayic1 faktor analizinden sonra, dlgegin yapisini toplanan veri ile dogrulamak
amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Byrne, 2016; Giirbiiz, 2019; Kline,
2016). Uygulanan dogrulayict faktor analizinde 20. maddenin 0,300’lin altinda bir
katsayis1 ile modelde yer aldigi ve modelin uyum degerlerini bozdugu tespit

edilmigtir. Giirbiiz’e (2019) gore dogrulayicit faktoér analizinde madde faktor
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yiiklerinin 0,5’in {izerinde olmasi gerekmektedir. Bu nedenle 20. madde modelden
cikartilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Tekrarlanan analiz sonucunda,
bazi uyum iyiligi indeks degerlerinin yazinda kabul edilebilir esik degerler i¢inde
olmadig1 saptanmistir (Kline, 2016) . Bunun {izerine kovaryans ve regresyon
katsayilarma iligkin diizeltme Onerileri dikkatle incelenmis ve model, bu Oneriler
dogrultusunda ayni boyut altinda yer alan bazi maddelerin hata varyanslari
birlestirilmistir (Glirbiiz, 2019). Bu diizeltmelerden sonra analiz tekrarlanmistir.
Analizde, iligkisi yiiksek olan ve kavramsal olarakta aralarindaki iliskinin
tanimlanmasinda bir engel olmayan maddeler baglanarak modifikasyon (e21-e22)
yapilmis ve model uyum degerleri yiikseltilmis modelin kabul edilebilir uyum
gostermesi saglanmistir. Son agsamada test edilen modeline ait yol diyagrami ve
uyum iyiligi degerleri Sekil 4.2°de sunulmustur. Dogrulayici faktér analizi
sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeks degerlerinin yazidan kabul edilebilir esik
degerler i¢inde oldugu ve modelin kabul edilebilir oldugu tespit edilmistir (Byrne,

2016; Giirbiiz, 2019; Kline, 2016).
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Sekil: 4.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olcegi

Dogrulayic1 Faktér Analizi

Sonuglari
iKY o
®
_ ; ®
;iZ ©
()
©
o ©
A @
c
©
| @
& @)
: )
-
@
@
@4
@
Ucret 169 a0 @
Yénetimi '75 @
@
Degerler Kabul Edilebilir Uyum
1 434,794 -
Serbestlik Derecesi 198 -
p 0,000 -
r/df 2,196 <5
TLI 0,90 >90
CFlI 0,91 >90
RMSEA 0,076 <,08
SRMR 0,062 <,10
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Uygulanan dogrulayici faktdr analizinde 20. maddenin 0,5001in altinda bir katsayis1
ile modelde yer aldigi, 6, 15, 17. maddelerin ise farkli boyutlar ile olan yiiksek
iliskilerinden dolay1r modelin uyum degerlerini bozdugu tespit edilmistir. Maddeler
modelden c¢ikartilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Analizde, iliskisi
yiiksek olan ve kavramsal olarak ta aralarindaki iligkinin tanimlanmasinda bir engel
olmayan maddeler baglanarak modifikasyonlar (e21-e22) yapilmis ve model uyum

degerleri yiikseltilmis modelin kabul edilebilir uyum gdstermesi saglanmistir.

4.6.2. Orgiitsel Yabancilsama Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirligine iliskin
Bulgular

Arastirmda kullanilan Orgiitsel Yabancilasma 6lgeginin faktdriyel yapisini kesfetmek
amaciyla agimlayici faktdr analizi yapilmistir. 6 boyut ve 36 maddeden olusan
Orgiitsel Yabancilasma &lcegine uygulanan Ag¢imlayici Faktdr analizi sonucunda,
yanlis boyuta yiikleme nedeni ile kapsam gecerliligi 6rtiismeyen maddeler ve her iki
boyuta birden yiiklenmis olan maddeler (OY5, OY6, OY7, OY8, OY9, OY18,
0Y20, OY21, OY22, OY23) yapidan ¢ikartilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Yapida
kalan 26 madde 5 boyut altinda yapinin %68,02’sini agiklamaktadir. Son asamda
Olcekte kalan maddeler ve faktor yiikleri Tablo 4,8’de sunulmustur. 26 maddeli ve 5
boyutlu yapida bulunan tiim maddelerin faktér yiik degeri 0,400’{in {lizerindedir
(Glrbliz ve Sahin, 2018). Tim maddeler ilgili boyutlarin altinda yiiksek yiik

degerlerindedir.
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Tablo 4.6. Orgiitsel Yabancilasma ve Alt Boyutlarma Ait Agimlayic1 Faktdr Analizi

Kendinden Ve
Cevreden
Uzaklasma

Isten

Uzaklasma Anlamsizhik Normsuzluk Giicsiizliik

0)'g! 0,64

0yY2 0,751

0Y3 0,784

0)'¢! 0,556

0Y10 0,664

oY11 0,764

oY12 0,579

oY13 0,801

oY 14 0,729

oY15 0,609

0Y16 0,779

OY17 0,761

0Y19 0,582

OY24 0,698

0Y25 0,783

0Y26 0,819

OY27 0,769

0Y28 0,757

0Y29 0,766

0Y30 0,728

0Y31 0,590

0Y32 0,807

0Y33 0,795

0Y34 0,616

0Y35 0,78

0Y36 0,821

KMO=,887, Bartlett kiiresellik Testi=3792,185, Df=325, Sig.=,000

Olgekte yer alan her bir boyutun agikladiklar1 varyanslar ise Tablo 4.6’da
sunulmustur. Buna gore orglitsel yabanclisama 6lgegi toplamda 26 maddeden ve 5
faktorden olugmaktadir. Tablo 4.7°deki degerler incelendiginde Giigsiizlik boyutu
hari¢ tiim boyutlarin agikladigr faktdr varyansmin % 10’un {izerinde kaldig:
saptanmistir. Tiim faktdrler yapmin % 68,02°ini aciklamistir. Giirbiiz ve Sahin
(2018)’e gore ¢ok faktorlii 6lgeklerde toplam agiklanan varyansin en az % 50 olmas1
gerekmektedir. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici faktor analizi uygulaya
bilme kosullar1 gosteren KMO (Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling

Adeguacy) 6rneklem yeterlilik ol¢iitii, 887 ve aragtirma verilerinden anlamli faktorler
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cikabilecegini gdsteren kiiresellik derecesi 3792,185 ( Bartlett’s Test of Sphericity
3792,185) yeterli diizeydedir.

Tablo:4.7. Orgiitsel Yabancilasma ve Alt Boyutlarma Ait Toplam Varyans Degerleri

Toplam Varyans A¢iklama
Topla Varyans Degisim Kiimiilatif

m Orani Yiizde
Kendinden ve Cevreden 5,334 20,517 20,517
Uzaklagma
Isten Uzaklasma 4,034 15,517 36,033
Anlamsizlik 3,634 13,976 50,009
Normsuzluk 2,675 10,29 60,299
Giigstizlik 2,006 7,716 68,016

Orgiitsel yabancilasma 6lcegi ve alt boyutlarinin i¢ tutarlilik diizeyi incelenmesi
amaci ile uygulanan Cronbach’s Alfa analizi sonuclar1 Tablo 4.8’de sunulmustur.
S6z konusu sonuglar incelendiginde, Olcegin ve alt boyutlarin i¢ tutarlilik
diizeylerinin sosyal bilimlerde genel kabul goren 0,70 degerinin (Glirbliz ve Sahin,
2018) iizerinde oldugu dolayisiyla da o¢eklere ait giivenilirlik diizeylerinin yeterli

seviyede oldugu ifade edilebilir.

Tablo:4.8. Orgiitsel Yabancilasma ve Alt Boyutlarina Ait Giivenilirlik Analizi

Madd Cronbach's .
e Giivenilirlik
Alfa
Sayisi
Orgiitsel Yabancilasma 19 0,921 Yiiksek Derecede
Giivenilir
Kendinden Ve  Cevreden Yiiksek Derecede
5 0,879 e
Uzaklasma Giivenilir
Yiiksek Derecede
Isten Uzaklasma 3 0,918 Giivenilir
Yiiksek Derecede
Anlamsizlik 5 0,858 Giivenilir
Normsuzluk 4 0,777 Oldukga Giivenilir
Gigsitizlik 2 0,730 Oldukga Giivenilir

Acimlayic1 faktor analizinden sonra, Orgiitsel yabancilagsma oOlgeginin yapisini
toplanan veri ile dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Byrne,
2016; Giirbiiz, 2019; Kline, 2016). Uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucunda
elde edilen bazi uyum iyiligi indeks degerlerinin yazindan kabul edilebilir esik

degerler icinde olmadig1 saptanmistir (Kline, 2016) . Bunun {izerine kovaryans ve
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regresyon katsayilarina iligkin diizeltme Onerileri dikkatle incelenmis ve model, bu
oneriler dogrultusunda ayni boyut altinda yer alan bazi maddelerin hata varyanslar1
birlestirilmistir (Glirbiiz, 2019). Bu diizeltmelerden sonra analiz tekrarlanmistir.
Yapilan modifikasyonlardan sonra (e6-e7; €8-€9) model uyum degerleri yiikseltilmis
modelin kabul edilebilir uyum gostermesi saglanmistir. Son agamada test edilen
modeline ait yol diyagrami ve uyum iyiligi degerleri Sekil 4.3’de sunulmustur.
Dogrulayuc faktor analizi soncuunda elde edilen uyum iyiligi indeks degerlerinin
yazidan kabul edilebilir esik degerler icinde oldugu ve modelin kabul edilebilir

oldugu tespit edilmistir (Byrne, 2016; Giirbiiz, 2019; Kline, 2016).
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Sekil 4.3. Orgiitsel Yabancilasma Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

