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OZET

YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERIi ALGISI, ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI VE YABANCILASMA ARASINDAKI

ILISKIiLER

CALISKAN, Cagil
Yiiksek Lisans-2018

Isletme Anabilim Dah

Damisman: Dog. Dr. Umut KOC

Rekabetin her sektérde glinden giine sertleserek etkisini gosterdigi global
diinyada, insan kaynagmin en &nemli unsur oldugunu fark eden orgiitler, insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ ne gittikce dnem vermeye baslamiglardir. Bu baglamda insan
kaynaklari uygulamalari ve buna iliskin ¢aligmalar giderek hiz kazanmistir. Bu calisma
stratejik insan kaynaklari uygulamalarindan olan yiiksek performansli caligma
sistemlerine iliskin ¢alisan algisi, oOrgiitsel vatandaslik davranisi ve yabancilasma
arasindaki iliskileri 6lgmeye yonelik olarak yapilmustir. Arastirma, [zmir merkezli bir
holdingin caliganlar1 {izerinde yapilan anket uygulamalari sonucunda elde edilen
verilerin SPSS programi ile analiz edilmesi yoluyla hazirlanmigtir. 367 adet anketin
analizine gore yapilan arastirma sonucunda, yabancilasma ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 ve yabancilasma ile yliksek performansli ¢alisma sistemleri algisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli, olumsuz ve orta siddette; orgiitsel vatandaslik davranisi ile
yiiksek performanshl ¢aligma sistemleri algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli,
olumlu ve orta siddette iliskiler tespit edilmistir. YPCS algis1 ile OVD arasindaki

iliskide yabancilagsmanin aracilik rolii test edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek Performansl Calisma Sistemleri, Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi, Yabancilasma



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN, PERCEPTION OF HIGH PERFORMANCE
WORK SYSTEMS, ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR AND

ALIENATION

CALISKAN, Cagil
Master Degree-2018

Department of Business Administration

Adviser: Doc. Dr. Umut KOC

In the global world where the competition is hardening day by day in every
sector; organizations that have realized that, human resources are the most important
factor, have started to give importance to human resources management. In this context
human resources management practices and related studies, increasingly gained speed.
The aim of this study is to understand of relationship between, perception of high
performance work systems, organizational citizenship behaviour and alienation. The
research have been made with the analised in SPSS program of the datas coming from
questionnaire answers of the employees who works in a holding based in Izmir.
According to the results of the analysis of the 367 answers given to the questionnaire,
alienation has a positive and mild relationships with both organizational citizenship
behavior and perception of HPWS. Besides, there is a positive and mild relationship
between organizational citizenship behavior and perception of HPWS. All results are
significant statistically. However, the mediating role of alienation on the relationship

between perception of HPWS and OCB has not been tested.

Key Words: High Performance Working System, Organizational Citizenship
Behaviour
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GIRIS

Giliniimiizde globallesmenin etkisi ile hem ulusal hem de uluslararasi alanda
rekabet kosullarinin giinden giine zorlasmasi, orgiitleri farkli rekabet arayislarina
itmektedir. Artan rekabet ile basa ¢ikmak isteyen Orgiitler, kendilerine yeni
yaklagimlar ve stratejiler bulma cabasina girmislerdir. Bu stratejik arayislarin
icerisinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) Stratejileri olduk¢a &nemli yer

tutmaktadir.

“Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin Orgiitiin
biitiinlinde insan sermayesinin etkili ve etkin bir bicimde kullanilmasini saglayacak
sekilde bir sistem biinyesinde tasarimlanmasi” seklinde tanimlanabilir (Mathis ve
Jackson, 2000: 4). Dolayisiyla “insan sermayesinin niteligi, insan kaynaklari
yonetiminin orgiitsel performans iizerindeki etkisini belirleyen 6nemli bir etkendir”
(Knouse, 1988: 183). Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri (YPCS); orgiit
performansini ¢alisanlar araciligiyla arttirmay1 hedefleyen yenilik¢i insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar1 biitiinii (Huselid, 1995) olup, orgiitlerin rekabet ile basa
cikabilmeleri icin ortaya atilmis olan 6nemli IKY stratejilerinden birisidir. Yiiksek
performansli ¢alisma sistemlerinin uygulandig: orgiitlerde, drgiit tiyesinin performansi
ne kadar yiiksek ise, orgiitiin performansinin da o derece yiiksek olacagi goriisii
hakimdir. Dolayisiyla motivasyonu ve yetkinligi yiiksek olan bir is giicii; yiiksek
oranda performans gosterecek, orgiitiin performansimi arttiracak, degisen ve gelisen

pazara daha hizli, esnek cevap verebilecektir.

Orgiit {iyesinin performansmin arttirilmasi, bu {iyenin orgiitsel vatandaslik
davranisinin ne oranda olduguna baglh olarak da degismektedir. Orgiitsel vatandashik
davranigi; Orgiit iiyelerine kendilerine tanimlanmis, bicimsel rol davraniglarmin
Otesine gecerek, Orgiit yararma olan igleri, goniilliiliik esasina dayali olarak
yapmalaridir. Bu baglamda, orgiit isleri i¢in zorunlu olmadigr halde fazladan
performans gosteren Orgiit iiyeleri, orgiitiin performansina katkida bulunacaklardir.
Fakat insan unsurunun var oldugu her yerde oldugu gibi, érgiitlerde de ¢esitli nedenler
ile sorunlar yasanabilmektedir. Bu sorunlardan bir tanesi, Orgiit {iyesinin
performansina dogrudan etki eden, yabancilasma kavramidir. Yabancilagsma hem

kisinin kendi benliginin diginda olmas1 anlamiyla kisinin kendine yabancilagmasi, hem



de oOrgiitten kopusunu ifade eden Orgiitsel yabancilagma seklinde kendini
gosterebilmektedir. Her iki durumda da yabancilagsmanin ortaya ¢ikmasi ile, orgiit
tiyesinin performansi olumsuz yonde etkilenecek ve bu, orgiit performansina negatif

yonde etki edebilecektir.

Bu c¢aligmanin birinci boliimiinde yiiksek performansli caligma sistemleri
aciklanmaya calisilmis; uygulama tiirleri ve daha once konu ile ilgili yapilmis
calismalara deginilmistir. Ikinci béliimde, orgiitsel vatandashk davranist kavrami;
boyutlari, teorileri ve nedenleri ile agiklanmistir. Ugiincii boliimde ise, yabancilagsma
ve Orgiitsel yabancilasma kavramlari iizerinde durulmustur. Dordiincii boliimde,
yiikksek performansli calisma sistemleri algisi, Orglitsel vatandaslik davranisi ve
yabancilagma arasindaki iliskilerin incelenebilmesi igin Izmir ilinde faaliyet gosteren
bir firma 6zelinde anketler yapilmis, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
programi ile anket sonuglari analiz edilmistir. SPSS sonucunda ortaya ¢ikan bulgular
derlenmis ve sonu¢ olarak; yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ile orgiitsel
vatandaslik davranist arasinda olumlu ve orta siddette iliski oldugu; yiiksek
performanslh caligma sistemleri ile yabancilasma arasinda olumsuz ve orta siddette
iliski oldugu; OVD ile yabancilasma arasinda ise yine aym sekilde olumsuz ve orta
siddette iliski oldugu tespit edilmis, yabancilasmanin aracilik rolii ise 6l¢iilememistir.
Dolayisiyla calisanlarin insan kaynaklart uygulamalarinin niteligiyle ilgili algilari,
onlarin yabancilagsmalariyla olumsuz ve orgiitsel vatandashik davraniglariyla olumlu

iliski icerisindedir.



1. BOLUM

YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI

Orgiitlerde, insan sermayesinin orgiitiin stratejik basaris1 i¢in en 6nemli
faktorlerden biri oldugu anlayisinin olusmasi, stratejik insan kaynaklari yonetimi
kavramini ortaya cikarmustir. Stratejik IKY isletmeyi bir biitiin olarak cevresi ile
uyumlu tutmak, ona rekabet Ustlinliigii saglamak ve stratejik amaglarna ulastirmak
icin birbirine bagl olarak yiiriitiilen ¢abalar1 ve kesintisiz bi¢gimde siirdiiriilen bir
yonetim anlayisini ifade eder. Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ise stratejik IKY
anlayislarindan bir tanesidir. Bu boliimde; yiliksek performansli ¢aligma sistemleri,
uygulama tiirleri, daha 6nce konu ile ilgili yapilmis calismalar ve yiiksek performanslh

calisma sistemlerinin faydalarima deginilmistir.

1.1. YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI

Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin o isle
gerceklestirilmek istenen hedefe yonelik olarak neye ulasabildiginin ve neyi
saglayabildiginin nitel ya da nicel bir ifadesidir (Karakas ve Ak, 2003: 338). Bagka bir
deyisle performans, birey ya da grubun yetenek ve becerileriyle birlikte, uygun
zihinsel teknolojiler kullanarak amaglarina ulasmak icin harcadiklar1 caba ve

gosterdikleri uyumun sonucudur (Biger, 1997: 12).

Orgiit performansi, Wheelen ve Hunger (2004)’ a gore “dl¢iimlenmesi gereken
bir oOrgiitsel birim ya da gerceklestirilmesi gereken hedeflerle ilgili faaliyetlerin
degerlendirilmesi ile ilgili etkinlik” olarak tanimlanirken; Hart ve Banbury (1994),
“Finansal performans, operasyonel performans ve orgiitsel performans boyutlarindan

olusan ¢ok unsurlu bir yap1” olarak tanimlamaktadir.

Yiiksek performanslhi calisma sistemleri ise, Orgiit performansini calisanlar
aracilifiyla arttirmayr hedefleyen yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

biitlinii (Huselid, 1995) olarak ifade edilmektedir.

Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’

nde ortaya atilmis olup, son yillarda 6zellikle Anglofon iilkelerinde arastirmacilar

3



tarafindan, is goren yonetim uygulamalarinda, pozitif sonuglara etki eden, yeni,
kavramsal bir yaklasgim olarak tanimlanmigtir. Yiksek performanshi c¢alisma
sistemlerinin ortaya ¢ikis siireci 1950’ lerde Adam Smith’ in, insana yatirim yaparak,
onlarin verimliligini yiikseltmeyi amaglayan, “insan sermayesi kurami” ile baslamis
olsa da, asil ortaya ¢ikisi globallesme hareketleri ile olmustur. 1980° li yillardan
itibaren isletmelerin sadece yerel degil, uluslararasi rakipleri ile de bas etmek zorunda
kalmalari, mevcut rekabet avantajlarim1 yetersiz birakmis ve onlar1 yeni arayislara
itmistir. Ayn1 donemde bazi aragtirmacilar, Japon isletmelerindeki ¢esitli uygulamalari
incelemeye baslamislar ve Japon isletmelerinin, is rotasyonu, ekip calismasi, toplam
kalite yonetimi gibi uygulamalarla, isletme performansini gelistirmeye calistiklarini
tespit etmislerdir. Biitlin bu uygulamalarin Japon isletmelerinde ger¢ekten performansi
arttirdig1 ve rekabette onlara avantaj sagladigi gercegini tespit ederek, bu alanda

calismalar yapmaya baslamislardir.

Arastirmacilar, etkili insan kaynaklar1 (IK) politikalarmin uygulamalarinda,
orgiitlere giiglii bir rekabet avantaji kurabilmek icin en iyi yolun ne oldugunu
tartigmaktadir. Bu tartismayla ortaya ¢ikmis olan yonetimde “high-road” yaklasimi
kavraminda, orgiitler, rekabet i¢in oncelikle kaliteye ve IK gelisimine dayanan is goren
katkisina inanmaktadir. High-road yaklasimina iliskin 6ne ¢ikan tartismalardan biri
de, karsilikl1 ve etkilesimli olarak sinerjik faydalar saglayan belirli kombinasyon ya da
derlemelerin  kullamldigi yenilikgi IKY uygulamalarindan birisi olan YPCS
kavramidir (Huselid, 1995).