63 oY1 el
Gugstzluk
Boyutu 93
8 OY10 6
|70 30
73 oY1 el
Anlamsizlik
Boyutu 52
™ ov12 e8
36 o 29
oY13 9
60 oY14 e10
30|
OY15 ell
57
61 73 ov16 el2
Normsuzluk
45 Boyutu 73 7
7 oy17 el3
Ov19 eld
65
70
ov24 els
.83
Y26 e17
81
Kendinden ve o
51 Cevreden . -
Uzaklagma 74 By el
58 OY28 e19
63 oY31 e22

OY32 @

91
isten a7 . i .
Uzaklagsma o oY33 @

OY36 e27
Degerler Kabul Edilebilir Uyum

1 355,419 -

Serbestlik Derecesi 140 -

p 0,000 -

r*/df 2,539 <5

TLI 0,901 > 90

CFl 0,908 > 90

RMSEA 0,079 <,08

SRMR 0,059 <,10

Uygulanan dogrulayici faktor 2, 3, 25, 29, 30, 34 ve 35. maddeler farkli boyutlar ile

olan yiiksek iligkilerinden dolay1r modelin uyum degerlerini bozdugu tespit edilmistir.
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Maddeler modelden cikartilarak dogrulayict faktdr analizi tekrarlanmigtir. Analizde,
iligkisi yliksek olan ve kavramsal olarak ta aralarindaki iliskinin tanimlanmasinda bir
engel olmayan maddeler baglanarak modifikasyonlar (e6-e7; e-8-e-9) yapilmis ve
model uyum degerleri yiikseltilmis modelin kabul edilebilir uyum gostermesi

saglanmigtir

4.6.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirligine Tliskin
Bulgular

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel 6zdeslesme 6lgeginin fonksiyonel yapisini kesfetmek
amaciyla yapilan acimlayici faktor analizinde 6lcek literatiire uygun olarak tek boyut
ve 6 madde altinda toplanmistir. A¢imlayici1 faktér analizi sonucunda faktor ylik
degeri 0,4’iin altinda olan OO2 nolu madde yapidan cikarilmistir. Yapida kalan 5
madde tek boyut altinda yapmim % 58,315’ini agiklamaktadir. Son asamada 6lgekte
kalan maddeler ve faktor yiikleri Tablo 4.9’da sunulmustur. Yapida bulunan tiim
maddelerin faktor yiik degerleri 0,400’iin iizerindedir. Arastirmada elde edilen
verilere betimleyici faktor analizi uygulayabilme kosullar1 gosteren KMO (Kaiser
Meyer Olkin Measure of Sampling Adeguacy) orneklem yeterlilik 6lciitii ,762 ve
arastirma verilerinden anlamli faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi

352,130 ( Bartlett’s Test of Sphericity 352,130) yeterli diizeydedir.

Tablo:4.9. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Ait A¢imlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel Ozdeslesme
001 0,653
003 0,774
004 0,805
005 0,753
006 0,728
KMO=,887, Bartlett kiiresellik Testi=3792,185, Df=325, Sig.=,000

Faktor analizi sonucunda 6lgek tek boyut ve 5 maddeden olugmaktadir.

Tablo:4.10. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Ait Toplam Varyans Degerleri

Toplam Varyans Aciklama
Toplam Varyans Degisim Orani | Kiimiilatif Yiizde
Orgiitsel Ozdeslesme 2,899 58,315 58,315
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Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi icin yapilan faktdr analizi sonuglarma gére yapinin

%58,315’1 tek boyut altinda agiklanabilmektedir.

Tablo 4.11. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Sayis1 | Cronbach’s Alfa Giivenilirlik

Orgiitsel Ozdeslesme 5 0,789 Oldukgca Giivenilir

Orgiitsel Ozdeslesme olcegi giivenirlik diizeyi incelenmesi amaci ile uygulanan
Cranbach’s Alfa analizi sonucunda 0&lgegin oldukca giivenilir oldugu tespit
edilmistir.

Acimlayici faktor analizinden sonra, orgiitsel 6zdeslesme Glgeginin yapisini toplanan
veri ile dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmustir. Uygulanan
dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda 1 ve 2. maddeler 0,500’iin altinda yer
aldigindan dolayr modelin uyum degerlerini bozdugu tespit edilmistir. Maddeler
modelden ¢ikartilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Analiz sonucunda
modelin kabul edilebilir uyum degerleri gosterdigi tespit edilmistir. Modele ait yol

diyagrami ve uyum iyiligi degerleri Sekil 4.4’de sunulmustur

Sekil 4.4.0Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

603 -—.
604 __.
605 4—.
606 4—.

_ Orgiitsel
Ozdeslesme

Degerler Kabul Edilebilir Uyum

e 3,297 -

Serbestlik Derecesi 2 -

p 0,192 -

r*/df 1,648 <5

TLI 0,985 > 90

CFl 0,995 > 90

RMSEA 0,056 <,08

SRMR 0,020 <,10
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Uygulanan dogrulayict faktor analizi sonucunda modelin yeterli uyum degerlerine

sahip oldugu goriilmiistiir.

4.6.4. Insan Kaynaklann Uygulamalarinin Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel
Yabancilasma ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Aragtirmada kullanilan degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla pearson korelasyon analiz uygulanmis ve sonuglari Tablo 4.12’de

belirtilmistir.

94



Tablo 4.12. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel Ozdeslesme ile Alt Boyutlar Arasindaki Iliskiyi

Belirlemeye Yonelik Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1.insan Kaynaklar r
Uygulamalari p
2.Performans r | 0,850
Degerlendirme ve
Kariyer Firsati p| 0000

o 0,760 0,588
3.1letisim 0,000 0,000

0,789 0,570 0,548
0,000 0,000 0,000
0,796 0,586 0,576 0,483
0,000 0,000 0,000 0,000
0,739 0,554 0,522 0,422 | 0,529
0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
-0,327 -0,351 -0,291 | -0,056 |-0,321| -0,401
0,000 0,000 0,000 0,421 | 0,000 | 0,000
0,031 -0,067 -0,007 | 0,166 |-0,024| -0,117 | 0,470
0,652 0,336 0,916 0,016 | 0,725 | 0,090 | 0,000
-0,340 -0,287 -0,300 | -0,136 |-0,321| -0,418 | 0,810 | 0,395
0,000 0,000 0,000 0,050 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
-0,115 -0,174 -0,095 | 0,089 |-0,180| -0,161 | 0,738 | 0,202 | 0,520
0,097 0,012 0,170 0,197 | 0,009 | 0,019 | 0,000 | 0,003 | 0,000
-0,361 -0,374 -0,288 | -0,111 | -0,367 | -0,343 | 0,842 | 0,160 | 0,541 0,571
0,000 0,000 0,000 0,107 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,021 | 0,000 0,000
-0,303 -0,316 -0,297 | -0,097 |-0,207| -0,384 | 0,835 | 0,286 | 0,577 0,513 | 0,654
0,000 0,000 0,000 0,159 | 0,003 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000
0,379 0,324 0,368 0,293 | 0,327 | 0,257 |-0,213| 0,026 | -0,148 | -0,150 |-0,230| -0,221
0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,002 | 0,705 | 0,032 0,030 | 0,001 | 0,001
Diisiik Seviye: r < 0,30, Orta Seviye: 0,30 <r < 0,70, Yiiksek Seviye: r>0,70

4. Takim Calismasi

5.Geri Bildirim

6.Ucret Yonetimi

7.Orgiitsel
Yabancilagsma

8.Giigsiizliik

9.Anlamsizhik

10.Normsuzluk

11.Kendinden ve
Cevreden Uzaklagsma

12.isten Uzaklasma

13.0rgiitsel Ozdeslesme

Elinliciiiiiiccilceinlirziiribiireliniirinlii=iinirzln
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Yapilan ulusal ve uluslararasi literatiir ¢calismalar1 ve yazindaki teorik ifadelerden
yola ¢ikarak olusturulan hipotezlerin test edildigi yapilan pearson korelasyon analiz

sonuglarina gore;

Insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda % 38 oraninda orta
diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski vardir (p<0,05). Orgiitlerde uygulanan insan
kaynaklar1 uygulamalarinin olumlu yonde olmasi ve bunun calisanlar tarafindan
algilanmas1 Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde artisa neden olabilmektedir. Bu sonuca
gore ileri stiriilen H; hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte iliski diizeyi alt
boyutlar bazinda incelendiginde insan kaynaklar1 uygulamalarmnin alt boyutlar1 olan
iletisim ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda %37 oraninda orta diizeyde, takim ¢aligmas1
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda % 29 oraninda diisiik diizeyde, geri bildirim ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda % 33 oraninda orta diizeyde, iicret yonetimi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda % 26 oraninda diisiik diizeyde, degerleme ve kariyer ile 6rgiitsel
0zdeslesme arasinda % 32 oraninda orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iligkinin
oldugu goriilmiistir. Elde edilen bu sonuglar ifade edilen H, hipotezinin kabul

edildigini gostermektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile calismanin diger degiskeni olan orgiitsel
yabancilagsma arasindaki iliskiye bakildiginda degiskenler arasinda % 33 oraninda
orta diizeyde negatif ve anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu
sonuca gore Insan kaynaklar1 uygulamalarinda yasanan olumsuz uygulamalarmn
calisanlarin 6rgiitsel yabancilasma diizeyini artirdigini géstermistir. Dolayisiyla Hs

hipotezi kabul edilmistir.