Yiiksek performansl ¢alisma sistemleri; ¢alisanin bilgi birikimini, yetenegini,
katilimcili@in1 ve motivasyonunu maksimize etmeye yarayan siire¢ ve is yapilartyla
ilgili belirli insan kaynaklar1 uygulamalarinin biitiniidiir (Bohlander, Snell ve
Shermann, 2001; Yalabik, 2008). Operasyonel problemleri ¢ézmeye ve firmanin
rekabet stratejisini uygulamaya odaklanan isletme igi istikrarli ve uyumlu bir IKY
yOnetimi sistemi olarak da tanimlanabilir (Becker ve Huselid, 1998). Yiiksek
performansh calisma sistemleri miisteri gereksinimleri ve diger cevresel talep ve
firsatlara en etkili cevabi verebilmek i¢in; insan, teknoloji ve bilgi unsurlarini yliksek
performans iiretebilmek amaciyla etkin ve en uygun sekilde bir araya getiren orgiitsel
bir yapidir (Gallos, 737). Yiiksek performansli galisma sistemleri iistiin yetenekleri
olan ve bu yetenekleri isinde kullanmay1 basaran, isle ilgili faaliyetleri daha yiiksek

isletme performansina ve siirdiiriilebilir rekabet avantajina doniistiirebilen, is



gorenlerin se¢ilmesini, gelistirilmesini, isletmede tutulmasini ve motive edilmesini
saglayan birbiriyle baglantili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin tiimiidiir
(Way, 2002: 765-766). Son olarak, Thomson ve Heron’ un (2005) tanimu ile, yiiksek
performansl ¢alisma sistemleri; is gérenlerin beceri ve yeteneklerine yatirim yapan,
herhangi bir sorunu ¢dézmede is gorenlerin is birligini saglayacak sekilde sistemi
tasarlayan ve ig gorenlerin motivasyonunu yiiksek tutarak onlar1 daha ¢ok calismaya
tesvik eden uygulamalar biitiintidiir. Batt (2002) ise, yiiksek performansl ¢alisma

sistemlerini ii¢ ana boyuta ayirarak tanimlamistir. Buna gére YPCS;

e Yiiksek beceri ihtiyact,
e (Calisanlarin bilgi ve becerilerini diger ¢alisanlarla birlikte kullanabilme, imkan
ve serbestligini veren is tasarimi,

e Baglilik ve motivasyonu giiclendiren yapidir.

Yiiksek performansh caligma Sistemlerinin benimsendigi ¢alisma sistemleri,
rekabet avantaji olarak maliyet diisiirme tekniklerini degil, ¢alisanlarin entellektiiel
sermayesini ve bilgisini yani, insan kaynagimi baz alir. Calisanlarin performansinin
artmastyla beraber orgiit performansinin da artacagi ve buna bagli olarak rekabet
avantajinin yaratilacagi disiiniilmektedir. YPCS’ nin, “Yiiksek performansli” olarak
ifade edilmesinin nedeni, orgiit performansini olumlu yonde etkileyen iistiin
performans i¢in tasarlanmis olmasi ve bu sayede sosyal sermayeyi destekleyerek

stirdiiriilebilir rekabetin saglanmasidir (Messersmith 2010).

Tiim tanimlamalardan anlasilacagi tizere, aslinda yiiksek performansli ¢calisma
sistemleri, insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinin demetler halinde orgiitsel boyutta
uygulanmas1 ile ortaya cikmaktadir. Ornegin egitim-gelistirme, iki ayr1 1KY
uygulamasi iken, gelisimi yOnetme, kisinin beceri ve yetkinliklerini gelistirme ve
bunun sonucunda bu yetkinlik ve becerilerin performansa yansimasini saglama ile bu

IKY uygulamalari artik YPCS haline gelecektir.

Sonug olarak, Husselid” e gore, YPCS’ de iki anahtar kavram ortaya
cikmaktadir. Birincisi, hangi yonetim uygulama demetlerinin bir sistem ya da biitiin
olarak bir arada ¢alisacag: ile ilgilidir. ikinci anahtar kavram ise bu arastirmacilarn,
YPCS uygulamalar1 ile Orgiitsel performans iliskisinde, kisinin bireysel

performansinin, orgiit performansina etki ettigi tizerinde fikir birligi saglamalaridir.



1.2. YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI UYGULAMA
TURLERI

Yiiksek performansli ¢alisma sistemi uygulamalari, sosyal bilimler diistiniirleri
tarafindan “yapisal” ve “durumsal” olmak iizere iki tiirde siniflandirilmistir. Yapisal
smiflandirmada, insan kaynaklari uygulamalarinin ¢evreden, organizasyon yapisindan
ya da insandan bagimsiz kabul edildiginde, maksimuma yakin derecede bir sonug
verecedi goriisii savunulmaktadir. Durumsal siiflandirmada ise, IKY uygulamalart
kombinasyonlarinin ancak ve ancak spesifik orgiitsel yapilarda, ya da gruplarda en iyi

sonucu verecegi goriisiine inanilmaktadir.

Yapisal siniflandirmada YPCS uygulamalarinin ya da en ideal uygulamanin,
calisanlar1 ve calisanlarin performanslarini, bu yolla da o6rgiitlerin performanslarin
gelistirerek tiim diinyada saglanabilecegine inanilmaktadir. Bu durumu ancak,
organizasyonlarin en etkili sonug i¢in en uygun uygulama demetini siniflandirmalari
ve organizasyonda uygulamalari miimkiin kilmaktadir. Purcell (2006), bu goriisten
yola ¢ikarak yapmis oldugu bir arastirmada, 1308 iist diizey personel miidiirii ile, en
efektif sonuglari alabilmek igin, en uygun uygulama demetlerini derleme galismalari
yapmistir. Arastirmanin sonucu Purcell’ in argiimaninin bir kismin1 desteklemis olsa
da, IK demetleri yayilimu ile ilgili problem ¢dziilememis ve aragtirmadan net bir sonug

alinamamustir.

Durumsal siniflandirmada ise, istenilen sonuglarin alinabilmesi igin, dogru
demetlerden olusan bir kombinasyondan daha ziyade, kosullarin gerektirdigi bir siraya
gore diizenlenmis demetlerden olusan bir kombinasyonun, dogru sonucu verecegi

goriisii savunulmaktadirlar.

Bu goriislerin daha sonrasinda, yiiksek performansli ¢alisma sistemleri
uygulamalarini, durumsal ya da yapisal bakis agisinin disinda, daha ¢ok ¢alisan
iligkileri acisindan, spesifik bir alanda siniflandirmislardir. Husselid (1995), yapmis
oldugu faktdr analizinde yiiksek performans uygulamalarini, ‘6rgiitsel yap1’ olarak
adlandirdig1, calisan yetenekleri ve diger calisanlarin motivasyonu olarak iki
siniflandirmaya ayirmistir. Bazi  firmalarda yapilan arastirmalarda YPCS
uygulamalarinin siniflandirmalar1 da Husselid’ in siniflandirmasin1 destekler nitelikte

ortaya ¢ikmistir. Burada ortaya ¢ikan tek fark, bu siniflandirmalarin, is stratejileri ya



da sektore gore degisiklik gosterebilecegi yoniindedir (Arthur, 1994; MacDuffie
,1995; Youndt vd., 1996; Appelbaum, 2000).

Delery and Doty (1996), yiiksek performansli ¢alisma sistemlerini kendi
alanlarinda yedi kisimda siniflandirmislardir. Bunlar; kar paylasimi, is goren katilimu,

taktir, egitim, kariyer firsatlari, is giivenligi ve is tanimindan olusmaktadir.

Youndt ve arkadaglar1 (1996), YPCS’ i iki grupta isimlendirmistir; insan
sermayesi iyilestirme sistemi ve yoOnetimsel insan kaynaklar1 sistemi. Phil ve
MacDuffie (1996) IK uygulamalarimi bes ana baslikta siiflandirmistir; online takim
calismasi, is rotasyonu, problem ¢ézme yetenegi, is goren baglilik uygulamalari, ¢aba

ve Oneri uygulamalarinda yetki dagilimu.

Pfeffer (1998) ise, YPCS’ yi is giivenligi, minimum ayrimcilik durumu,
finansal ve performans bilgi paylasimi, se¢ici ise alim, kendini yoneten takimlar/yetki
dagilimi, goreceli yiiksek Odiillendirme ve egitim olmak {lizere yedi anahtar baglikta

siniflandirmustir.

Chow (2004) ise, YPCS’ yi otuz ayr1 kategoriye ayirip, bunlar1 yedi baslik
altinda toplamistir. Basliklar, is goren iliskileri, formal insan kaynaklar1 sistemi, ticret
ve yan haklar, egitim ve gelistirme, insan kaynaklari yonetiminde stratejik
oryantasyon, se¢me ve yerlestirme ve son olarak terfi ve kariyer olanaklar1 olarak

siralanmastir.

Campion (2011) ise ona gore en iyi uygulamalar1 kategorize etmis ve yetki
bilgisinin analizi, bilginin organizasyonu, bu yetki bilgisinin kullanilmasi olmak iizere
lic ana baslikta toplamistir. Boylece YPCS uygulamalarinin ¢alisan ve is goren

iliskileri ile IK politikalar1 arasindaki iliskiye rehberlik ettigi gézlenmistir.

Ashton and Sung (2002), yiiksek performansl ¢alisma sistemlerini, dort ayri
kategoriye ayirmugtir. Bu kategoriler; karar aliminda ¢aliganin kararlara katilima,
calisan performanslarin1  destekleme, bilgi paylasimi  ve odiillendirmeden

olusmaktadir.

Yukaridaki aciklamalardan da anlasilacagi iizere, arastirmacilar tarafindan
yapilan ortak bir siniflandirma bulunmamakla beraber genel kabul edilen uygulamalar
mevcuttur. S6z konusu uygulamalar, bu boliimden sonra kisaca agiklanmaya

calisilmistir



1.2.1. Segici Ise Alma

Giliniimiizde, globallesme sonucu, kurumlarin ellerindeki en 6nemli materyalin
insan kaynag1 oldugu anlasilmistir. Orgiitler, globallesmenin getirdigi degisim ve
gelisime ayak uydurabilmek icin insan kaynaklarina gerekli yatirnmi yapmak, bu
altyap1 icin gerekli kaynagi ayirmak zorundadirlar. Dolayistyla, ise alma ve se¢gme

siireci insan kaynaklar1 fonksiyonunun en énemli unsurlarindandir.

Ise alma, insan giiciiniin, bir organizasyonun yiiriitiilme fonksiyonlarina dahil
edilmesi olarak ifade edilebilir. Segici ise alma ise, insan giicliniin bu fonksiyonlara
dahil edilmesi siirecinde ise en uygun adayin belirlenebilmesi i¢in, profesyonel segcme

tekniklerinin kullanilmasidir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005).

Orgiitlerin, basar1 ya da basarisizliklari, sahip olduklari bu kaynaklara ve
nitelikli is giicline baglidir. Bu nedenle se¢ici ise alimda, alinacak insan kaynaginin
ozelliklerinin, isin gereklilikleri ile uyumlagtirilmis olmasi gereklidir. Burada
uyumlastirilma ile bahsedilen, is standartlarinin ise alinacak kisi 6zellikleri ile birebir
uyumlu olmasidir. Kisi, 6zelliklerinin is standartlar1 altinda kalmasi durumunda, isi
tam anlamiyla yerine getiremeyecektir. Kisi 6zelliklerinin, is standartlarinin {izerinde
Olmas1 durumunda ise, bu durum is gorende tatminsizlik yaratacak ve ise yeterli
ciddiyetle yaklagmayacaktir. Sonug olarak her iki durumda da, yanlis personel se¢imi;
1§ yerinin para, vakit, kimi zaman da itibar kaybina sebep olacaktir. Dogru ise, dogru
is gorenin alinmasi1 durumunda ise is gorenin basaris1 daha yiiksek olacak, bu durum
da yiliksek performanshi c¢alisma sistemlerinde sirketin basarisina dogrudan etki

edecektir.

1.2.2. Egitim

Bir isletmeye en yiiksek teknolojileri getirip yerlestirmek, en iyi yatirimlari
yapmak ya da ¢ok giiglii ortakliklar kurmak miimkiindiir. Ancak bu teknolojileri
kullanacak, yatirimlar1 degerlendirip, isletmenin faaliyetlerini siirdiirecek, yetenekli,
egitimli, kalifiye elemanlar olmadikg¢a, yapilan tiim bu yatirimlarin bosa gitmesi

yadsiamaz bir gercektir. Dolayisiyla bir firmanin basaris1t mevcutta sahip oldugu is



goreninin ne kadar kalifiye oldugu, ne kadar egitimli oldugu ile dogru orantilidir. Bu

nedenle egitim yiiksek performansli ¢aligma sistemlerinin 6nemli bir uygulamasidir.

Bir orgiitte egitim; bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin, orgiitte
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten diisiince, rasyonel karar
alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1
amaclayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir denilebilir

(Sabuncuoglu, 1994: 124)

Isletmeler acisindan egitim, calisanlarin verimliligini ve performansini
arttirmak icin yapilan faaliyetlerin en 6nemlisidir (Muradova, 78) Egitime 6nem
vermeyen organizasyonlarin calisanlarinin basar1 ve verimlerini arttirmalar1 ve
dolayisiyla yogun rekabet kosullari i¢inde varliklarint koruyabilmeleri ¢ok giic veya

olanaksizdir.

Kimi isletmelerde egitim bir maliyet unsuru olarak goriilmekte olsa da, stratejik
anlamda diistiniildiigiinde egitimin isletmeye saglayacagi faydalar, maliyetinden daha
fazladir. Egitim sayesinde ¢alisanlar islerini daha iyi yaparlar ve bu da isletmenin
verimliligini etkiler. Egitim sonucunda hatalar, is kazalar, isten ayrilmalar ve gereksiz
fazla mesailer azalir. Calisanlarin motivasyonlar1 ve is yerine bagliliklar artar, tiretim
ve hizmet kalitesi yiikselir (Dolgun, 2007: 115). Bu faktorler uygulanan egitim

programinin isletmeye dogrudan ya da dolayl faydalarin1 gostermektedir.

Ise eleman alimmda en isabetli se¢cim yapilmis olsa bile, calisanlarm
degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve daha iist kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri
icin egitime tabi tutulmalar1 zorunludur. Aksi taktirde isletmelerin hedefine ulagmalari
beklenemez. Bu nedenle her igletme, kurumsal hedefleri dogrultusunda bir egitim ve
gelistirme programi hazirlamali ve bunu kullanmalidir. Egitim programlari,
calisanlarin bilgi, beceri, kisilik 6zelliklerini gelistirmek, performanslarini artirmak,
isten saglanan tatmini ve verimliligi ylikseltmek i¢in kullanilan araglardir (Muradova,
79). Bu araglar sayesinde ¢alisanlar hem kendilerini hem de sirketi gelistirme yoluyla,
daha kalifiye olacaklar, degisime hizli bir sekilde adapte olacaklar ve isletme

performansina olumlu katkida bulunacaklardir.



1.2.3. Terfi

Orgiit icerisinde gorev yapan is gorenlerin maas ve yonetim acisindan daha iist
makamlara ya da derecelere atanmalari, yiikseltilmeleri kavramina terfi denir. Terfi,
calisanin mevcut konumundan daha fazla yetki, sorumluluk ve otorite sahibi olmasini
ifade eden daha iist bir pozisyona atanmasidir. Psikolojik anlamda ise terfi; bireyin
giivenlik, ait olma, kisisel ilerleme ve biliylime ihtiyacinmi tatmin eder (Aytag, 1997:
115). Terfi i gorenin basarisini tesvik eden, motivasyonunu artiran (Limon, 2012: 25)

yapmis oldugu ise daha fazla baglanmasini saglayan bir IKY unsurudur.

Orgiit igerisinde dogru yapilan bir terfi, ¢alisanin motivasyonunu ve orgiite
olan bagliligini artirir. Bu yolla da 6rgiitiin basarisinin artmasini saglar. Terfinin temel
unsurlari, is gdrenin terfi ettirilecegi goreve olan yetkinlik kriterleri ve kidemidir. Is
gorenler mevcut gorevlerinden daha iist kademelere terfi yoluyla gelebilmek igin,
yetkinliklerini gelistirirler. Bir orgiitte terfi imkaninin olmasi o i gérenin hem kendini
hem de isini gelistirmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmesine sebep olur, motivasyonunu

arttirir ve bir amag igin ¢alismasina yardimer olur.

Terfinin is goren i¢in motive edici unsurlar1 oldugu kadar, orgiit iginde farkl
faydalar1 vardir. Uzun siiredir orgiitte ¢alisan is gorenler yeni durumlara daha rahat
uyum saglayip, gelismeleri izleyebilirler. Dolayisiyla Orgiit i¢in dnemli olan {ist
kademe bir pozisyona, sirketi her yoniiyle taniyan igeriden birinin terfi ettirilmesi,

disaridan bir igse alima gore pek ¢ok riskin bertaraf edilmesine yardimci olur.

Sonug olarak terfi; hem isletmelerde pek c¢ok riski bertaraf etmesi agisindan,
hem de ig gorenleri motive edip, onlarla birlikte isletme performansinin da arttirilmasi

acisindan 6nem arz eden bir YPCS uygulamasidir.

1.2.4. Performans Degerlendirme

Teknolojik gelismelerin degistirdigi kiiresellesen diinyamizda, Orgiitlerin,
rekabetle bas edebilmeleri icin, motivasyonu yiiksek ve yiiksek performansh
caligsanlara ihtiyaci vardir. Bu nedenle bireylerin motivasyonu i¢in performanslariin

degerlendirilmesi ve bu performans degerlendirmeye gore gerekli olan aksiyonlarin
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alinmasi gerekir. Performans degerlendirme, bu acidan yiiksek performansli ¢alisma

sistemlerinin 6nemli uygulamalarindan birisidir.

Performans, genel anlamda amagh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilen seyin, nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir (Akal, 2005: 17). Performans
degerlendirme ise, bireylerin Orgiitsel amaglar dogrultusunda ve belirli bir donem
icerisindeki faaliyetlerinin sonuglarinin analiz edilmesi ve {icret belirleme, terfi, is
rotasyonu vb. gibi cesitli alanlarda kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487). Is gérenlerin
orgilit amaglarinin gerceklestirilmesine sagladigi katkinin 6lgiilmesi ve gelistirilmesi,
performans degerlendirmenin konusunu olusturur. Performans degerlemenin
sonucunda, bireylerin gosterdikleri performans sonuglari, giiclii ve gelistirilmesi
gereken yonleri ile daha zayif olan yonlerinin ortaya ¢ikmasina sebep olur. Boylece
daha iyi bir performans gosterilebilmesi i¢in gerekli olan egitim ihtiyaglar1 gibi kariyer
yonetimine temel teskil eden bilgilerin de saglanmasina olanak tanir. Ayrica orgiit
icerisinde, is gorenlerin terfileri, terfi alinan isler ile ilgili gerekli egitimlerin alinmasi
ve 13 rotasyonuna tabi tutulmalarina iliskin kararlarin alinmasinda performans

sisteminin verileri, kariyer yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir.

Yukaridaki tiim agiklamalar dogrultusunda performans degerlendirmenin iki
temel amaci bulundugunu séyleyebiliriz. Bunlardan ilki, bireyin performansi1 hakkinda
bilgi edinmek, ikincisi ise; bireye durumuyla ilgili geri bildirim saglamak suretiyle
kendini degerlendirme ve gelistirmesine olanak vermektir. Performansin

degerlendirilmesi sonucunda;

e (alisana eksik yonlerinin gosterilmesi ve kendini gelistirmesi icin firsat
verilmesi,

e Ucret artis1, yan haklar vb. gibi diger ddemelerin belirlenmesi,

e Terfi ve is rotasyonu i¢in temel alinmasi,

e Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,

e Is gorenlerin yetenek ve performanslarna uygun islerde ve yerlerde calistirilip
calistirilmadiginin belirlenmesi,

e Gruplar icerisinde ve Orgiit icerisinde adil iliskilerin olusturulmasi ve
siirdiiriilmesi,

e Isin gereklerine uygun davranamayanlarn isle iliskilerinin kesilmesi,

e Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi,
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e s gorene verilen geri bildirim yoluyla, motivasyon artis1 saglanmaktadir.
(Tunger, 2013: 90)

Dogru isleyen bir performans degerlendirme sisteminin oldugu orgiitlerde, is
gorenler, yonetimin aldigi terfi, maas zammu, isten ¢ikarma vb. gibi kararlarda direng
gostermezler. Performans degerlendirme sonucunda almis olduklar1 geri bildirimler ile
kendilerini gelistirirler; terfi, {icret artis1 gibi beklentileri i¢in daha fazla ¢aba

gostererek, hem kendilerinin hem de 6rgiitiin performansini arttirirlar.

1.2.5. Ucret

Ucret, en genis tamimiyla, calisanin emeginin karsilig1 olarak ¢alisana katki ve
tatmin saglayan maddi ve gayri maddi kazanglar ve miikafatlar toplamdir. “Ucret;
bedensel ve zihinsel emegin karsili§i olarak 6denen, bir baska deyisle isveren
tarafindan orgiitiin kar zarar sonucuyla iliskilendirilmeksizin is gérene emegi karsiligi

odenen getiridir” (Bingdl, 1998: 342).

Glinlimiiz isletmeleri agisindan, iicret, nitelikli is giiclinli firmaya ¢ekmenin ve
calisan1 motive etmenin en kuvvetli yoludur. Oncelikle, iicret konusunda digerlerine
gore fark yaratabilen orgiitler, kalifiye is gorenleri kendilerine gekmekte zorlanmazlar.
Kalifiye is gorenleri orgiite almak kadar, onu elde tutmak ve performansindan orgiit
amaglar1 dogrultusunda yararlanmak da gerekmektedir. Elbette her 6rgiit, is gorenine,
orgiite katt1g1 degerlerin karsiligi olarak belli bir iicret ddeyecektir. Is gorenlere hangi
periyotlarla, hangi olgiite gore ve hangi miktarlarda iicret 6denecegi ve licret artisi
yapilacagy, iicret yonetiminin konusunu olusturur. Ucret artis1; terfi, is rotasyonu ya da
performans karsiliginda yapilabilir. Terfi siirecinde licret artis1, yetki ve sorumluluk
artist oraninda oldugundan bu ara¢ diger motivasyon araglar1 ile birlikte
kullanilmahdir. Ayni sekilde kisi terfi ettirilmeden, Orgiitiin benimsemis oldugu
politikalar dogrultusunda da iicret artis1 yapilabilir fakat bu sekilde yapilan artista,
kisiler, performanslart ile artis arasinda bir iliski olmadigini bildiklerinden
motivasyonlarini yiikseltme yoluna gitmeyebilirler. Ciinkii i gorenler i¢in iicretin
anlami her zaman yalnizca para degildir. Is gorenin almis oldugu iicret ona birtakim
anlamlar yiiklemektedir. Bunlar, yalnizca maddi refah1 degil, ayn1 zamanda ise yaptigi

katkilar dolayisiyla, is yerinde ne diizeyde tanindigini, isveren tarafindan ne sekilde
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algilandigini, bireysel basarisi karsisinda 6rgiitiin tutumunu vb. gibi konular1 da kapsar
(Limon, 2012 :22). Farkl1 bir ifadeyle iicret ayn1 zamanda is gérenin, isveren goziinden
basarisinin ifadesidir. Bu sebeple, kuvvetli bir motivasyon araci olarak kullanilan
ticretin, yiiksek performansli ¢alisma sistemleri agisindan en uygulanabilir olan tiiri,

performansa dayali iicret sistemidir.

Performansa dayali {icret sistemi, isin degeri yerine is gorenlerin yarattig
degerlere (performans diizeylerine) gore Tlcret Odemeye dayanan sistemdir.
Performansa dayali {iicret, is gorenlere O6denen ficretler ile is gorenlerin isteki
performanslari arasinda iliski kurma yontemidir (Kaya, 2017: 1353). Genellikle
performans yonetim sisteminin bir pargasi olan performansa dayali iicretlendirmede,
ikramiyeler ve licret seviyeleri, ¢alisan performansinin daha 6nce konulmus olan

hedeflere gore degerlendirilmesiyle belirlenir.

Performansa dayali {icret sisteminin genel olarak iki tane amaci vardir.
Birincisi, yonetimsel olarak merkezde toplanan giiciin, geleneksel yapidan ¢ikarilip,
astlara kendi {icretlerini belirleme sans1 vererek, daha alt kademelere yayilmasini

saglamaktir. Ikincisi ise, iyi performansin ve is gorenin daha iyi motive edilmesidir.

Bireysel performansa dayali iicret sistemi, bireylerin tek tek performanslarini
arttirmalariyla Orgiitiin genel performansinin artacagi varsayimina dayanmaktadir.
Buradaki esas unsur, ¢ok iyi performans gosteren is goren ile vasat ig gorenin
birbirinden ayrilmasidir. Iyi performans gosteren is goren, bu sistemle emeginin
karsiligini alacagini bildigi i¢in hep daha fazlasi igin ¢aba gosterecektir, motivasyonu
stirekli yiiksek kalacaktir. Aymi sekilde bu durum vasat olan personelin de,
performansini gelistirme ve daha fazla kazanma amaciyla hareket etmesine sebep
olacaktir. Bu durumda bireylerin performanslarinin artmasi ile rgiit performansi da

artacaktir.

Performansa bagli yapilan ticret artisi, is gérenlere karsi adil, objektif, rasyonel
ve seffaf olmalidir. Bu kriterlerle ilgili i goren tarafindan edinilen olumsuz bir izlenim
bu sistemi motive edici bir ara¢ olmaktan tamamen ¢ikararak, aksine is tatminsizligi,
orgiite baglilikta azalma ve ydnetime giivensizlik yaratacaktir. Burada performans
degerlendirme sisteminin ne kadar dogru ¢alistig1 konusu 6nem kazanmaktadir. Ayni
kosullarda ¢alisan, ayn1 performansi gdsteren ve ayni isi yapan is gorenlerin farkl

ticretler almasi durumunda olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Fakat
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bu iicretlendirme sisteminin dogru uygulanmasi halinde orgiitler ve is gorenler

acisindan pek ¢ok faydasi bulunmaktadir. Bunlar;

Orgiit performansina katkisindan dolay1 hiz ve verimlilik artar.

Bireylerin ve takimlarin performansini gelistirir.

Kalifiye is gorenlerin orgiitten ayrilmasini engeller.

Performansi yiiksek calisan ile daha diisiik calisan arasindaki ayrimin
yapilmasini saglar.