Calismanin bir diger hipotezi ise, degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliski
diizeyinin belirlenmesine yoneliktir. Korelasyon sonucuna gore insan kaynaklari
uygulamalar1 ile orgiitsel yabancilagsma alt boyutlar1 arasindaki iliski diizeyleri ise

asagidaki gibidir:

Insan kaynaklar1 uygulamalarnm alt boyutu olan iletisim ile orgiitsel
yabancilasmanin alt boyutu olan gii¢siizliik ve normsuzluk arasmda anlamli bir
iliskiye  rastlanmamistr  (p<0,170). Bununla birlikte insan kaynaklar1
uygulamalarinin alt boyutu olan iletisim ile 6rgiitsel yabancilasmanin alt boyutu olan

anlamsizlik arasinda % 30 oraninda, kendinden ve ¢evreden uzaklasma arasinda %

96



29 oraninda, isten uzaklagma arasinda % 30 oraninda, giigsiizliik arasinda % 17

oraninda diisiik diizeyde negatif ve anlamli bir iliski vardir (p<0,016).

Insan kaynaklar1 uygulamalarnin alt boyutu olan takim calismasi ile orgiitsel
yabancilasmanin alt boyutu olan normsuzluk, kendinden ve ¢evreden uzaklagma ile
isten uzaklasma arasinda bir iliski yoktur (p<0,107). Bununla birlikte insan
kaynaklar1 uygulamalarmin alt boyutu  olan takim c¢alismasi ile oOrgiitsel
yabancilagsmanin alt boyutu olan anlamsizlik arasinda % 14, gii¢siizliik arasinda %17

oraninda diislik diizeyde negatif ve anlamli bir iliski vardir (p<0,05).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinm alt boyutu olan geri bildirim ile orgiitsel
yabancilasmanim alt boyutu olan giicsiizlik arasinda bir iliski yoktur (p<0,725).
Bununla birlikte Insan kaynaklari uygulamalarmin alt boyutu olan geri bildirim ile
orgiitsel yabancilagsmanin alt boyutu olan normsuzluk arasinda % 18, anlamsizlik
arasinda % 32, kendinden ve ¢evreden uzaklagsma arasinda % 37, isten uzaklagsma

arasinda % 21 oraninda diisiik diizeyde negatif ve anlaml1 bir iliski vardir (p<0,05).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinmn diger bir alt boyutu olan iicret yonetimi ile 6rgiitsel
yabancilasmanin alt boyutu olan gii¢siizliik arasinda herhangi bir iliskiye
rastlanilmazken (p<0,090), insan kaynaklar1 uygulamalarinin alt boyutu olan ticret
yonetimi ile orgiitsel yabancilasmanimn alt boyutu olan normsuzluk arasinda % 16,
anlamsizlik arasinda % 42, kendinden ve ¢evreden uzaklagma arasinda % 34, isten
uzaklagma arasinda % 38 oraninda diisiik diizeyde negatif ve anlaml1 bir iliski vardir

(p<0,05).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinmn alt boyutu olan degerleme ve kariyer ile drgiitsel
yabancilasmanin alt boyutu olan giigsiizlik arasinda herhangi bir iliski yoktur
(p<0,336). Bununla birlikte insan kaynaklari1 uygulamalarinin alt boyutu olan
degerleme ve kariyer ile Orgiitsel yabancilasmanin alt boyutu olan normsuzluk
arasinda % 17, anlamsizlik arasmnda % 29, kendinden ve ¢evreden uzaklagma
arasinda % 37, isten uzaklasma arasinda % 32 oraninda diisiik diizeyde negatif ve

anlaml1 bir iligki vardir (p<0,05).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinm alt boyutlar1 ile 6rgiitsel yabancilagmanimn alt
boyutlar1 arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Bazi maddelerin

(p<0,05) degerini saglamadig1 goriilmiis ve Hy hipotezi kismen kabul edilmistir.
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4.6.5.Degiskenlere Ait Yapisal Esitlik Modelinin Analizi

Calismada yer alan degiskenlerin istatistiksel acidan anlamli iliskilere sahip olup
olmadiklarmin ortaya konulmasi i¢in yapisal esitlik modeli testinden yararlanilmistir.
Bu amagla daha once belirlenen arastirmanin yapisal modeli AMOS programi
yardimiyla analize tabi tutulmustur. Degiskenler arasindaki etki diizeyini gosteren

Model ve modele ait uyum iyiligi istatistikleri sekil 4.5°deki gibidir.

Sekil 4.5. Arastirma Modeli Analizi
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Arastirma i¢cin olusturulan Yapisal Esitlik Modeli i¢in yapilan analiz sonucunda

modelin iyl uyum degerleri gosterdigi tespit edilmistir.

Degerler Kabul Edilebilir Uyum

1 100,469 -

Serbestlik Derecesi 34 -

p 0,000 -

v/ df 2,955 <5

TLI 0,903 > 90

CFl 09,21 > 90

RMSEA 0,077 <,08

SRMR 0,069 <,10

Tablo:4.13. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesme Model Degiskenlerine Y&nelik Etki Diizeyleri

r p
Insan Kaynaklar1 Orgiitsel i %
Uygulamalari K Yabancilagma 0,504 0,000
Insan Kaynaklari Orgiitsel Ozdeslesme 0,486 0,000*
Uygulamalar1
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Orgiitsel Yabancilagsma ve Orgiitsel Ozdeslesme
iizerindeki etkisinin incelendigi arastirma modeli analizi sonucunda, Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarinin her iki degisken iizerinde anlamli bir iligkisi oldugu
tespit edilmistir. Buna gore, Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindaki 1 birimlik artig
Orgiitsel Yabancilasma diizeyini 0,504 birim azaltmakta iken, Orgiitsel Ozdeslesme

diizeyini 0,486 birim arttirmaktadir.

Tablo 4.14. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesme ile Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskeni Bakimindan Farkhliklarmimn

Incelenmesi
. Std.
Cinsiyet N Ortalama Sapma t p
. Erkek 187 3,96 0,620
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 -0,377 0,706
Kadn 23 4,01 0,243
5 Erkek 187 4,16 0,743
Performans Degerleme  ve -0.439 0,661
Kariyer Firsati Kadin 23 4,23 0,413
L Erkek 187 417 0,725
Iletisim -0,099 0,921
Kadm 23 4,19 0,549
Erkek 187 3,69 0,858
Takim Calismast -0,869 0,386
Kadmn 23 3,85 0,598
. Erkek 187 4,15 0,683
Geri Bildirim -0,589 0,556
Kadm 23 4,24 0,494
.. o Erkek 187 3,81 0,894
Ucret YoOnetimi 0,037 0,970
Kadin 23 3,80 0,670
.. Erkek 187 2,37 0,785
Orgiitsel Yabancilasma -2,327 0,021*
Kadm 23 2,77 0,783
Erkek 187 3,62 0,952
Giigstizlik 0,343 0,732
Kadmm 23 3,54 0,855
Erkek 187 2,56 1,116
Anlamsizlik -1,974 0,049*
Kadm 23 3,04 1,058
Erkek 187 2,35 1,051
Normsuzluk -4,324 0,000*
Kadm 23 3,34 0,814
i Erkek 187 1,86 0,942
Kendinden ve Cevreden 11,380 0,169
Uzaklasma Kadin 23 2,15 0,851
. Erkek 187 2,01 1,142
Isten Uzaklagsma -1,679 0,095
Kadm 23 2,44 1,281
. . Erkek 187 4,26 0,670
Orgiitsel Ozdeslesme 0,320 0,749
Kadm 23 4,22 0,535

Uygulanan bagimsiz oérneklem t testi sonucunda orgiitsel yabancilagsma 6lgegi igin

cinsiyetler bakimidan anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore

99




erkeklerin orgiitsel yabancilagsma diizeyi, kadinlarin diizeyinden anlamli derecede

daha ytiksektir.

Farklilik diizeyleri alt boyutlar baglaminda degerlendirildiginde, anlamsizlik boyutu
icin cinsiyetler bakimindan anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore
erkeklerin anlamsizlik boyutu, kadinlarin diizeyinden anlamli derecede daha
yiksektir. Bununla birlikte normsuzluk boyutu i¢in cinsiyet bakimindan anlamli
farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore erkeklerdeki normsuzluk boyutu,

kadinlarin diizeyinden anlaml1 derecede daha ytiksektir.
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Tablo 4.15. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel

Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmin Medeni Durumlar Bakmmindan Farkliliklarin

Incelenmesi
Medeni Durum N | Ortalama | Std. Sapma t p
i Evli 141 3,92 0,597
Insan Kaynaklari 11,700 | 0,001
Uygulamalari Bekar 69 4,06 0,566
5 Evli 141 4,13 0,734
Perforrpans Degerleme 0,995 | 0321
ve Kariyer Firsati Bekar 69 4,24 0,670
. Evli 141 4,16 0,728
Iletisim -0,336 | 0,737
Bekar 69 4,20 0,665
Evli 141 3,58 0,865
Takim Calismasi -3,212 | 0,002*
Bekar 69 3,97 0,706
N Evli 141 4,15 0,654
Geri Bildirim -0,477 | 0,634
Bekar 69 4,19 0,690
. Evli 141 3,74 0,907
Ucret Yonetimi -1,705 | 0,090
Bekar 69 3,96 0,779
. Evli 141 2,39 0,777
Orgiitsel Yabancilasma -0,758 | 0,449
Bekar 69 2,47 0,826
Evli 141 3,58 0,943
Giigstizlik -0,524 | 0,601
Bekar 69 3,66 0,939
Evli 141 2,62 1,123
Anlamsizlik 0,086 0,932
Bekar 69 2,60 1,114
Evli 141 2,34 1,030
Normsuzluk -2,34 | 0,020*
Bekar 69 2,71 1,120
; Evli 141 1,86 0,958
Kendinden ve Cevreden 0,683 | 0495
Uzaklagma Bekar 69 1,96 0,889
. Evli 141 2,07 1,164
Isten Uzaklagsma 0,152 0,879
Bekar 69 2,04 1,167
.. . Evli 141 4,26 0,642
Orgiitsel Ozdeslesme -0,108 | 0,914
Bekar 69 4,27 0,686

Uygulanan bagimsiz

Oorneklem t testi sonucunda Takim Caligmasi boyutu icin

medeni durum bakimindan anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore

evlilerin Takim halinde ¢alisma arzusu, bekar olanlarin diizeyinden anlamli derecede

daha diisiiktiir.

Alt boyut bazinda degerlendirildiginde normsuzluk boyutu i¢in medeni durumlar

bakimimndan anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore evlilerin

Normsuzluk boyutu, bekarlarin diizeyinden anlamli derecede daha diisiiktiir.
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Tablo 4.16. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel

Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmm Yas Gruplar1 Bakimindan Farkliliklarin incelenmesi

Yas Gruplari N Ortalama Std. Sapma F p Fark
21-25 43 4,22 0,587
insan Kaynaklar 26-30 61 4,05 0,505 1-3,4
Uygulamalar: 31-35 56 3,87 0,619 6,043 1 0001 | 75
35 ve Uzeri 50 3,76 0,572
Performans 21-25 43 4,37 0,679
. 26-30 61 4,29 0,621
pegerleme ve 3135 56 4,05 0,774 3,505 1 0016 | 14
v 35 ve Uzeri 50 3,08 0,726
21-25 43 4,35 0,678
s 26-30 61 4,22 0,571
Tletisim 3135 56 4.21 0.732 3,024 0,031 1-4
35 ve Uzeri 50 3,93 0,802
21-25 43 4,19 0,707
26-30 61 3,77 0,733 1-2,3,4
Takim Caligmasi 3135 56 3.60 0.852 9,148 0,000 o4
35 ve Uzeri 50 3,35 0,847
21-25 43 4,34 0,628
. 26-30 61 4,20 0,567
Geri Bildirim 3135 56 4.05 0.755 1,888 0,133
35 ve Uzeri 50 4,08 0,681
21-25 43 4,03 0,737
- e 26-30 61 4,01 0,798
Ucret Yonetimi 3135 56 3.64 0.933 4,181 0,007 1,2-4
35 ve Uzeri 50 3,57 0,909
21-25 43 2,51 0,870
Orgﬁtsel 26-30 61 2,33 0,827
Yabancilagsma 31-35 56 2,37 0,811 0,668 Q,573
35 ve Uzeri 50 2,49 0,656
21-25 43 3,80 0,897
e 26-30 61 3,41 1,032
Gligsiizliikk 3135 56 3.76 0.902 2,181 0,091
35 ve Uzeri 50 3,52 0,864
21-25 43 2,67 1,040
26-30 61 2,52 1,204
Anlamsizlik 3135 56 2.43 1119 1,626 0,184
35 ve Uzeri 50 2,88 1,047
21-25 43 2,74 1,204
26-30 61 2,39 0,963
Normsuzluk 3135 £6 241 1108 1,215 0,305
35 ve Uzeri 50 2,38 1,026
Kendinden ve 21-25 43 1,89 0,941
26-30 61 1,90 0,967
S‘ZSgilla 3135 56 1,01 1,002 001 | 0999
} 35 ve Uzeri 50 1,88 0,835
21-25 43 2,13 1,311
. 26-30 61 1,90 1,095
Isten Uzaklasma 3135 56 192 1112 1,835 0,142
35 ve Uzeri 50 2,36 1,135
21-25 43 4,27 0,658
Orgﬁtsel 26-30 61 4,41 0,569
Ozdeslesme 31-35 56 4,18 0,694 1864 | 0,137
35 ve Uzeri 50 4,15 0,689

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda insan kaynaklari uygulamalar1 6lgegi

icin yas gruplar1 bakimindan farkliliklar bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin
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tespiti amaci ile uygulanan Tukey coklu karsilastirma testi sonucunda, 21-25 yas
grubundaki kisilerin diizeyinin, 31-35 ve 35 yas ve iizerindeki kisilerin diizeyinden
anlamli derecede daha yiiksek, 26-30 yas grubundakilerin diizeyi 35 yas ve

tizerindekilerin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Alt boyutlar baglaminda degerlendirildiginde performans degerleme ve kariyer firsati
boyutu icin yas gruplar1 bakimmdan farklhiliklar bulunmaktadir (p<0,05).
Farkliliklarm tespiti amaci ile uygulanan Tukey coklu karsilastirma testi sonucunda,
21-25 yas grubundaki kisilerin diizeyinin, 35 yas ve tizerindeki kisilerin diizeyinden
anlamli derecede daha yiiksek oldugu, iletisim boyutundaki farklilik diizeylerinin yas
gruplart bakimindan farkliligi goriilmiistir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile
uygulanan Tukey ¢oklu karsilastirma testi sonucunda, 21-25 yas grubundaki kisilerin
diizeyinin, 35 yas ve iizerindeki kisilerin diizeyinden anlamli derecede daha

yiiksektir.

Takim Calismasit boyutu i¢in yas gruplar1 bakimmdan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, 21-25 yas grubundaki kisilerin diizeyinin, diger yas grubundaki kisilerin
diizeyinden anlamli derecede daha yiiksek, 26-30 yas grubundakilerin diizeyi 35 yas

ve iizerindekilerin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Ucret Yonetimi boyutu i¢in yas gruplar1 bakimmdan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, 35 yas ve ilizerindeki kisilerin diizeyi, 21-25 ve 26-30 yas grubundaki

kisilerin diizeyinden anlamli derecede daha diisiiktiir.
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Tablo 4.17. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmin Egitim Durumlari Bakimindan Farkliliklarin

Incelenmesi
Egitim Durumlari N Ortalama | Std. Sapma F p Fark

] Lise ve Alt1 128 4,02 0,599

g;;ﬁé;ﬁ:ﬁla“ On Lisans 67 | 389 0,598 1225 | 0,296
Lisans 15 3,87 0,442

Performans Lise ve Alt1 128 4,24 0,707

Degerleme ve On Lisans 67 4,01 0,753 2,362 0,097

Kariyer Firsati ') jeang 15 4,26 0,487
Lise ve Alt1 128 4,22 0,720

Tletisim On Lisans 67 4,08 0,695 0,798 0,452
Lisans 15 4,22 0,638
Lise ve Alt1 128 3,77 0,846

Takim Calismasi On Lisans 67 3,73 0,789 4,427 0,013* | 1,2-3
Lisans 15 3,11 0,732
Lise ve Alt1 128 4,20 0,687

Geri Bildirim On Lisans 67 4,11 0,641 0,479 0,620
Lisans 15 4,10 0,5%
Lise ve Alt1 128 3,82 0,901

Ucret Yénetimi On Lisans 67 3,73 0,842 1,209 | 0,301
Lisans 15 4,12 0,694

) Lise ve Alt1 128 2,39 0,804

gﬁfflllasma On Lisans 67 2,50 0,812 1,001 | 0,369
Lisans 15 2,20 0,570
Lise ve Alti 128 3,68 0,968

Giigstizliik On Lisans 67 3,60 0,860 3,828 0,023 1-3
Lisans 15 2,98 0,863
Lise ve Alti 128 2,57 1,122

Anlamsizlik On Lisans 67 2,71 1,099 0,423 0,656
Lisans 15 2,51 1,209
Lise ve Alt1 128 2,37 1,101

Normsuzluk On Lisans 67 2,70 1,046 2,631 0,074
Lisans 15 2,22 0,743

Kendinden ve Lise ve Alt1 128 1,83 0,933

Cevreden On Lisans 67 2,02 0,998 0,908 0,405

Uzaklasma Lisans 15 | 183 0,589
Lise ve Alt1 128 2,11 1,204

Isten Uzaklasma On Lisans 67 2,02 1,153 0,4 0,671
Lisans 15 1,84 0,825

) Lise ve Alt1 128 4,28 0,624

8%2;511“ On Lisans 67 | 424 0,702 049 | 0613
Lisans 15 411 0,726
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Takim Caligmasi boyutu i¢in egitim durumlar1 bakimindan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarm tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilastirma testi
sonucunda, lise alt1 ve On lisans egitim diizeyindeki kisilerin diizeyi, lisans egitim

diizeyindeki kisilerin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Gligsiizliik boyutu i¢in egitim durumlart bakimindan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amact ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, lise alt1 egitim diizeyindeki kisilerin diizeyi, lisans egitim diizeyindeki

kisilerin diizeyinden anlaml1 derecede daha yiiksektir.
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Tablo 4.18. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmin Calisma Siireleri Bakimindan Farkliliklarin