Performansa dayali ticret sistemi, performans degerleme sonuglarina gore
uygulanacagi i¢in, performansi diisiik olan is goren i¢in bir geri bildirim olur,
boylece diisiik performansli is géren, performansini ylikseltmeye ¢aba gosterir.
Dogru is gorenlerin, dogru sekilde ddiillendirilmelerini saglar.

Kisilerin is tatminlerinin artmasi ile, sikayetler ve isten kaytarmalar azalir.

Is gorenleri motive eder.

Diisiik performans gosteren ig gorenler igin, performanslarint arttirmalar
yoniinde bir uyar1 niteligindedir.

Takim ¢aligsmasinin gelismesini saglar.

Is gorenin orgiite olan baglihigm arttirir.

Is gérenlere kendi iicretlerini belirleme sans1 verir. Ucret belirlenmesi kararini

yonetimin elinden alarak, bir bakima kendi {icretini kendisi belirlemis olur

(Limon, 2012: 24).

1.3. YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI iLE ILGILi DAHA
ONCE YAPILMIS CALISMALAR VE BULGULARI

YPCS ile ilgili literatiir incelendiginde, yiiksek performansh c¢alisma

sistemlerinin Orgilitler ilizerindeki etkilerine iliskin ¢esitli aragtirmalar bulunmustur.

Ornegin Husselid ve Delaney (1996) yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel

kararlara katilimlari, tesvik esashi iicretlendirme sistemleri ile ¢alisan verimliligi

arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arthur (1994)’ un arastirmalarina

gore ise, YPCS uygulanan is yerlerinde, kontrole dayali yonetim yerine, yiiksek

katilima ve kendini yonetmeye dayanan uygulamalarin olmasi halinde, verimliligin
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artacagl, is giicli devir oraninmn ve firenin azalacag: tespiti yapilmistir. Orgiitsel
baglilik ve YPCS {izerine yapilan incelemelerde, YPCS’nin i tatmini ve Orgiitsel

baglilig1 artirdig1 tespit edilmistir (Takeuchi, Chen, Lepak, Wang, 2007)

Tiirkiye’ de yapilan sinirli sayida olan YPCS ile ilgili arastirmalarda, yiiksek
performansl ¢aligma sistemleri ile orgilite baglilik arasinda pozitif bir iliski tespit
edilmistir (Atay vd, 2013). YPCS ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen Giirbiiz
(2009), Istanbul’ daki sirketler iizerinde incelemeler yapmis ve YPCS uygulamalarinin

oldugu is yerlerinde is tatmininin daha ytliksek oldugunu tespit etmistir.

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacag: iizere, literatiirde YPCS ile ilgili
gesitli aragtirmalar bulunmasima ragmen, YPCS ile orgiitsel vatandaslik davranigi
(OVD) arasindaki iliskiyi inceleyen az sayida ¢alismaya rastlanmistir. Bu ¢alismalarin
tamami yabanci literatiirde yer almakta olup, konuyla ilgili Tiirkiye’de yapilmis bir
calisma mevcut degildir. Sun ve arkadaslar1 (2007) tarafindan Cin’ deki 81 otelde IK
miidirleri ile yapilan bir arastirmada, YPCS uygulamalar ile hizmet odakli orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yine Cin’ de,
Ying Li ve Lan Yu (2017) tarafindan yapilan bir aragtirmada, 51 orgiitten 1015 ¢aligan
incelenmis ve sonug¢ olarak YPCS’ nin islemsel psikolojik sozlesmeyi azaltarak,
orgiitsel vatandaslik davranisini gelistirdigi tespit edilmistir. Journal of Applied
Pschology’de yayimlanan, Messersmith ve arkadaslarinin Galler’de yapmis olduklari
calismada, yerel yoOnetimlerin hizmet boéliimiindeki c¢alisanlar ve yoneticiler
incelenmis, YPCS’nin orgiitsel performans ve OVD iizerindeki etkileri analiz
edilmistir. Bu c¢alismada is tatmini, Orgiitsel baglilik, yetkilendirme ve c¢alisan
davraniglari iizerinden inceleme yaparak, YPCS’ nin bu tutumlar gelistirdigini, bu
yolla OVD iizerinde olumlu etki yarattigini, artan OVD nedeniyle de &rgiitsel

performansin arttigini1 bulmuslardir.

1.4. YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI’NIN FAYDALARI

Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalar1 ve bu uygulamalarmn cesitli drgiit
ciktilart tizerindeki olumlu etkilerinin anlasilmasiyla birlikte yiiksek performansh
calisma sistemleri kavrami ortaya ¢ikmis ve bir 6nceki konuda da deginilen pek ¢ok

aragtirma yapilmistir (Atay vd, 2013). Bu arastirmalarin sonuglarindan yiiksek
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performansl ¢alisma sistemlerinin uygulandig1 orgiitlerdeki cesitli faydalar1 ortaya

konulmustur.

Bugline kadar yapilan ¢esitli aragtirmalarda, yiliksek performansli calisma
sistemleri uygulamalarinin bilinen insan kaynaklar1 uygulamalari ile benzer nitelikler
tasidigr ortaya konulmasina karsilik, yiiksek performansh insan kaynaklari
yaklagiminin ¢alisanlarin orgiitsel hedeflerle tutarli davraniglar sergilemeleri igin
yeteneklerini gelistirmeye, onlar1 motive etmeye ve kendilerine yeni firsatlar sunmaya

odakl1 oldugu anlasilmaktadir ( Yilmaz ve Karahan, 2014: 610).

YPCS’de igse eleman aliminda yararlanilan testler, yapilandirilmis miilakatlar,
ise alinacaklar1 se¢gme, yiiksek ddemeler, egitim ve yetistirme firsatlar1 performans
degerlendirme mekanizmalar1 ve liyakate dayali terfi sistemleri, bu sistemler
sonucunda kKisisel veya grup performans sonuglarina dayali olarak verilen odiiller
calisanlarin yeteneklerini gelistirip onlarin motivasyonlarini artiran uygulamalardir.
Omegin; isletmelerin insan kaynagi temin-seciminde cesitli test ve miilakat
yontemlerinden yararlanmalari, adaylarin hem teknik hem de kisisel becerilerinin
detayli incelenmesi ve se¢im kararmin tiim bu degerlendirmeler 15181inda yapilmasi,
orglit i¢in en uygun adayin ise alinmasini saglayacaktir. Boylece iistiin beceri ve
yetenekleri olan calisanlara sahip isletmelerin performanslarinda artis olacagini
sOylemek miimkiindiir (Way, 2002: 767-768). Sahip oldugu insan kaynagmin bilgi,
beceri ve yetenek diizeyini siirekli gelistirme arzusunda olan igletmelerin, ¢alisanlarina
yaptiklar1 bu yatirrmin aslinda isletmeye yapilan bir yatinm oldugu goéz Oniine
alindiginda (Jiang ve Liu, 2015: 131); bu tiir uygulamalarda bulunan isletmelerin
basariya ulasacagi ifade edilebilir. Bir baska YPCS uygulama tiirii olan iicret
acisindan baktifimizda ise ¢alisanlarin, gostermis olduklar1 performansin karsiligin
aldiklarinda motivasyonlariin artacagi ve ¢aligmaya hevesli olacaklar1 sdylenebilir.
Bu baglamda; Huselid (1995: 642) performansa dayali tesvikli iicret sistemlerinin

calisanlarin orgiite bagliliklarin1 saglamada dnemli bir unsur oldugunu belirtmistir.

Ozetle yiiksek performansli ¢alisma sistemlerinin uygulamalari ile bir drgiite,
giintimiiziin karmagik rekabet ortaminda rekabet avantaji kaynagi olarak nitelikli ve
motive isglicii sagladigi, orgiit icindeki ¢alisanlarin motivasyonlarini ve bagliliklarini
artirdig1 bu sayede de performanlarimi artirarak sirket performansinin arttirilmasina

katk1 sagladig1 sdylenebilir.
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2. BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiit, bir grup insanin, is boliimii i¢inde, otorite ve sorumluluk hiyerarsisi
altinda; belirli ortak bir amact veya hedefi gerceklestirmek amaciyla olusturduklari,
akilei, planli ve esgiidiimlii bir yapilanmadir (Oktay, 1996). Orgiitiin hedeflerinin
gerceklesmesi Orgiit liyelerinin performanslarina bagli olarak gerceklesir. Bir orgiit
liyesinin yapmakla ylikiimli oldugu gorevlerin disinda orgiit i¢in ekstra bir caba
gdstermesi, o iiyenin performansini artiracaktir. Fazladan gosterilen bu gaba OVD’nin
konusunu olusturur. Bu ¢alismanin ikinci boliimiinde orgiitsel vatandaslik davraniginin
ne oldugu, boyutlari, dayandigi teoriler, tiirleri, orgiitsel vatandaglik davranisini ortaya

¢ikaran nedenler ve konu ile ilgili daha 6nceden yapilmis ¢alismalar agiklanmistir.

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

OVD Chester Barnard tarafindan 1930’ lu yillarda “bigimsel rol davranisi
disinda kalan ekstra (fazladan) rol davraniglar1 ya da rol dis1 davraniglar” olarak ifade
edilmistir. Bicimsel rol davranigi, orgiit tiyelerinin orgiitiin devamlilif1 icin isin
gerekliliklerini saglarken, orgiit politikalarina, kurallarina, sézlesmelere uygun olarak
sergiledikleri davranislar biitiiniidiir. Rol dis1 davranislar ise, Barnard tarafindan ifade
edildigi gibi; bu davranislarin disinda kalan, sonucunda elde edilecek ddiile ya da
cezaya bakilmaksizin gosterilen géniilli davranislardir. OVD Barnard tarafindan
tanimlanmis olsa da, yonetim bilimi yazinina 1983 yilinda Dennis W.Organ tarafindan
kazandirilmigtir.  Dennis W.Organ’in Thomas S.Bateman ile birlikte 42. Ulusal
Yonetim Konferansi’nda bildiri olarak sunup, 1983 yilinda makale olarak
yayinladiklar1 “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship Between
Affect and Employee Citizenship” baslikli ¢alismada ve 1983 yilinda da yine
C.A.Smith, Dennis W.Organ ve J.P. Near’in birlikte yaymladiklar1 “Organizational
Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents” baslikli makalede bir kavram
olarak ilk defa ortaya atilmistir (Podsakoff vd, 2000: 513). Organ OVD ‘yi dogrudan

ya da agik bir sekilde orgiit tarafindan resmi bir sekilde agiklanmamig ve herhangi bir
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0diil sistemine tabi tutulmamas, istege bagli olarak gerceklestirilen bireysel davraniglar
(Organ:1988:4) olarak tanimlamigtir. Gosterilmesi ya da gosterilmemesi direkt olarak
herhangi bir 6diil ya da ceza ile sonuclandirilmayan OVD, bu davranis1 gerceklestiren
kisinin kendisinden Once bagkasina ya da Orgiite yarar saglamak amaciyla
gerceklestirdigi bir harekettir (Turnipseed, 2002:1). Orgiitsel vatandaslik davranislari
emir vermeye dayali olmayan, Orgiitsel fayda saglayan, bicimsel olmayan, ayni
zamanda sikdyet etme gibi istenmeyen davranislar1 azaltan, isi zamaninda bitirme,
yenilik¢i olma ve diger calisma arkadaslarina goniillii yardim etme gibi davraniglari
icerir (Uniivar, 2006:177). Deluga’nin tanimu ile ise, resmi olarak belirlenmis islerin
Otesinde gayri resmi ve zorunlu olmayarak gosterilen performanslardir. Ekstra
(fazladan)-rol davraniglar1 seklinde de adlandirilabilmektedir (Deluga, 1994:316).
OVD ekstra (fazladan) rol davranislarmin yam sira iyi asker sendromu olarak da
isimlendirilir. Askeri birliklerde iyi bir asker (good soldier) i¢in emir komuta zincirini
sadakatle takip etmek, verilen gorevleri yerine getirmek ¢ok dnemlidir. Bu gorevleri
yerine ustalikla getirmesi, askerin is tanimlarinin 6tesinde davranig géstermesine engel
degildir. Asker gorevini yerine eksiksiz olarak getirirken ayni zamanda birliginin
tyiligi i¢in gonilli davranislarda da bulunabilir. Ayn1 durum orgiit iiyeleri i¢in de
gegerlidir. Iyi asker sendromu ya da OVD’ de organizasyon iiyeleri, érgiitsel rollerini
yerine getirirken herhangi bir zorlama olmaksizin, etkilesim iginde olduklar1 birey,

grup veya organizasyonun huzurunu saglamaya yonelik davraniglar sergilerler.

Tanimlardan da anlagilacag1 gibi orgiitsel vatandaslik davranisinda en 6nemli
unsur, bu davramigin tamamen goniilliillik esasna dayamiyor olmasidir. Is
sOzlesmesinde agik¢a belirtilmemis, herhangi bir terfi ya da zam kaygis1 olmaksizin
kisisel se¢ime dayanan ve gosterilmedigi taktirde herhangi bir cezasinin da olmadigi
davranislar biitiiniidiir. Bu nedenle, OVD aslinda prososyal érgiitsel davranislarim alt

dali olarak ele alinabilir.