Incelenmesi
Calisma Siiresi N Ortalama Std. F p
Sapma
1 Yildan Az 31 4,10 0,683
Insan Kaynaklar1 | 1-3 Yil 70 4,05 0,484
Uygulamalart 4-10 Y1l Arasi 68 3,87 0,644 1,899 1 0131
10 Yildan Fazla 41 3,87 0,565
Performans 1 Yildan Az 31 4,33 0,781
< 1-3 Y1l 70 4,29 0,502
pegerlemeve 210 Yil Arast 68 4,04 0.820 | 2230 | 0.086
v 10 Yildan Fazla 41 4,05 0,748
1 Yildan Az 31 4,26 0,764
L 1-3 Y1l 70 4,19 0,687
lletigim 4-10 Y1l Arast 68 4,10 0,679 | 468 | 0.705
10 Yildan Fazla 41 4,22 0,751
1 Yildan Az 31 3,77 0,903
1-3 Y1l 70 3,84 0,641
Takim Caligmasi 2-10 Y1l Arast 68 3.72 0.940 2,273 | 0,081
10 Yildan Fazla 41 3,42 0,849
1 Yildan Az 31 4,27 0,737
L 1-3 Yil 70 4,25 0,541
Geri Bildirim 2-10 Y1l Aras: 68 4.02 0.739 1,735 | 0,161
10 Yildan Fazla 41 4,18 0,651
1 Yildan Az 31 4,11 0,858
.. . . 1-3 Yil 70 3,91 0,820
Ucret Yonetimi 2-10 V1l Atast 68 3.59 0.886 3,130 | 0,027 1-3
10 Yildan Fazla 41 3,77 0,874
1 Yildan Az 31 2,21 0,710
Orgiitsel 1-3 Y1l 70 2,36 0,758
Yabancilagsma 4-10 Y1l Arasi 68 2,64 0,874 3,059 | 0,029 1-3
10 Yildan Fazla 41 2,28 0,705
1 Yildan Az 31 3,66 1,054
e 1-3 Y1l 70 3,56 1,018
Gigsizlik 4-10 Y1l Arast 68 3,77 0,824 | 1O83 | 019
10 Yildan Fazla 41 3,38 0,868
1 Yildan Az 31 2,18 0,749
1-3 Y1l 70 2,72 1,195
Anlamsiziik 4-10 Y1l Arast 68 2,77 1137 | 2418 | 0.087
10 Yildan Fazla 41 2,49 1,119
1 Yildan Az 31 2,24 1,141
1-3 Y1l 70 2,46 1,026
Normsuzluk 4-10 Yil Arast 68 2,70 1134 | 2213 | 0088
10 Yildan Fazla 41 2,24 0,929
Kendinden ve 1 Yildan Az 31 1,71 0,829
1-3 Y1l 70 1,79 0,803
825:6;&1 4-10 Y1l Arast 68 2,15 1154 | 2592 | 0,054
¥ 10 Yildan Fazla 41 1,80 0,739
1 Yildan Az 31 1,86 1,190
. 1-3 Y1l 70 1,91 0,993
Isten Uzaklasma 7-10 Y1l Arast 68 234 1304 2,102 | 0,101
10 Yildan Fazla 41 2,01 1,114
1 Yildan Az 31 4,24 0,753
Orgiitsel 1-3 Yil 70 4,33 0,590
Ozdeslesme 4-10 Y1l Arast 68 4,17 0,645 0,767 | 0513
10 Yildan Fazla 41 4,29 0,704

106




Insan kaynaklar1 uygulamalarmin alt boyutlarinin ¢aligma Siirelerini belirlemeye
yonelik yapilan anova testine gore iicret YoOnetimi boyutu icin caligma siireleri
bakimindan farkliliklar bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile
uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi sonucunda, 1 yildan az siiredir ¢aliganlarin

diizeyi, 4-10 yil siiredir ¢alisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Orgiitsel Yabancilasma olgegi igin calisma siireleri bakimindan farkliliklar
bulunmaktadir (p<0,05). Farkhliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey c¢oklu
karsilagtirma testi sonucunda, 1 yildan az siiredir ¢calisanlarin diizeyi, 4-10 y1l siiredir

calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Tablo 4.19. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel

Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmim Pozisyon Bakimindan Farkliliklarin Incelenmesi

Pozisyon N Oort. 323?1.13. F p Fark
Distribiitor Satig Miidiirii 9 3,81 0,380
fnsan Kaynaklar: Satls_Temsilc.isi _ 148 3,97 0,570
Uygulamalart Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 3,84 0,788 3,049 0,018* | 5>1,2,3,4
Operatdr 29 3,86 0,496
Depo Gorevlisi 9 457 0,721
Distribiitor Satis Miidiirii 9 4,13 0,541
Performans Satis Temsilcisi 148 4,19 0,718
Degerleme ve Tanzim-Teghir Gorevlisi 15 3,99 0,928 1,501 0,203
Kariyer Firsat1 Operator 29 4,02 0,534
Depo Gorevlisi 9 4,62 0,818
Distribiitor Satis Miidiirii 9 4,11 0,745
Satis Temsilcisi 148 4,20 0,692
fletisim Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 4,11 0,842 1,839 0,123
Operatdr 29 3,97 0,626
Depo Gorevlisi 9 4,67 0,782
Distribiitor Satis Miidiirii 9 2,89 1,001
Satis Temsilcisi 148 3,71 0,787
Takim Caligmasi Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 3,55 1,035 5,020 0,001* | 5>1,2,3,4
Operatdr 29 3,76 0,712
Depo Gorevlisi 9 4,56 0,733
Distribiitor Satis Miidiirii 9 4,24 0,547
Satis Temsilcisi 148 4,14 0,634
Geri Bildirim Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 417 0,915 1,332 0,259
Operatdr 29 4,12 0,614
Depo Gorevlisi 9 4,65 0,884
Distribiitor Satis Miidiirii 9 3,94 0,942
Satis Temsilcisi 148 3,84 0,854
Ucret Yonetimi Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 3,53 0,972 2,503 0,044* 5>4
Operator 29 3,57 0,716
Depo Gorevlisi 9 4,50 1,083
Distribiitor Satis Miidiirii 9 1,97 0,552
Orgiitsel Satls'Temsilc.isi _ 148 2,37 0,781
Yabancilasma Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 2,13 0,626 6,580 0,000* | 4>1,2,3,5
Operator 29 3,02 0,727
Depo Gorevlisi 9 2,10 0,713
e i Distribiitor Satis Miidiirii 9 2,97 0,852
Giigsiizlik Sans Temsilcisi 148 | 361 | 0930 | >0 | 0011 ) 5>13
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Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 3,20 0,851
Operatdr 29 3,78 0,872
Depo Gorevlisi 9 4,31 1,059
Distribiitor Satis Miidiirii 9 2,42 1,168
Satis Temsilcisi 148 2,56 1,133
Anlamsizlik Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 2,20 0,888 4,248 0,003* 4>2.35
Operatdr 29 3,32 0,881
Depo Gorevlisi 9 2,11 1,040
Distribiitor Satis Miidiirii 9 1,89 0,792
Satis Temsilcisi 148 2,43 1,036
Normsuzluk Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 1,93 0,759 8,811 | 0,000* | 4>1,2,35
Operatdr 29 3,34 0,907
Depo Gorevlisi 9 1,67 1,152
Distribiitor Satig Miidiirii 9 1,54 0,459
Kendinden ve Satig Temsilcisi 148 1,83 0,913
Cevreden Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 1,69 0,684 4,181 | 0,003* | 4>1,2,3,5
Uzaklagma Operatdr 29 2,51 0,967
Depo Gorevlisi 9 1,67 1,226
Distribiitor Satig Miidiirii 9 1,49 0,708
Satis Temsilcisi 148 2,01 1,167
Isten Uzaklasma Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 2,04 1,048 3,845 | 0,005* | 4>1,2,35
Operatdr 29 2,70 1,177
Depo Gorevlisi 9 1,36 0,733
Distribiitor Satis Miidiirii 9 4,15 0,674
_— Satis Temsilcisi 148 4,32 0,663
Orgiitsel Tanzim-Teghir Gorevlisi | 15 | 4,19 0,895 1,137 | 0,340
Ozdeslesme anzml eshir Gorevlisi , , , ,
Operator 29 4,06 0,474
Depo Gorevlisi 9 4,17 0,507

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 dlcegi igin ¢alisma siireleri bakimindan farkliliklar
bulunmaktadir (p<0,05). Farkhiliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu
karsilagtrma testi sonucunda, depocu olarak ¢alisan kisilerin diizeyi, diger

calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda Takim Calismasi boyutu igin
calisma siireleri bakimindan farkliliklar bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti
amaci ile uygulanan Tukey coklu karsilastirma testi sonucunda, depocu olarak
calisan kisilerin diizeyi, diger calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha

yiiksektir.

Ucret Yonetimi boyutu igin calisma siireleri bakimindan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, depocu olarak calisan kisilerin diizeyi, operatdr olarak caligsanlarin

diizeyinden anlaml1 derecede daha ytiksektir.

Orgiitsel Yabancilasma 6lcegi i¢in calisma siireleri bakimindan farkliliklar
bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey coklu
karsilastirma testi sonucunda, Operatdr olarak calisan kisilerin diizeyi, diger

calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.
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Gligsiizliik boyutu icin c¢alisma siireleri bakimindan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilastirma testi
sonucunda, depocu olarak calisan kisilerin diizeyi, satis miidiir ve Tanzim-Teshir

gorevlisi olarak calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Anlamsizlik boyutu igin ¢alisma siireleri bakimmdan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarmn tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilastirma testi
sonucunda, operatdr olarak ¢alisan kisilerin diizeyi, Satis temsilcisi, Tanzim-Teshir

gorevlisi ve operator olarak ¢alisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Uygulanan tek yonli varyans analizi sonucunda Normsuzluk boyutu igin ¢alisma
stireleri bakimindan farkliliklar bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti amact
ile uygulanan Tukey c¢oklu karsilastirma testi sonucunda, operator olarak calisan
kisilerin diizeyi, Satis temsilcisi, Tanzim-Teshir Gorevlisi ve operatér olarak

calisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Kendinden ve Cevreden Uzaklasma boyutu igin c¢alisma siireleri bakimindan
farkliliklar bulunmaktadir (p<0,05). Farkliliklarin tespiti amac1 ile uygulanan Tukey
coklu karsilastirma testi sonucunda, operatdr olarak c¢alisan kisilerin diizeyi, Satis
temsilcisi, Tanzim-Teshir Gorevlisi ve operator olarak c¢alisanlarin diizeyinden

anlaml derecede daha yiiksektir.