Brief ve Motowidlo, prososyal orgiitsel davraniglarini, bireyin roliinii yerine
getirirken etkilesim halinde oldugu birey, grup ya da orgiitiin yararini saglama amaci
tasiyan davraniglar olarak tanimlamiglardir. Prososyal orgiitsel davranislar, genel
olarak oOrgiitteki bireylerin ve biitliniiyle Orgiitiin refahini arttirmayr amacglayan

davraniglardir (Chaoluck ve Medlin, 2012:2).

Prososyal davraniglar Brief ve Motowidlo'ya gore (1986: 713-716) 13 farkh

davranis olarak siiflandirilmistir. Buna gore;
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e s ileilgili konularda is arkadaslarina yardime1 olmak,

e Kisisel sorunlarda is arkadaglarina yardimei olmak,

e (alisanlarla ilgili kararlarda hosgoriilii davranmak,

e Orgiitsel amaglarla uyumlu yollarla tiiketicilere iiriin veya hizmet sunmak,

e Orgiitsel amaglarla uyumsuz yollarla tiiketicilere iiriin veya hizmet sunmak,

e Orgiitsel iiriin veya hizmetle ilgisi olmayan, tiiketicilerin kisisel sorunlarinda,
tiiketicilere yardimci olmak,

e Orgiitsel deger, politika, yonetmelik ve kurallara uymak,

e Orgiitiin gelismesi i¢in yonetimle ilgili veya orgiitsel iyilestirmelerle ilgili
Onerilerde bulunmak,

e Orgiite zararl olabilecek hatali talimat, prosediir veya politikalara itiraz etmek,

e Isiyle ilgili ekstra caba gdstermek,

e Ek gorevler i¢in goniillii olmak,

e Orgiitiin yasadig1 olumsuz ve sikintili durumlarda bile 6rgiitte kalmaya ve
calismaya devam etmek,

e Orgiitii iiciincii kisilere kars1 olumlu bir sekilde temsil etmek (Bayrak¢i ve

Kayalar, 2016:123).

Yukarida sayilan prososyal orgiitsel davraniglar, orgiitsel islevselligi olan ve

orgiitsel islevsel olmayan davraniglar olmak tizere iki ana grupta toplanmustir.

2.1.1. islevsel Prososyal Davramslar

Islevsel prososyal davranislar, orgiitiin amaglarina ulasmasi, gelisimi ve
yasamini siirdiirebilmesini saglayan davraniglardir. Tanimlanmis rol davranis1 ve

fazladan/ekstra rol davranisi olarak iki farkli sekilde incelenirler.

Orgiitsel rol tanimlarinda yer alan gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi
esnasinda calisandan beklenen davraniglar tanimlanmis rol davraniglardir. Calisanin
gelen miisteriye giiler yiizlii davranmasi tanimlanmis rol davranigina 6rnektir. Fakat
bu gorevlerin yerine getirilmesi esnasinda, Orgiit iiyesi icin tanimlanmamis
davraniglar, fazladan/ekstra rol davranigina girerler. Yogun olan arkadasina yardimci

olmak i¢in, arkadasinin islerinin bir kismini1 devralmak fazladan/ekstra rol davranisina
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ornektir. Orgiitsel vatandaslik davramsi, sadece fazladan/ekstra rol davranislarii
kapsar. Bu durum prososyal davranis ile orgiitsel vatandaslik davranisini birbirinden

ayiran farkliliklardan birisidir.

2.1.2. islevsel Olmayan Prososyal Davramslar

Bu davraniglar oOrgiitiin  amaglarmi1  gergeklestirmeye dogrudan katki
saglamayan hatta bazen orgiite olumsuz etkileri de olabilecek davranislardir (Bayrake1
ve Kayalar, 2016: 124). Orgiitsel vatandaslik davranisi ile prososyal davranislarin
arasindaki bir diger farklilikta bu 6zelliktir.

Prososyal orgiitsel davranisin yukaridaki siniflandirmasina ilave olarak,
literatiirde bazi kaynaklarin, hedef alinan kitleye gore li¢iincii bir siniflandirma
yaptiklari goriilmektedir. Bu simiflandirma ise, prososyal davranisin kimi hedef
aldigma gore kategorize edilmistir. Ornegin davranis, orgiitiin diger iiyelerini hedef
alabilecekken, miisteri ya da irtibatta olunan diger firmalar1 da hedef alabilir (Bayrak¢1
ve Kayalar, 2016: 124). Bu iigiincii kategoriden OVD’ yi ayiran kisim ise, OVD’ nin

sadece Orgiit ve orgiit iiyelerini hedef aliyor olmasidir.

Literatiirde cogunlukla prososyal orgiitsel davranislar ile orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin birbiri ile karistirildigr goriilmektedir. Prososyal orgiitsel davranislar
yukaridaki ifadelerden de anlagilacagi iizere, Orgiitsel vatandaslik davraniglarini
kapsayan daha genis bir kavrami ifade etmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel vatandaslik
davranigi, fazladan/ekstra rol prososyal davraniglar olarak nitelendirilen, ayn1 zamanda
is goren ve Orgilit odakli olarak tanimlanabilen prososyal davraniglardir (Kanten,
2006:39). Prososyal davranislarda kimi zaman orgiitiin diger {iyeleri ya da miisteriler
gibi iletisimde olunan tiim kesimler hedef almabilirken, OVD’ de hedef yalnizca

orgilitte beraber calisilan kisiler ve orgiitiin kendisidir.
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Tablo 1: OVD’nin Prososyal Orgiitsel Davrams Icerisindeki Yeri

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

/\

Orgiitsel iglevselligi Olan Orgiitsel Islevselligi Olmayan
Prososyal Orgiitsel Davranis: Prososyal Orgiitsel Davranis:
- Organizasyonu gelistirme yollan - Organizasyon Uyelerinin
arama organizasyon amaglarini
- Kendini geligtirme gerceklestirmek icin birbirlerine
- Organizasyon igine her konuda yardim etmeleri
yuksek dlizeyde sorumluluk alma - Baz Uyelerin diger bir Gyeyi
- Is arkadaglariyla igbirligi icinde korumak igin organizasyon
olma kayitlarinda degisiklik yapmalari
- Organizasyonun gevrede olumlu Vb.
iZlenim olusturmasina katkida
bulunma vb.

Fazladan Rol Davranisi: Tanimlanmig Rol Davranist:

Bigcimsel rol tanimlarinda olmayan Bigimsel rol tanimlarinda yer alan

poztif sosyal davraniglardir. davraniglar.

|

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANI$I|

Kaynak: isbas1 Ozen, 2000: 2

2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI’ NIN BOYUTLARI

Smith ve arkadaglart 1983 yilinda, yoneticiler arasinda bir anket yaparak,
calisanlarinin hangi davranislarinin ekstra rol oldugunu belirtmelerini istemis ve bu
calisma sonucunda OVD’ yi “dzgecilik” ve “genellestirilmis uyum” dan olusan iki alt
boyuta ayirmiglardir. Bu calismalardan sonra 1988 yilinda Organ, yayinladigi
kitabinda OVD’ yi 6zgecilik, vicdanllik, sportmenlik, nezaket ve sivil erdemden

olusan bes boyuta ayirarak incelemistir.
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2.2.1. Ozgecilik/ Yardimseverlik/ Digerkamlik (Alturizm)

Bazi aragtirmacilar tarafindan digerkamlik ya da digerlerini diisiinme olarak da
ifade edilen 6zgecilik hicbir sekilde cikar iliskisine dayanmayan bir duygu olarak
tanimlanir. Ozgecilik Fransiz diisiiniir Auguste Comte tarafindan bencillik duygusuna

karsit olarak ileri siirilmiistiir (Altay, 2011: 13).

Ozgecilik, is ile ilgili sorunlari olan bir galisana yardime1 olmayi igeren goniillii
faaliyetlerdir (Penner vd., 1997: 113). Ozgecilik davrams1 sergileyen orgiit {iyesi
zorunlu olmadig: halde, kendi istegi ile diger bir orgiit liyesine destek olur. Yeni ise
baslayan bir orgiit liyesine isin isleyisini ya da sirketteki yagami anlatmak bu davraniga

ornek verilebilir.

2.2.2. Vicdanhlik (Conscientiousness)

Vicdanlilik galisanlarin belirli bir bireyin yararina degil tiim orgiitiin yararina
sergiledikleri rol fazlasi davranislar1 ifade eder (Giiner, 2016: 50). Isgdrenlerin
orgilitsel faaliyetlerde siirekliligi saglamak amaciyla ise devamlilik, dakiklik ve 6zen
gostermeleri, orgiitsel kaynaklar1 korumaya caliGmalart rol tanimlarinin Gtesinde
sergilenen olumlu davranislardir (Ozler, 2010: 108). Orgiit iiyesinin fazladan mesaiye
kalarak verilen isi termin tarihinden once bitirmesi ya da kendini hasta hissetmesine
ragmen isinin baginda olmak adina is yerine gelerek ¢caligmasi bu davranis tiiriine 6rnek

olabilir.

2.2.3. Sportmenlik (Sportmanship)

Calisanlarin orgiit i¢inde gerginlige neden olabilecek olumsuz davraniglardan
kacinarak, sikinti veren olaylardan sikayet etmemeleri ve hosgoriili olmalaridir
(Isbasi, 2000). Orgiit iiyelerinin sorunlardan sikayetci olmak yerine tam tersi olumlu
bir tutum sergilemeleri olaylar1 hosgoriilii yaklagsmalari, iletisim halinde olduklar

kisilere 1y1 davranislar sergilemeleri sportmenlik davranisi1 6rnekleridir.
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2.2.4. Nezaket (Courtesy)

Orgiitte is yiikiimliiliikleri sebebiyle siirekli iletisim i¢inde olmalar1 gereken,
birbirlerinin islerinden ve kararlarindan etkilenen iiyelerin sergiledikleri olumlu
davraniglardir (Kamer, 2001). Bir baska ifade ile nezaket davranisi 6rgiitsel siireglerde
baskalariin ¢alismalarini aksatacak sorunlari tespit edilmesini ve dnlem alinmasini
icermektedir (Oz, 2009: 60). Nezaket davramsinda gelecekte olusacak herhangi bir
problem &nceden &nlenmis olur. Orgiit iiyesinin ortak kullanilan bir programda
yapilacak bir degisiklik i¢in diger {iyelerin fikrini ve Onerilerini almasi1 bu davraniga

ornek verilebilir.

2.2.5. Sivil/ Orgiitsel Erdem (Civil Virtue)

Orgiitsel erdem bir biitiin olarak drgiite iist diizeyde ilgi ve baglilik gdstermeyi
ifade eder. Calisanin Orgiit yararina olacak bir konuda fikir beyan etmesi, Oneri
sunmasi sivil erdem davramisidir. Orgiitiin gelismesine yardimci olmak, orgiitsel
faaliyetlere yardim etmek veya bu tip faaliyetlerin neler olabilecegini tartismak sivil

erdem davraniglar kapsaminda degerlendirilmektedir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 95).

2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI’ NIN DAYANDIGI
TEORILER

2.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilen sosyal miibadele teorisinde,
calisanlarin Orgiit tarafindan daha fazla odiillendirilmesi (saygi gorme, onur,
arkadaslik, dikkate alinma vb.) ve Orgiitiin calisana saglayacagi diger faydalar
sayesinde, Orgiit iiyesi bireyin desteklendigini hissedecegi ve olumlu davranislar
sergileme yoniinde bir degisime girecegi savunulmaktadir. Deluga bu teoride

calisanlar ile karsilikli giiven ve cazibenin olusturuldugu, kalici iligkilerin kuruldugu
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bir orgiit kiiltiiriiniin temin edilebilecegini savunmaktadir (Deluga, 1994: 315). Sonug
itibariyle, sosyal miibadele teorisi taraflarin birbirlerinin beklentilerini karsiladiklar
siirece devam eden goniillii davraniglar biitliniidiir ve karsiliginda bir fayda gérecegine

inanan caligan Orgiitii icin daha fazla zaman ve enerji harcamaya hazir olacaktir.

2.3.2. Karsihkh Norm Teorisi

Karsilikli norm teorisi Gouldner tarafindan ortaya atilmis olup, Blau’nun
sosyal miibadele teorisi ile benzer 6zellikler gostermektedir. Bu teori sosyal miibadele
teorisi gibi karsilikli fayda esasina dayanmaktadir. Gouldner’un teorine gore bireyler
kendilerine yardim edenlere karsi yardim etme ya da yardimci olan kisiye kars1 zarar
vermeme davranisi sergileme egilimi gostermektedirler. Karsilikli norm teorisi
bireylerin kisilik 6zelliklerine, yardimin yapildig1 andaki elde ettigi kazancin degerine
ve yardim yapan kisinin kaynaklarina gore degisiklik gosterebilmektedir (Gouldner,
1960: 171-173). Kisiye yapilan bir yardimda bu yardimin degeri, kisinin o an bu
yardima ne kadar ihtiyaci olduguna bagl olacaktir. Ornegin bir érgiit iiyesi ihtiyag
aninda kendisine izin veren yoneticisine duydugu minnet ile, isin yogun oldugu bir
donemde karsiliksiz olarak fazla mesai yapma davranisi sergileyebilecektir. Bu

karsilikli norm teorisinde goriilen OVD’ dir.