Isten Uzaklasma boyutu icin ¢alisma siireleri bakimmdan farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,05). Farkliliklarin tespiti amaci ile uygulanan Tukey ¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, operatdr olarak ¢alisan kisilerin diizeyi, Satis temsilcisi, Tanzim-Teshir

gorevlisi ve operatOr olarak ¢alisanlarin diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.
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Tablo 4.20. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel

Ozdeslesme ile Alt Boyutlarmm Gelirler Bakimmdan Farkliliklarin Incelenmesi

Gelir N | Ortalama Std. t p
Sapma
insan Kaynaklar1 4000 TL ve Alt1 | 182 3,95 0,613
-0,84
Uygulamalari 4001 TL ve o8 4,05 0.407 0,845 10,399
Uzeri
Performans 4000 TL ve Alt1 | 182 4,15 0,732
Degerleme ve Kariyer | 4001 TL ve -1,059 | 0,291
Firsati Ueri 28 4,30 0,575
4000 TL ve Alt1 | 182 417 0,727
[letisi -0,31 7
etisim A:OOl.TL ve 28 421 0.561 0,319 | 0,750
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 3,72 0,818
Tak | 0,259 | 0,796
. “ 4001 TL A& 28 3,67 0,049
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 413 0,685
Geri Bildiri -1,521 | 0,130
o B o TL 2 28 | 434 0,485
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 3,81 0,895
Ucret Yonetimi -0,070 | 0,944
oret Yonetirg 4pRrTL ve 28 | 382 0,710
Uzeri
Orgiitsel 4000 TL ve Alt1 | 182 2,40 0,787
Yabancilasma L}.OOl_TL ve 28 2.49 0,842 -0,540 1 0,590
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 3,61 0,936
Giigstizliik 4.1_001.T|_ ve 08 356 0.985 0,269 | 0,788
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 2,59 1,120
Anlamsizlik 4.1_001.T|_ ve 08 275 1111 -0,699 | 0,485
Uzeri
4000 TL ve Alt1 | 182 2,44 1,063
Normsuzluk z}_OOl_TL ve 28 263 1131 -0,865 | 0,388
Uzeri
Kendinden ve 4000 TL ve Alt1 | 182 1,88 0,923
Cevreden Uzaklasma | 7001 TL ve 28 1,96 1,027 -0,376 1 0,708
Uzeri
. 4000 TL ve Alt1 | 182 2,05 1,158
Isten Uzaklasma A.,_001.T|_ ve 08 212 1211 -0,295 | 0,768
Uzer1i
) ) 4000 TL ve Alt1 | 182 4,25 0,670
Orgiitsel Ozdeslesme %(;(g_iﬂ_ ve 28 4,30 0,556 -0,337 | 0,737

Uygulanan Anova testi sonucunda higbir 6lgek ve boyut igin gelir gruplar1 arasinda

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05)
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SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu son boliimiinde elde edilen bulgular, daha 6nce yapilan arastirmalar
ve arastirmanin hipotezleri dogrultusunda incelenmistir. Buna ilave olarak,
arastrmanin insan kaynaklar1 yOnetimi yazmina ve arastirmanin uygulamacilara

katkisina deginilmistir.

Insan kaynaklari isletmelerde emek faktorii iizerine faaliyetlerde bulunan birimlerdir.
Isletmeler, amaglarina varmak igin vizyonlar1 belirlenmis ve bu vizyonlar
dogrultusunda birlikte calisan insanlardan olusmaktadir. Ydneticilerin  gorevi
calistiklar1 kuruluslar1 belirledikleri hedeflerine tasirken tiim kaynaklarmni en etkili
bigimde ydnetmektir. En genel ifadeyle insan kaynaklari yOnetimi isletme ve
caliganlar arasmdaki etkilesime sekil veren karar ve eylemlerdir. Son zamanlarda
isletmelerde insan faktoriiniin 6nemi {izerinde ge¢mise oranla daha fazla duruldugu
goriillmektedir. Isletmeler icin insan kaynagi;, hem hedeflerine ulasmak icin
isletmenin kendisini olusturan iggérenler hem de isletmenin disinda bulunan insanlar1

ifade etmektedir (Dessler, 2013:4).

Giliniimiizde insan kaynaklar1 konusunda isletmeler gozle goriiliir anlamda beceriler
elde etmistir. Sahip olunan bu beceriler ile insan kaynaklar1 departmani gelecekteki
sorunlar1 tahmin ederek tedbirler almaktadirlar. Alinan bu tedbirler ile karsilasilan

sorunlarin kolayca iistesinden gelebilmektedirler.

Insan kaynaklar1 uygulamalarmm calisanlara kattig1 degerin yiikseltilmesi ile
orgiitsel 6zdeslesme artar ve bunun sonucunda isletmedeki insan giiciinde pozitif
yonde etkilesim goriiliir. Boylece motivasyonda da artis olur ve c¢alisanlarin
isletmeye katkilar1 da olumlu yonde artar. Buda isletme hedeflerine ulasilabilmek

adina 6nemli bir unsuru teskil etmektedir.

Literatiirde ilk defa bir iletisim teorisyeni ve politika bilim adami olan Lasswell
tarafindan 1935 yilinda sosyoloji ve psikoloji alaninda kullanilan Orgiitsel
0zdeslesme kavramu “bireyin diger bireylerle arasinda var olan duygusal bag ile
yonlendirilen ve benzerlik algisinin meydana geldigi siire¢” seklinde tanimlanmigtir
(Gautam vd., 2004: 302). Ashforth ve Mael ise oOrgiitsel 6zdeslesmeyi; sosyal

0zdeslesmenin alt boyutlarindan birisi olarak degerlendirmis ve bireyin bir grup

111



icinde kendini siniflandirmasi, drgiitsel kimligin orgiitle iligki icinde olmasi ve orgiite
ait olma hissi olarak tanimlamustir (Coskun ve Afsar, 2016: 35). Orgiitlerde isveren
ve calisan arasinda olusacak duygusal bag c¢evre ve is sartlarinda yasanan degisimler
ile her gecen gilin daha Onemli bir hal almaktadir. Giinlimiizde isverenler
calisanlardan yalnizca Orgiitle 6zdeslesmelerini beklemektedir. Ciinkii Orgiitle
0zdeslesme sonucunda calisanlar oOrgiitlerini benimsemekte, oOrgiitleri i¢in emek
harcamakta ve Ozveride bulunarak yiiksek performansla caligsmaktadirlar. Bu
bakimdan insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi

ela alan bu ¢calisgmanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Isgdrenin tecriibelerini, davranislarmi ve duygularmi &zgiirce verimlilige
doniistiirememe haline gelmesi sonucunda ortaya ¢ikan durum olarak ifade edilen
orgiitsel yabancilasma son yillarda 6ne ¢ikan konulardan birisidir. Orgiitsel
yabancilagsma, isgorenin sorumlulugu, mesleki gelisime ve degisime bakis acgisini,
yoneticilerine kendini gosterme ve takdir edilme istegi gibi durumlarda yasadigi
olumsuzluk hali oldugu da ifade edilmektedir. Kavramsal acidan Orgiitsel
yabancilagsmanin iki farkli anlami vardir. Birincisi; sosyopsikolojik olan bireyin bir
toplum veya gruptan uzaklasarak kendini o toplum veya gruba ait olmadigmi
diisinmesidir. Ikincisi ise; psikolojik olan metalasma yani diger adi ile seylesme
olarak adlandirilir. Bireye obje muamelesi yapilmasi, ‘sey’e doniisiimii ve bu siireg
icerisinde benligini kaybetmesi durumudur (Koksal 2010:109). Insan kaynaklari
uygulamalar1 ile oOrgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskiyi ela alan ¢alismalarin

sayisinin az olmasi bu arastirmay1 6nemli hale getirmektedir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesmeye ve oOrgiitsel
yabancilagsmaya etkisinin belirlenmesi amaciyla yiiriitiilmiistiir. Arastirmanin
hipotezleri, tiitiin triinleri iiretim ve satisimni yapan ve kiiresel diizeyde faaliyette
bulunan bir igletmenin Tiirkiye pazarindaki se¢ilmis iki bolge miidiirliigiine bagh 12
distribiitorliik biinyesinde c¢alisan 210 isgorenden toplanan verilerle test edilmistir.
Aragtirmanin hipotezleri yapisal esitlik modellemesi, bagimsiz gruplar arasi t testi ve

varyans analizleri ile test edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, arastrmaya katilan iggorenlerin insan kaynaklari

uygulamalarmma yonelik tutumlarinin, orgiitsel 6zdeslesme diizeyini pozitif yonde
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etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu, arastirmanin birinci hipotezini desteklemistir.
Bagka bir deyimle, isgorenler ¢alistiklar1 oOrgiitteki insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina yonelik olumlu tutumlara sahip oldugunda, Orgiitsel 6zdesleme
diizeyleri artmaktadir. Dolayisiyla igsgorenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarina
yonelik tutumlariin, orgiitsel 6zdeslemeyi olumlu yonde etkiledigi saptanmustir.
Benzer sekilde, insan kaynaklart uygulamalarinin alt boyutlarnin da Orgiitsel
0zdeslesme ile pozitif yonde anlamli iliskiler oldugu saptanmistir. Bu bulgu,

arastirmanin ikinci hipotezini desteklemistir.