2.3.3. Esitlik Teorisi

J. Stack Adams 1965 yilinda, General Electric isletmesinde, orgiitsel adalet
tizerinde yapmis oldugu calismalar sonucunda ortaya atmis oldugu esitlik teorisi,
calisanlarin maddi ve manevi olarak adaletli ve esit bir sekilde muamele gérme
algilarina dayanmaktadir. Teoriye gore bireyin is basarisi ve memnun olma derecesi
calisma ortamu ile ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizlige baglidir (Altinbas,
2008: 25). Adams yapmis oldugu incelemelerde bireylerin kendilerine verilen
odiillerle bagkalarina verilen 6diilleri daima karsilastirdiklart ve kendilerine uygun
goriilen oOdiillerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu

saptamaya c¢alistiklarin1  belirlemistir. Calismalarda bireyin esitsizlik algisim
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hissettiginde goniilliiliikk esasina dayanan OVD’ yi gdstermedikleri, aksi bir durumda
ise, Orglite zarar verecek davraniglardan uzak durduklar1 ve ekstra rol davranislarina
yoneldikleri saptanmustir. Ozetle esitlik algisinin saglandig1 orgiitlerde géniilliiliik

esasina dayali OVD yiiksek olacaktir.

2.3.4. Lider-Uye Degisim Teorisi

Danserau, Grean ve Haga tarafindan 1975 yilinda ortaya atilmis olan bu teori
onceleri Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak
adlandirilmigtir. Daha sonra bu model Graen ve arkadaglari tarafindan gelistirilmis ve
literatiirde “Leader-Member Exchange Theory (LMX)” adiyla kullanilmaya
baslanmistir (Ozutku vd., 2008: 194). Bu teorinin temeli lider ile ast1 arasindaki
iligkiye dayanmaktadir. Buna gore bir lidere ya da iiste bagli iiyeler, iistleriyle yiiksek
ve diisiik nitelikte is iliskisi iginde bulunabilirler (Graen ve Scandura, 1987: 176;
Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220). Bir lider, 6rgiit igerisindeki her ¢alisanina ayni liderlik
tarz1 ile yaklagmayabilir. Bazi oOrgiit liyeleri ile daha yiiksek diizeyde ve samimi
etkilesim igerisinde olabilir. Ustiiyle yiiksek diizeyde etkilesim i¢inde olan drgiit iiyesi,
liderine duymus oldugu sorumluluk, kisisel baglilik vb gibi sebeplerle daha fazla ek
gorevler ve sorumluluklar iistlenme egiliminde olur. Buna karsin diisiik kaliteli
degisim ilkesinde ise lider ve astlar kendi bicimsel rol davranislarinin 6tesinde bir
davranig sergilemezler (Fisk ve Friesen, 2011: 4). Bu dongii kesintiye ugramadikca,
iliski yiiksek derecede karsilikli giiven, baglilik ve destegin oldugu bir noktaya dogru
gelisir.

2.3.5. Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan ortaya atilan bu teorinin temeli ¢alisan1 motive
eden etmenlere dayanmaktadir. Bu teoriye gore oOrgiit liyeleri yapmis olduklar
herhangi bir davranis sonucunda bir 6diil elde edeceklerine inanirlarsa, gerek rol
davraniglarinda gerekse fazladan rol davranislarinda daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir

Yani bir diger ifade ile orgiit tiyeleri ddiillendirilme beklentisi ile motive olmakta ve
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bu motivasyon ile rol fazlasi davraniglara daha fazla yonelmektedir. Calisanlar bu
beklentilere deneyimleri, isleri ile ilgili dikkatleri, gézlemleri ve algilari, gayretleri ve
daha 6nce ¢alismalarinin karsiliginda almis olduklar1 6diiller nedeniyle kapilmakta ve

stirekli motive olmaktadirlar (Eren, 2004:533).

2.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI’'NI ORTAYA CIKARAN
NEDENLER

Orgiit iiyelerinin OVD sergilemelerinin pek ¢ok sebebi vardir. Bu sebepler
literatiirde iki ana baslik altinda incelenmektedir. Bunlar, kisisel faktorler ve ¢evresel-

durumsal faktorlerdir.

2.4.1. Kisisel Faktorler

2.4.1.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bir orgiit {iyesinin, oOrgiitin hedeflerini goniilden
benimsemesi, o hedeflere ulasmak i¢in calisirken, o orgiite ait olma duygusuna sahip
olmast ve bu orgiit iiyeligine devam etme istegidir. Bir bagka ifade ile orgiit {iyesinin
o Orgiite olan sadakat derecesidir. Meyer ve Allen, 6rgiitsel bagligi 6rgiit iiyesi ile orgiit
arasindaki iligkiyi yansitan ve Orgiit iiyeligini devam ettirme kararina yol acan
psikolojik bir durum olarak tanimlamislardir. O’Reilly ve Chapman ise, 1986 yilinda
yapmis olduklari caligmada orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitii igin hissettigi bag olarak
tammlamis ve Uyum Baglihgi, Ozdeslestirme Baglihigi ve Igsellestirme Baglilig
olarak li¢ gruba ayirmislardir. 1986 yilinda yapilan bu ¢alismada O'Reilly ve Chapman
orglite baglilik faktoriiniin orgiitle 6zdeslesme ve hedefleri i¢sellestirme alt boyutlari
acisindan Orgiitsel vatandaslik davranislarina sebep oldugunu saptamislardir (Durdu,
2010:10). Ozdeslesme, bireyin diger orgiit iiyelerine kendini yakin hissetmesini;
igsellestirme ise Orglitsel amaclar1 ve degerleri, kendi kisisel amag¢ ve degerleri ile
biitlinlestirmesini ifade etmektedir. Organ'a gore, yiiksek orgiitsel baglilik duygusuna

sahip bireylerin, mevcut durumlarimi korumak ve taraf kisi ya da kurumlar arasinda
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karsilikli fayda kazanmak gibi amaglarla orgiitsel bir baglilik gelistirememis olanlara
gore daha ¢ok oOrgiitsel vatandaslik davranislart gosterme ihtimalleri yiiksektir (Kamer,
2001:14).

2.4.1.2. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bireylerin dogustan getirdigi 6zellikleri ile sonradan sosyallesme siireci
ile elde ettigi dzellikler biitinidiir (Yiicel ve Kaynak, 2008:687). Kisilik, insan1 6teki
bireylerden ayiran, onu kendisine has yapan 6zelliklerin tiimii olarak da tanimlanabilir.
George (1989) kisiligin ruhsal durumu etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Dolayistyla bir
insanin pozitif ya da negatif davranislari, ice ya da disa doniik olmasi kisilik
ozelliklerinin bir sonucudur. Smith, Organ ve Near yapmis olduklar1 aragtirmalarda
disa dontik kisilik 6zelligine sahip bireylerin, dis ¢evrelerine ve sosyal uyaranlara karsi
daha duyarli olduklar igin daha fazla OVD sergilediklerini, buna karsin tam tersi
ozellige sahip, ige doniik bireylerin ise, ¢evrelerinde olan bitenden ¢ok, kendi ig¢sel
diinyalar1 ile mesgul olmalar1 nedeniyle, orgiit ile ¢ok ilgilenmediklerini ve daha az

OVD sergilediklerini ortaya koymuslardir.

2.4.1.3. Is Tatmini

Literatiirde is tatmininin OVD’nin bir sonucu mu yoksa énciilii mii oldugu
konusunda ¢esitli goriisler mevcut olsa da, genel olarak onciil kabul edildigi

goriilmektedir.

Is tatmini calisanin yaptig isi ya da is tecriibelerini degerlendirmesi sonucunda
kendisinde olusan ve hosuna giden olumlu duygular olarak tanimlanmaktadir
(Luthans, 1995: 126). Bir orgiitte is tatmininin olugsmasi ya da var olan is tatminin
artmast o Orgiitlin iiyelerinin ne derecede beklentilerinin karsilandigina baglidir.
Beklentileri karsilanan bireyin igsinden ve is yerinden memnuniyeti artacak, boylece is
tatmini de artmus olacaktir. Is tatmini saglanan birey ise orgiite karsi daha olumlu
tavirlar sergileyecek, dolayisiyla OVD gdsterme egilimi daha yiiksek olacaktir. Burada

dikkat edilmesi gereken nokta, her bireyin beklentisinin birbirinden farkli derecede
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olabilecegidir. Orgiit icerisinde yoneticiler 6rgiit iiyelerinin tiim beklentilerinin
karsilandigint diigiinse de, Orgiit iiyesinin algist bu yonde degilse, is tatmini
gerceklesmeyecektir. Dolayisiyla is tatmininde bireyin beklentisinin karsilandigina
dair kendisinde olusacak algi unsuru da 6nemli bir kriter olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Burada yoneticilerin yapmasi gereken sey, her bireyin beklentisini dlgmeye ¢aligmak
ve beklentilerin yoniine gore kisilere 6zgii bir tutum sergilemektir. Davis, bir orgiitte
calisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitin, is tatmininin azalmasi
oldugunu ifade etmistir. Is tatmini azalan orgiitlerde performansta diisiisler, disiplin
sorunlari, isin isleyisinde hatalar vb. gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir ve OVD

sergileme egilimi diismektedir.

2.4.1.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, orgiit iiyelerinin, orgiit igerisindeki uygulamalar ile ilgili
olarak adalet algilarini ifade etmektedir. Orgiit iiyeleri orgiit igerisinde kendileri ile
benzer roller istlenen tyeler ya da farkli orgiitlerdeki ayni rolleri listlenmis tyeler
arasinda kazang ve fayda karsilastirmasi yoluna giderek, bir nevi adalet algisi
olustururlar. Bu algiya bagli olarak da orgiite ve ise yonelik davranis tutumlari

gosterirler.

Orgiitsel adalete iliskin yapilan arastirmalarda {i¢ boyut oldugu varsayilmustir.
Bunlar dagitic1 adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalettir (Williams vd., 2002:2).
Dagitici adalet, cesitli gorev ve kazanimlarin orgiit icerisinde adil olarak dagitilmasi
kavramimi ifade etmektedir. Ayni isi yapan kisilerin adil olarak iicretlendirilmesi,
gorev paylagimlarinin esit is yiikiinde olmas1 vb. gibi uygulamalar, dagitic1 adalete
ornek verilebilir. Islemsel adalet, orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulasmada alinacak
kararlarin adil olarak uygulanmasi kavramidir. Yani alinan bir kararda siireclerin esit
ve adil olup olmadigi algisim1 ifade etmektedir. Etkilesimsel adalet ise, islemsel
adaletin kisiler arasi boyutudur; yoneticilerin prosediirleri kabul ettirmek ve
uygulatmak iizere kisiler arasinda adil davranip davranmadigr kavramidir.
Yoneticilerin bu ti¢ unsurda adil davraniglarini algilayan orgiit tiyeleri, oOrgiitsel

vatandaslik davranisi sergileme konusunda ¢ok daha istekli olabilmektedirler.
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2.4.1.5. Thtiyaclar

Ihtiyaclar teorisi Schnake (1991) tarafindan ortaya atilmistir. Bu teoriye gore
bireyleri harekete geciren, sosyal kabul gorme, ait olma, onaylanma ve takdir edilme
istegi, basarma gereksinimi vb. gibi giidiilerle ortaya ¢ikan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar
dogrultusunda hareket eden birey, ihtiyaglariin karsilandigini gérdiik¢e artan oranda
OVD sergileyecektir. Ihtiyaclar teorisinde en biiyiik rol yoneticilere diismektedir.
Ciinkii orgiit iiyelerinin Orgiitsel vatandaslik davranmiglari, onlarin ihtiyaglarinin

yoneticileri tarafindan ne derecede karsilandigr ile iligkili olacaktir.

2.4.1.6. Ruhsal Durum

Organ’a gore kisilerin ruh halleri prososyal davranislarinin belirleyicisidir.
Brief ve Motowidlo’ya (1986) gore ise, pozitif ruh haline sahip bireyler diger bireylere
gore daha fazla OVD sergilerler. Pozitif ruh haline sahip bireylerin sergiledigi pozitif
davraniglar, orgiit igerisindeki diger bireylere de olumlu olarak yansiyarak orgiitiin
moral ve motivasyonunu arttirir. Moral unsurunun yiiksek oldugu orgiitlerde de daha
fazla 6zgecilik davranisi gosterilir. Sonug olarak, pozitif ruh haline sahip bireyler 6rgiit
igerisindeki olumsuz olaylardan ya da sorunlardan kolaylikla etkilenmezler.
Eksiklikleri gérmezden gelerek orgiitiin 1yiligi i¢in ¢alisirlar. Onlarin bu tutumu diger
tiyelerini de etkiler, orgiit igerisinde olumlu bir ruh hali hakim olur ve bdylelikle
kendileri OVD sergiledikleri gibi, diger iiyelerinde daha pozitif ve OVD’ ye egilimli

olmalarina sebep olurlar.