Ayrica, aragtirmaya katilan isgorenlerin insan kaynaklari uygulamalarina yonelik
tutumlarinin, oOrglitsel yabancilasma diizeyini negatif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, arastrrmanin ii¢lincii hipotezini desteklemistir. Bu bulgudan
yola ¢ikarak, isgorenler calistiklar1 Orgiitteki insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarina yonelik olumlu tutumlara sahip oldugunda, orgiitsel yabancilasma
diizeylerinin  azalacagi ifade edilebilir. Buna karsin, insan kaynaklar1
uygulamalarmin bazi alt boyutlar1 ile Orgiitsel yabancilasmanin bazi alt boyutlar1
arasinda negatif yonde anlaml iligkiler oldugu saptanmistir. Bu bulgu, arastirmanin

dordiinci hipotezinin kismen destekledigine isaret etmektedir.

Arastirmanin s6z konusu bulgularini benzer konuda yapilan arastirma sonuglari ile
karsilagtirmak yararli olacaktir. Newman ve digerleri (2016), sosyal agidan sorumlu
insan kaynaklar1 yonetiminin calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki
etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin roliinii belirlemek i¢in yaptiklar1 ¢alismalarinda,
Cinli calisanlar ve onlarin denetcilerinden elde ettikleri veriler lizerinde analiz
gergeklestirmislerdir. Yaptiklar: ¢calisma sonucunda calisan odakli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ile ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki
iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin tam aracilik rolii oynadigini belirlemislerdir. Benzer
sekilde, yakin zamanda Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada, is Ozerkligi ve ise
yabancilagma iliskisinde orgiitsel ve mesleki 6zdeslesmenin tam araci rol oynadigini
saptanmistir (Ozkog, 2016). Dolayisiyla bu arastirmanm bulgulari, benzer konuda
daha &nce yapilan arastirmalarin (Newma vd., 2016; Ozkog, 2016) sonugclar: ile

tutarlilik gostermektedir.
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Daha once insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel yabancilasma arasinda yapilan
iki arastirmanin bulgularini karsilagtrmak yararli olacaktir. Giiler ve digerleri
(2018), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina dair ¢alisan algismin artmasinin
ise yabancilagmalarini azalttigini ve iki degisken arasinda anlamli bir iligki oldugunu
belirlemiglerdir. Hatipoglu ve digerleri (2019) ise insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet artiginin yoOneticileri olumlu etkiledigini; yOneticinin
giivenindeki  artigin  ise  yabancilagsmayr  azalttigini;  insan  kaynaklari
uygulamalarindaki  yabancilasma  diizeyinin  distiigiinli; insan  kaynaklar1
uygulamalarindan memnuniyet ile calisanlar arasindaki yabancilagsma iligkisinde
yoneticiye olan gilivenin araci rolii oldugunu saptamislardir. Dolayisiyla bu
arastirmanin bulgulari, benzer konuda daha 6nce yapilan arastirmalarin (Giiler vd.,

2018; Hatipoglu vd., 2019) sonugclart ile tutarlilik gostermektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 6rgiitte calisanlar igin en dnemli konularin basinda
gelmektedir. Zira isgorenlerin galistiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarma iliskin
tutumlarinin olumlu yonde olmasi, daha verimli ve mutlu bir ¢aligma ortami
anlamina gelmektedir (Armstrong, 2006; Dessler, 2013). Diger yandan oOrgiitsel
davranis alaninda merkezi goriislerden birisini olusturan ve yonetim bilimi alaninda
da biiyiik ilgi goren orgiitsel 6zdeslesme, Orgiit ile calisan arasindaki ana baglantiy1
aciklayabilecek psikolojik olaylari, tutum ve davraniglar1 6n gorecek bir kavramdir
(Ashforth ve Mael, 1989; Edwards, 2005). Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore, oOrgiit
iiyeleri Orgiitiin kimliginin ¢ekiciligini yiiksek oranda algiladiklarinda, 6z saygilar1
artmakta ve 6zdeslesme gergeklesmektedir (Ashforth ve Mael, 1989). Bu arastirma
sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalarma yoOnelik tutumlarmin, Orgiitsel
Ozdeslemeyi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Dolayisiyla bu arastirmanin
Sosyal Kimlik Teorisi’ni destekleyici bulgular ile ilgili yazina katkida bulundugu
ifade edilebilir.

Diger yandan, insan kaynaklari uygulamalarina iliskin iggdren tutumlarinin olumsuz
yonde olmasinin onlarin drgiitsel yabancilagsma duygularmi artiracag: yoniinde ilgili
yazmnda sinirh arastrmalar oldugu goriilmektedir (Giiler vd., 2018; Hatipoglu vd.,
2019). Orgiitsel yabancilasma kavrami, isgorenin tecriibelerini, davranislarmi ve
duygularmi 6zgiirce verimlilige doniistiirememe haline gelmesi sonucunda ortaya

¢ikan durum olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel yabancilagsma kavramnin, isgdrenin
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sorumlulugu, mesleki gelisime ve degisime bakis acisini, yoneticilerine kendini
ispatlama ve takdir edilme arzusu gibi durumlarda yasadigi olumsuzluk hali oldugu
da ifade edilmektedir (Eryilmaz ve Burgaz, 2011:273). Bu arastirmada, isgorenlerin
insan kaynaklar1 uygulamalarma yonelik tutumlarinin, Orgiitsel yabancilagma
diizeyini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile Orgiitsel yabancilasma arasindaki iligki konusunda

yapilan arastirmalarin genisletilmesine katkida bulundugu sdylenebilir.

Bu arastirma bulgularindan yola ¢ikarak oOrgiitler ve yoOneticiler i¢in bazi Oneriler
getirilebilir.  Arastrrma  bulgularma  gore; isgorenlerin  insan  kaynaklari
uygulamalarma yonelik tutumlari, orglitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde, Orgiitsel
yabancilasma diizeyini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular dikkate
alindiginda, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artirmay1 hedefleyen oOrgiitlerin; insan
kaynaklar1 uygulamalarmin olusturulmasinda ve uygulamasinda sistematik bir
yaklagim benimsemeleri 6nem arz etmektedir. Zira insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarmin nesnel ve adil bir sekilde isletilmesi, isgérenlerin algis1 bakimindan

son derece dnemlidir (Acar, 2007; Giirbiiz, 2019). Bu nedenle orgiitlerin;

a)  Gergekgi is analizi ¢alismalar1 yapmalari,

b) lIsgdren se¢imi ve performans degerlendirmeyi sistematik ve oOzenli
sekilde yapilandirmalari,

c) Egitim ve gelistirme c¢alismalar1 ile isgérenlerin yetkinliklerini
artirmalari,

d) Nitelikli isgorenlerin terfi etmesini saglayacak etkin bir kariyer sistemi
kurmalari,

e)  Etkin bir 6rgiit i¢i iletisim sistemi olusturmalart,

f)  lgsel esitligi ve adaleti saglayacak sekilde bir iicret yapismin temelini
teskil eden is degerleme caligsmasi yapmalari,

g) Temel iicrete ilave olarak performans ve basar1 farkliliklarindan (kisinin
degeri) kaynaklanan degisken licret ve diger iicret-0diil bilesenlerini de
licret paketine dahil etmesi isgorenlerin algis1 bakimindan son derece

onemlidir (Giirbiiz, 2019).

Bu arastrmanm bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. lk olarak arastrmanin bulgulari,

tiitlin iirlinleri tiretim ve satigini1 yapan ve kiiresel diizeyde faaliyette bulunan bir
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isletmenin Tiirkiye pazarindaki secilmis iki bolge miidiirligiine bagh 12
distribiitorliik bilinyesinde calisgan 210 isgdrenden toplanan veriler ile smirhidir.
Bundan sonraki arastirmalarda diger sektorlerde istihdam edilen isgorenler

arastirmaya konu edilebilir.

Ikinci olarak arastirmadaki tiim degiskenlere iliskin veriler, kesitsel (cross-sectional)
olarak 6z-degerleme (self-report) yontemiyle ayni kaynaktan toplanmistir. Veriler
ayni kaynaktan ve kesitsel olarak toplandigindan sosyal begenilirlik etkisi ve ortak
yontem yanlilig1 s6z konusu olabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin 2018). Bundan sonraki
arastrmalarda, farkli kaynaklardan veri toplanmasi ve boylamsal arastirmalar
yapilmas1 degiskenler arasindaki iliskilerin daha dogru olarak ortaya konulmasini

saglayacaktir.

Son olarak arastrmanin bagimsiz degiskeni olan insan kaynaklar1 uygulamalarmin
diger degiskenler (tilkenmislik, aidiyet, is tatmini, isten ayrilma niyeti, liderlik
tarzlar1 vb.) ile iligkisinin gelecek arastirmalara konu edilmesi degisik sonuglarin elde

edilmesini saglayabilir.
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EKLER

EK 1-ANKET

Saym Katilime,

Bu anket “insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghhga Etkisi” adl
yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla yapilmaktadir. Calismanin gergekei sonuglara ulagmasi, ancak
sorulara vereceginiz cevaplarin agik, samimi ve dogru olmasina baghdir. Bu nedenle tiim sorular igtenlikle ve
cksiksiz olarak yanitlamaniz arastirmanin degeri agisindan bilyiik 6nem tagimaktadir.  Arastirma sonuglari,

kisisel anlamda degerlendirilmeyecegi i¢in ankete adimizi ve soyadimizi yazmaniza gerek voktur. Ankete
vereceginiz cevaplar kesinlikle akademik caligmalar disinda kullanilmayacaktir.  Gosterdiginiz ilgi igin ¢ok

tesekkiir ederiz

Umit Caner BOZCALI Dr. Ogr. Uyesi. Yunus ZENGIN
[IBF Isletme Boliimii Kafkas Universitesi

[IBF Isletme Boliimii

Yiiksek lisans 6grencisi

1. Cinsiyetiniz?
Bay( ) Bayan( )

2. Medeni Durumunuz?

Evli () Bekar ( )
3. Yasimz:
20vealtt () 21-25( ) 26-30 () 31-35 () 35veiizeri ()

4. Egitim diizeyiniz:
Lisevealt1 ( ) Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii ()
5. Bu isletmedeki ¢aliyma siireniz:

1 yildan az () 1-3 yilarasi () 4-10 yrl arasi1 () 10 y1ldan fazla ( )

6. Cahstigmiz Firmadaki Pozisyonunuz

Distribiitor Satig Midiiri () Satig Temsilcisi () Tanzim-Teshir Gorevlisi ( ) Operator ()
Depocu ()
7. Ayhk gelir diizeyiniz (TL):
1000-2000 ( ) 2001-4000 () 4001-6000 () 6001 ve daha yukarisi ()
g
s E E g = E
Asagidaki ifadelere ne oranda katildiginizi gosteren = ] S g g g
ifadenin  hizasinda bulunan kutucugu liitfen E 2 4 S g 2
R & 3 -] =] < — £ =
isaretleyiniz. (1-Hi¢ katilmiyorum, S-Tamamen § - 5 E 8 g
= =
katihyorum) ‘e g M M
=
1 Kurumumuz(-ia cz?llln‘anlarm performanslar1 1 2 3 4 5
tarafsizca degerlendirilir
2 Kurumumuzda etkin bir performans | 1 2 3 4 5
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degerlendirme sistemi mevcuttur

Kurumumuzda ¢aliganlarin  performanslarini
degerlendirme faaliyetleri gergegi yansitacak
Sekilde yapilir

Kurumumuzda calisanlarin performans
degerleme sonuglar1 igletmedeki basarilara nasil
ulagildigini agiklar niteliktedir.

Kurumumuzda c¢alisanlarin iicretleri onlarin
pozisyonlarindan ¢ok kuruma sagladiklar:
katkiya gore belirlenmektedir

Kurumumuzda c¢alsanlar kariyer olanaklar:
agisindan yeni gorevler elde etme ve kendilerini
gelistirme firsatlarina sahiptirler

Personel bu kurum icinde yeterli diizeyde
kariyer olanaklarina sahiptir

Yoneticilerimiz caligsanlarin kariyer
beklentilerinin farkindadirlar.

Kurumumuzda isi 6grenme ve egitim tesvik
edilir.

10

Kurumumuzda tiim ¢alisanlar igin egitim
programlart hazirlanir ve izlenir.

11

Kurumumuz ¢aliganlarin kariyerlerine 6nceden
yardimc1  olarak  beceriler gelistirmelerine
firsatlar sunar

12

Kurumumuz yeni beceriler o6grenmeleri ve
kendilerini  gelistirmeleri  i¢in  calisanlar
cesaretlendirir

13

Kurumumuzda yapilacak islere iliskin bilgiler
diizenli olarak tiim ¢alinanlara sunulur

14

Kurumumuzda c¢aligsanlar finansal sonuglar
hakkinda bilgilendirilir

15

Kurumumuzun hedefleri ilgili ¢alisanlarla
birlikte belirlenir

Kurumumuzda problemlerin  ¢6ziimii  icin
takimlar olugturulur.

17

Kurumumuzdaki her departman icin kurulan
takimdan kendi problemlerini kendilerinin
cozmeleri istenir.

Kurumumuzda yoneticiler takim g¢aligmasi igin
caliganlari tegvik ederler

19

Kurumumuzda yoneticiler g¢alisanlarin  kendi
aralarinda fikir aliveriglerinde bulunmalarini
tesvik ederler.

20

Kurumumuzda yoneticiler ¢aliganlarin fikirleri
tartisabilecekleri  kiigiik ~ grup  toplantilar:
diizenlerler.

21

Kurumumuzda problem ¢dzme takimlar: hizmet
siireglerini iyilesmesine yardim eder
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Kurumumuzda problem ¢dzme yetenegi is

e goren se¢iminde bir kriter olarak kullanilir.

Kurumumuzda gayretli ve azimli olmak is géren

24 seciminde 6nemli bir secim kriteridir

Kurumumuzda i degerlerine sahip olmak (ilkeli
24 olmak) is goren se¢iminde Onemli bir segim

kriteridir
25 Is goren segiminde hizmet siirecini iyilestirmek
icin fikirler iiretebilen kisiler tercih edilir.
26 Kurumumuzda is gruplarinda etkin ve verimli
¢alisabilen kisiler tercih edilir.
27 Yoneticilerimiz kurum performans: hakkinda
¢aliganlara bilgi verirler
28 Kurum ¢alisanlarina  iglerini  iyi  yapip
yapmadiklar1 hakkinda geribildirimde bulunulur
29 Kurum  yoneticilerimiz ¢alisanlarimizin = is
kalitesi hakkinda onlarla goriisiirler.
Kurum yoneticilerimiz departmanlarin
30 performanslar1 hakkinda boliim ¢aliganlariyla
goriistirler.
Kurumumuzda {icret politikast belirlenirken
31 :
performansim dikkate alinir
30 Kurumumuzda iicret politikalarinin yetersizligi

nedeni ile ise baghligim azdir

33 Kurumumuzda uygulanan iicret sistemi adildir.

Kurumumuz ¢aliganlarina yeterli ekonomik

4 giivenceyi saglamaktadir

Kurumun c¢alisanlara sagladigi yan haklar ve
35 sosyal olanaklar piyasa ortalamasinin
iistiindedir.

Asagidaki ifadelere ne oranda katildigimizi gosteren
ifadenin  hizasinda bulunan kutucugu liitfen
isaretleyiniz. (1-Hi¢ katilmiyorum, 5-Tamamen
katihyorum)

) Bagka biri ¢alisgtigim kurulusu elestirirse, bunu
kisisel hakaret olarak diigtintiriim.
Diger insanlarin ¢alistgim kurulus hakkindaki
diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

3 Calistigim  kurulug hakkinda konustugumda;
“onlar “* yerine “biz” kelimesini kullanirim

4 Calistigim kurulusun bagarist benim bagarimdir.
Bagka biri ¢aligtigim kurulusu évdiigiinde, bunu
kisisel iltifat olarak diisiiniiriim

6 Medyada, c¢ahstigim  kurulus ile  ilgili
olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik hissederim.

Asagidaki ifadelere ne oranda katildiginizi gosteren
ifadenin  hizasinda bulunan kutucugu liitfen
isaretleyiniz. (1-Hi¢ katilmiyorum, 5-Tamamen
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katillyorum)

Isim ¢ok yogun, bazen insanin giiciinii astigini
hissediyorum

Hemen her yaptigim is denetimden gegiyor

Isimde {istiime danigmadan karar alamiyorum

Isimde istek ve gereksinmelerimi kabul
ettiremiyorum, bir makine gibi ¢alistirildigimi
hissediyorum

Bu iste emegimin bosa  harcandigini
hissediyorum

Bu iste kullanildigimi hissediyorum

Ne kadar ugrasirsam ugrasayim burada kisisel
gliclimii ortaya koyamiyorum

Isim bana ilging bir is olarak gelmiyor

Rutin isler o kadar ¢ok ki bu isler monoton bir
hale getiriyor.

10

Bu iste gelecegimi goremiyorum, yine de
caligmaya devam ediyorum.

11

Bazen yaptigim isler anlamsiz geliyor.

12

Siirekli ayn1 isi yapiyorum, higbir degisiklik
olmuyor.

13

Bazen yaptigim islerin neye yaradigim
anlamiyorum.

14

Isim o kadar karmagik ki biitiinliigiinii kurmakta
giicliik cekiyorum.

15

Kazanmak i¢in her zaman dogru olani yapmak
gerekmez

16

Insanin giiciinii ortaya koyabilmesi igin kurallar:
cignemesi gerekebilir

17

Yiikselmek icin dogru yanliy her firsati
degerlendirmek gerekir.

18

Bana sagma gelen kurallara eger elimdeyse
uymam

19

Is yerindeki kurallar bana anlamsiz geliyor

20

Bu iste kendimi gelistiremiyorum, yalnizca para
kazaniyorum.

21

Bu is aslinda benim yapima uygun degil

22

Is yerindeki ben ile is digindaki ben arasinda
oldukg¢a biiyiik fark var.

23

Isime kendimden bir sey katamiyorum.

24

is yerindeki kendimi &nemsiz hissediyorum.

25

Isimde asil kimligimi yitirdigimi santyorum

26

Burada saygi gormiiyorum, kendimi degersiz
hissediyorum
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27 Is yerinde kendimi yalmz hissediyorum, 1
arkadaglik kurabilecegim kimse yok

28 | Is yerindeki insanlara iliskilerim ¢ok yiizeysel 1

29 | Is yerindeki insanlar beni ¢ok sikiyor 1

30 Is yerindeki insanlarla is disinda iliski kurmak 1
istemiyorum.

3] Dinlenme saatlerimi is yerindeki insanlardan 1
uzakta gecirmek istiyorum

32 Imkan olsa su anda isten ayrilirdim 1

33 Is esnasinda cogunlukla buradan kagip 1
kurtulmak istiyorum.
Cogunlukla isten ¢ikig saatlerini sabirsizlikla

34 ; 1
beklerim
Bagka bir i bulursam burada calismay1

35 e 1
birakmak istiyorum

36 | Mecbur olmasam bu isi yapmam 1

Anketimiz Bitmigtir. Sabrmiz ve katkilarmizdan dolay: tegekkiir ederim,
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