2.4.1.7. Kidem, Hiyerarsik Diizey ve Yas

Literatiirde yasin OVD iizerindeki etkisi tam olarak bilinmemekle beraber,
yapilan arastirmalar sonucunda kidem ve hiyerarsik diizeyin artmas ile beraber OVD’
nin de arttign gozlemlenmistir. Orgiitte calisilan siirenin artmasiyla beraber -aym
zamanda yasin da artmasiyla- kisilerin daha fazla tecriibe sahibi olmalari, hiyerarsik

olarak daha yiiksek pozisyonlarda olmalarina sebep olmakta; buna bagli olarak da
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sorumluluk duygusu, isverene olan giiven ve baglilik duygular1 artmakta olup, OVD
gosterme egilimleri daha yiiksek olmaktadir. Yapilan arastirmalarda hiyerarsik olarak
yiiksek pozisyona gelmemis olsa bile, Orgiit {iyelerinin ayni yerde uzun siire
calismalarinin aidiyet duygusu olusturmasiyla OVD sergilemelerine neden oldugu
tespit edilmistir. Buchanan (1974) gelistirmis oldugu modelde kidemin ¢alisanlarin
bagliligin1 nasil etkiledigini incelemistir. Yapmis oldugu ¢alisma sonuglarina gore,
calisanin birinci yil giivenlik ihtiyaci ile beklentileri arasinda denge kurmaya calistigi,
ikinci ve dordiincii yillar basarma ve statii artiracak katkilar saglamaya calistig1 ve
basarisizlik korkusu tasidigi, besinci yildan sonra ise bagliligini artirdigi olgunluk
asamasmm yasadigi donemlerdir. ki ve sekizinci yillar arasinda kidemin bireyin
bagliliklarinin artmasina sebep oldugu, buna bagli olarak da rol gereklerini asan

davraniglara sebep oldugu belirlenmistir (Buchanan, 1974:533 ve Kaplan, 2011:59).

2.4.2. Cevresel - Durumsal Faktorler

2.4.2.1. Liderin Ozellikleri

Podsakoff ve arkadaslarinin liderlik {izerine yapmis olduklar1 ¢aligsmalarda,
liderin davranisinm, astlarinin OVD sergilemesi {izerinde etkisi oldugu tespit
edilmistir. Baska bir ifadeyle bir 6rgiit icerisinde OVD gosterilmesi, o orgiitiin
liderinin ne derecede liderlik 6zellikleri tasidigina da baghdir. Liderlik, giiciinii ast-
iist iliskisinden alan, yoneticilik kavramindan ¢ok farklidir. Orgiit icerisindeki liderlik,
orgiitsel hedeflere ulagmak icin ast st iliskisi gézetmeden, tiim orgiit tiyelerini
yonlendiren ve harekete geciren bir siirectir. Bu siiregte lider ¢ift yonlii olarak OVD’
ye katki saglar. Lider orgiit iiyelerine yardim ederek, ekstra sorumluluk alip, is
birliginde bulunarak kisacasi rol fazlasi1 davraniglarda bulunarak, hem bireysel olarak
orglitsel vatandaglik davranisinda bulunmus olur, hem de bu davraniglar1 ile orgiit
icerisinde diger iiyelerinin giivenini saglar, karsiliklilik ilkesini harekete gecirir ve
sonug olarak OVD sergilenmesine yol agar. Liderleri ile diizenli olarak bilgi/fikir
aligverisinde bulunan, etkilesimi yiiksek ve liderlerine giivenen orgiitlerde OVD

sergileme egilimi daha fazladir.
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2.4.2.2. Isin Ozellikleri

Van Dyne, Graham ve Dienesch’e gore bir is yerinde esnekligi tesvik eden bir
yonetim anlayisinin olmasi, calisanlarin sorumlulugu paylasmasi ve yoneticiler
tarafindan yakindan izlenimin olmadigi bir otonomi ortaminin hakim olmasi,
calisanlarin, i¢ kaynakli motivasyonlari ve sorumluluklarini artiracak ve calisanlar
daha fazla orgiitsel vatandaglik davranisi sergileyeceklerdir. Ayni zamanda gekici is
Ozellikleri ve is tatmini gibi tutumlarda orgiitsel vatandaslik davranisi gosterilmesine
sebep olan etmenlerdir. Hackman ve Oldman is 6zelliklerini; beceri gesitliligi, gérev
tanimi, gorevin 6nemi, geri bildirim ve otonomi olmak iizere bes farkli gruba ayirmis

ve incelemislerdir.

Beceri ¢esitliligi, bir is icin gerekli olan yetkinliklerin ¢esitliligini ifade
etmektedir. Beceri gesitliligi arttik¢a, yapilan igin 6neminin arttig1 diisiiniilmekte ve

OVD sergileme diizeyi artmaktadir.

Gorev tanimi, bir isin yapilabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan siireclerle beraber, tiim
yetkilerin, sorumluluklarin, i boliimlerinin ve isin sonuglarinin biitlin olarak ifade
edilebilmesidir. Gérev taniminin kisiyi ne kadar tatmin edecegi unsuruna gére de OVD
sergilemesi dogru orantili olarak degismektedir. Kisinin ihtiyaglari dogrultusunda,
kendisini motive eden bir gorev tanimina uygun g¢aligsmasi, is tatminini artiracak ve

OVD sergileme egilimi de bu dogrultuda artacaktir.

Isin, sonuca olan etkisi bakimindan 6rgiit icerisindeki yeri ve kisilerin goziinde
sahip oldugu degeri ifade etmektedir. Yapilan isin 6nemi arttikga, OVD sergileme

diizeyi de artmaktadir.

Geri bildirim, isin gergeklestirilmesi esnasinda calisanlarin yaptiklari is ile
ilgili etkinligi ve performanslar1 hakkinda bilgi akisini ifade eder. Bir isin diizenli geri
bildirim saglayacak nitelikte olmasi, c¢alisanlarin islerini daha yakindan takip
etmelerini ve sorumluluk duygusunun gelismesini saglar, OVD sergileme diizeyini

artirir.

Otonomi, bir igin yapilabilmesi i¢in planlama, yiiriitme sonuglandirma vb. gibi

her asamada kisinin inisiyatif kullanim seviyesini ifade eder. Otonomi saglanmis bir
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is ortaminda ¢alisanin sorumluluk duygusu daha fazla olur, i¢sel motivasyonu artar ve

OVD sergileme egilimi yiiksek olur.

2.4.2.3. Orgiitiin Ozellikleri

Her orgiitiin diger oOrgiitler ile benzer ozellikler gosterse de, kendini
digerlerinden ayirmasimi saglayan farkliliklar1 vardir. Bu farkli o6zellikler, orgiit
tiyesinin OVD’ sini etkileyebilir. Orgiitiin kiiltiirii, orgiit iklimi, kurumsallasma
durumu, inang ve degerleri, 6rgiit i¢i iliskileri, caligma tarzlar1 vb. gibi 6rgiitiin kendine
has ozellikleri orgiitlerin yalnizca degisime ve gelisime uyum saglayabilme seviyesini
degil, ¢alisanlarinin performanslarin1 ve davraniglarini da etkilemektedir. Podsakoff
ve arkadaslarinin (2000) yapmis oldugu calismada, orgiitsel 6zelliklerin, orgiitsel
vatandaslik davraniginin, digerkamlik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil

erdem modelleriyle dogrudan bir iliskisi oldugunu saptamislardir.

2.4.2.4. Orgiitsel Vizyon

Vizyon, oOrgiitsel deger ve hedeflerin tasarlanmis ifadesi yani Orgiitiin
geleceginin resmedilmesidir. Bir vizyonun olusumu i¢in ii¢ unsur gereklidir. Bunlar,
orgiit degerlerinin tespit edilmesi, misyonunun -6rgiitiin varolus nedeni- belirlenmesi
ve oOrgiit hedeflerinin belirlenmesidir. Hedefleri belli olan bir orgiitte, ¢alisanlar
orgiitlerinin  gelecekte nerede olmasinin istendigini bilerek, belli bir amag
dogrultusunda hareket edeceklerdir. Bir vizyona baglandigini hisseden is goren ise
daha ¢ok calisma egilimi gosterebilmektedir (Balay, 2000:80). Daha ¢ok ¢alisan ve
belirli bir amag etrafinda toplanan orgiit liyelerinin motivasyonu ve baglilig1 artacak,

OVD sergileme egilimleri de artis gdsterecektir.
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2.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI iLE ILGILI DAHA ONCE
YAPILMIS CALISMALAR VE BULGULARI

Hem yabanci hem de Tiirk literatiiriinde yapilan arastirmalarda orgiitsel
vatandaslik davranis ile ilgili pek ¢ok ¢alisma bulunmustur. Yapilan bu ¢alismalarda;
genel olarak Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin kavramsal cergevesi, olusumu,
onciilleri ve sonuclari; orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel bagllik, is tatmini,
olumlu orgiit kiiltiirti ve olumlu 6rgiitsel iletisim gibi degiskenlerle iliskisi, ¢alisanlarin
kisisel ve demografik 6zelliklerinin Orgiitsel vatandaglik davraniglarina olan etkisi,
orgiitsel vatandaslik davranislarinin kurumsal kimlige, kurumun hedef ve amaglarina
ulagsmadaki tesiri, kurumsal basarinin tesis edilmesi ve siirdiirebilir olmasindaki rolii

incelenmistir (Avci, 2015: 18).

Yabanc: literatiirde Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach 1983 ve 1999
yillart arasinda orgiitsel vatandaslik davranisi ve kavramlarla iliskisi hakkinda 200° e
yakin calisma yapmislardir. Bunlardan baslicalari; kisiler aras1 yardimlagma, kisiler
arasi isleri kolaylastirma, kendini gelistirme, ekstra rol davranislar1 ve performans
olarak siralanabilir. Podsakoff, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili ¢aligmalarinda
insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama, hastane isletmeleri ve saglik hizmetleri, toplum
psikolojisi, ¢alisma ekonomisi, stratejik yonetim, uluslararasi yonetim, askerlik
psikolojisi, ekonomi ve liderlik gibi farkli disiplinlere yer vermistir. Smith 1983
yilinda, Brief ve Motowidlo 1986’ da, Karambayya 1989’ da, George ve Bettenhausen
1990’ da, Schnake 1991’ de, Borman ve Motowidlo 1993’ te orgiitsel vatandaslik
davranig1 ile orgiitsel ya da bireysel performans arasindaki iliskiyi kanitlayan

arastirmalar yapmuslardir (Y1lmaz ve Giderler, 2007: 267-268).

Son on yilda OVD ve benzer davranislara, arastirmacilarca yogun ilgi
gosterilmis ve bu ilgi, orgiitsel davranistan insan kaynaklart yonetimi, pazarlama,
hastane ve saglik hizmetleri idaresi, toplum psikolojisi, stratejik yonetim, uluslararasi
isletmecilik, ekonomi, is hukuku ve askeri psikoloji gibi ¢ok sayida farkli alan ve

disiplinlere dogru genislemistir (Kdse vd., 2003: 2).

Literatiirde OVD ile iliskisi en ¢ok arastirilan kavram is tatminidir. Birgok
arastirmact tarafindan OVD ve is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunmustur. Farkli

OVD boyutlarini kapsayarak siireklilik gosteren sdz konusu iliski i¢in cok sayida
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teorik agiklama ileri siiriilmiistiir(Sosyal Miibadele ve Psikolojik So6zlesme Teorisi
gibi). Bu teorilerin ¢ogunun 6ziinii “karsiliklilik normu” olusturur. Isinden memnun
olan bir ¢alisan, ona bu memnuniyeti saglayanlara kars1 OVD sergileyecektir (Kdse
vd., 2003: 7). OVD ile is tatmini arasindaki iliskinin ydnii konusunda kesin bir anlasma
saglanamasa da, cogu teorik ve ampirik kanit, is tatmininin OVD’yi tahmin etmekte

oldugunu gostermektedir (Netemeyer and Boles,1997:85-99).

Literatiire bakildiginda OVD ile isten ayrilma niyeti iliskisi konusunda
yapilmis calismalara da rastlanmistir. Bu ¢alismalarda OVD ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif iligki oldugunu gosteren bulgular mevcuttur. Nadiri ve Tanova (2010)
tarafindan bes yildizli otel ¢alisanlar iizerinde; Felfe arkadaslar1 (2008) tarafindan
farklh kiiltiirlerde (Almanya, Romanya ve Cin) olmak {izere hava yolu, otel ve
telekomiinikasyon c¢alisanlari iizerinde; Rosen ve arkadaslar1 (2009) aile hekimleri
tizerinde; Byrne (2005) tarafindan hemsire, teknisyen ve tedavi uzmani vb. hastane
calisanlar tizerinde; Suazo ve arkadaslar1 (2005) tarafindan kamuda calisan beyaz
yakali ¢alisanlan iizerinde; Wegge ve arkadaslar1 (2006) tarafindan cagri merkezi
calisanlar lizerinde ve Bellou (2008) tarafindan restoran ¢aliganlari {izerinde yapilan
calismalar tamaminda OVD ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir

iliski belirlenmistir (Celik ve Cira, 2013: 13).

Kamer (2001), orgiitsel giivenin ve orgiitsel baglhiligin orgiitsel vatandaslik
davranisi tizerine etkilerini incelemis ve orgiitsel giiven ile orgiitsel bagliligin, orgiitsel
vatandaslik davranisi olusumda pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmistir.
Altunkese (2002), psikolojik iklim, orgiitsel adama ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligki tizerine aragtirma yapmistir. Kose, Kartal ve Kayali (2003), orgiitsel
vatandaslik davranisinin tutuma iliskin faktorlerle iliskisi tizerinde durmus, orgiite
duyulan baghligin orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisinin diger unsurlara gore
(6zgecilik, nezaket, sportmenlik, vicdanlilik, sivil erdem, 6rgiitsel adalet, lider destegi
ve is tatmini) daha tstiin bir belirleyici faktor oldugu sonucuna ulagmistir (Y1lmaz ve
Giderler, 2007: 270).

Yabanci literatiir taramalarinda OVD ile YPCS arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmis. Cin’ de, yapilan bir arastirmada ise YPCS’ nin islemsel
psikolojik sozlesmeyi azaltarak, orgiitsel vatandashik davranigini gelistirdigi tespit
edilmistir. Tiirkiye’ de YPCS ile OVD’ yi bir arada inceleyen bir ¢alisma

bulunamamastir.
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3. BOLUM

YABANCILASMA

Orgiit ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler insanin dogas1 geregi zamanla bigimsel
olmaktan Oteye gecmekte; catismalar ve anlagsmazliklar gibi farkli iliski bigimleri
ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar, igverenlerin kendilerini yalnizca isini yapmasi gereken
robotlar gibi gordiigiinii algiladiklarinda, kati kurallarla g¢evrili olduklarinda ve
orgiitten  beklediklerine  ulasamayacaklarim1  diisiindiiklerinde ~ yabancilagsma
yagsamaktadirlar. Ayrica memnuniyetsizliklerinin giderilmemesi, keyfi davranislarla
karsilagmalari, yalnmizlik, ise bagliliklarinin azalmasi gibi durumlar da calisanlar
yabancilagsmaya itmektedir (Tugal, Topsakal ve Iplik, 2017: 479). Calismanin bu
boliimiinde yabancilagsma ve ilgili kavramlar, yabancilasmanin tarihsel gelisimi,
boyutlari, orgiitsel yabancilasma ve sonuclari, daha 6nce konu ile ilgili yapilmis

arastirmalar anlatilmisgtir.

3.1. YABANCILASMA KAVRAMI

Yabancilasma, ilk olarak teoloji alaninda, metafizik bir ¢ercevede ele alinmis
olup, insanoglunun kendi yaratmis oldugu putlara taparak, kutsallagtirarak ve onlara
boyun egerek kendi benligine, 6zelliklerine, giicline yabancilagsmasi olarak ortaya
cikmistir. Ortacagda yabancilagsma, seytani bir durum olarak nitelendirilmis, tanrinin
yarattig1 diizene karsi ¢ikma ve tanriyr yeteri kadar sevmeme, yabancilagsma olarak
nitelendirilmistir (Ladner, 1967:235). Protestanlarda Adem ve Havva’ nin yasak
meyveyi yemeleri sebebiyle, ilk gilinahin islenmesi ve insan ruhunun tanridan

uzaklagmasi yabancilasma kavrami olarak kabul edilmistir.

Yabancilagma kavrami ilk kez, dinsel bir terim olan puta tapma-putperestlik
inancindan dogmustur. Bu inangta insanlar, yarattigir putlar1 kutsallastirip, onlarin
onlerinde diz ¢okerek yarattiklar: nesnelere tapmaktadirlar. Yani insanoglunun kendi
eliyle yapmis oldugu nesneye tapinmasi, boyun egmesi kendi varlifina, kendi
Ozelliklerine, giliciine yabancilagmasina neden olmaktadir (Ofluoglu ve Biiylikyillmaz,

2008: 115).
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Yabancilagma, kisinin “bir’e veya tanr1 varliina kavusabilmesi i¢in kendi
varligiin iizerine ¢ikmasina dair siireci isaret etmektedir (Stack & Rotenstreich,
1991:3). Levin yabancilasmayi, bireyin toplumsal rollerinin anlamini yitirmesi
nedeniyle ortaya ¢ikan toplumsal bir belirsizlik durumu olarak tanimlarken; Weisskopf
ise yabancilagmayi, insanin secilmis bazi potansiyellerini gergeklestirebilmesi ve
kisiliginin sinirlari i¢inde yer alan diger potansiyellerini feda etmek zorunda kalmasi

olarak tanimlamaktadir (Babiir, 2009: 4).

Yabancilagsmay1 felsefi anlamda yorumlayarak kavramin giiniimiizdeki
sekliyle kullanimina dnciiliikk eden diisliniir ise Hegel’dir (Salihoglu, 2014:2; Kilig,
1984:14; Yapici, 2004). Hegel’in anlayisina gore yabancilagma, insanin fiziki ve ruhi

varlig1 arasindaki mesafenin acilmasi ile ilgilidir (Erkal, 1984:126).

Yukaridaki tanimlardan farkli olarak yabancilasma kelimesine farkli bir
pencereden bakan yazar Kemal Er ise yabancilagsmanin her ne kadar, pasif bir igerikle
sanki kendiliginden olusan bir duruma isaret etme algisi uyandiriyor gibi goziikse de,
insanlarin yabancilasmasindaki asil etkenlerin dis ¢evreyle ilgili oldugunu ve bu
yiizden lizerinde durulmasi gereken kavramin “yabancilastirma” olmasi gerektigini

sOylemistir (Er, 2007: 18; Minasli: 51).

Yabancilagsmanin 6zelliklerini genel olarak siraladigimizda asagidaki maddeler

ortaya ¢cikmaktadir. Buna gore;

e Yabancilagma bir kavram iligkisi olarak, birinin veya bir seyin, birisinden veya
bir seyden yabancilagmasi ile ilgilidir.

e Yabancilagma insanin dogasinda vardir.

e Yabancilagma ilk yasamlarda {iretilmistir.

e Yabancilagma kisilerin sosyal ¢evreleri ile yakin bir iligki gdstermektedir.

e Yabancilasmanin modern bi¢giminde, kisiler ve yer aldiklar1 ¢evre arasindaki
hizlandirilmis farkl gliclerin etkisi de 6nem tagimaktadir.

e Yabancilasma da, daha fazla rekabet, kiskanc¢lik, karsilikli itaatsizlik ve
saldirganhik durtiisii gibi farkli insan iligkileri ortaya ¢ikabilmektedir
(Fettahlioglu vd, 2006: 573)
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3.2.YABANCILASMA’ NIN TARIHSEL GELISiMi

3.2.1.Wilhelm Friedrich Hegel

Yabancilasma kavraminin teolojik boyutundan sonra bilimsel diizeyde
incelenmesi ilk olarak Hegel tarafindan gergeklestirilmistir. Hegel, yabancilagsmay1
felsefi anlamda yorumlamis ve giiniimiizdeki seklinin ortaya ¢ikmasina Onciiliik

etmistir.

Hegel’in felsefesinde mevcut olan hersey mutlak varliktan ibarettir. Mutlak
Varlik; dogada kendisinden baska bir varlik haline gelmektedir ve yabancilagsma,
aslinda dogada farkli bir hal alan mutlak ruh, yani insanin ruhi varligi ile fiziki varlig
arasindaki uzaklasmay1 ifade etmektedir. Hegel’ e gore insan kendi bilinci ile var
olanin disindaki, ikinci bir diinya meydana getirir. Bu diinya onun tinsel diinyasidir.
Bu diinya igerisinde kendini 6ziimsemeye calisir fakat insani “kendinden saklayan da
yine kendisidir; kendi yabancilagmasina magrurdur, ondan zevk alir” (Hegel,
1995:148) Bu durumda da kendini 6ziimseyemeyip, i¢inde bulundugu diinyaya
yabancilasir. Hegel’ in felsefesinde yabancilagsma kavrami1 Mutlak Varlik’ in 6ziinden
kopmasi ve tekrar 6ziine donme siirecini kapsamaktadir (Akyildiz ve Dulupgu, 2003:

202-203).

3.2.2. Ludwig Andreas Feuerbach

Hegel 6ldiikten sonra takipgileri ikiye ayrilmislar ve David Friedrich Strauss
tarafindan Sag ve Sol Hegelciler olarak adlandirilmislardir. Sag Hegelciler, Hegel
felsefesini geleneksel Hristiyanligin savunusunda kullanirken Sol Hegelciler ya da
baska bir isimle “Geng¢ Hegelciler”, Hegelcilikten teolojik agidan radikal sonuglar
cikarmiglardir (Atesoglu 2013: 215). Feuerbach ve Marx, Sol Hegelciler kisminda yer

almaktadirlar.
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Feuerbach Alman idealizminden materyalizme gecisin ilk ugragidir ki bu
nedenle Marx felsefesi igin de itici bir gii¢ olmustur (Cevizci 2009: 857).
L.Feuerbach’a gore Tanri, insan zihninin bir yansitmasidir ve Hristiyanligin nesnel
0zili, insanin 6ziinden yani duygulardan olugsmaktadir. Feuerbach, Hegel’ in insanin
bizzat kendisine yabancilasabilecegi goriisiinii kabul etmekle beraber; insanin,
doganin Tanrinin kendisine yabancilagsmis bir formu oldugunu tanimay: reddettigi
zaman degil, kendisinden daha {istiin oldugunu diisiindiigii bir varlik yaratip, bu
varligin oniinde egilip ona taptig1 zaman kendisine yabancilasacagi goriisiinii savunur.
Bagka bir ifade ile insanin kendine yabancilagsmis bigimi olarak; insanin kendine

yabancilagsmis Tanr1 degil, Tanrinin kendine yabancilagsmis insan oldugunu ileri siirer.

Feuerbach dinin, insan1 hayvandan ayirt eden 6zellik oldugunu savunur. “Din,
insanin kendi dogasinin bilincinde olmasindan bagka bir sey olamaz, sonlu ya da sinirh
bir sey olarak degil, ancak sonsuz bir doga olarak diistiniilebilir” (Feuerbach 2004: 22).
Feuerbach’ a gére insan Tanriya ulasirken kendine, 6ziine yabancilasmistir. Insan
kendisindeki biitiin olumlu nitelikleri Tanriya aktararak kendini olumsuzlastirir, ve
fakirlestirir; “Tanri’nin zenginlesmesi i¢in insanin yoksullasmasi gerekir, yani Tanr1
her sey, insan ise bir hi¢ olmalidir” (Feuerbach 2004: 51). Ona gore din, insan aklinin

bir riiyast, bir distdiir.

3.2.3. Karl Marx

Yabancilagma kavrami, Hegel’ den sonra Marx tarafindan ele alinmistir. Fakat
Hegel, yabancilagmanin felsefi boyutlar1 ile ilgilenitken Marx, yabancilagmayi,
endistri iliskileri ve iiretim araglar1 acisindan ele alarak, 1867 yilinda literatiire
kazandirmigtir. Marx’ tan itibaren modern yazarlarin biiyiikk bir kismi kapitalist
toplumun elestirisinin sonucu olarak, calisanin ise yabancilagsmasin1i odak noktasi

almiglardir (Seeman, 1967: 273).

Marx’ 1n yabancilagma felsefesi kendisinden Once gelen, yabancilagsma
onciileri Hegel ve Feuerbach’ 1n diislinceleri iizerine kurulsa da, Marx ayn1 zamanda
bu diisiintirlerin hem destekcisi hem de elestirmenidir. Marx agisindan Hegel
yabancilasmay1 pratikte asmay1 becerememistir ve Kierkegaard’ in ifadesiyle, Hegel

fikirlerden bir saray insa etmistir, ama kendisi bir harabede yasamaktadir (Hyppolite
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2010: 142-143). Aslinda doga, 6zne ve nesnenin 6zdesligi olan tinin kendine doniis
asamasindan baska bir sey olmadigindan, Hegel’ de yabancilagsma, kendi iginde kendi
ortadan kaldirilisin1 ifade eder. Marx’ in 1844 Elyazmalar1’ nda hesaplastigr Hegelci
yabancilagsma kavrami bu sekilde 6zetlenebilir. Marx, Feuerbach’ in yabancilasmasini
ise, tek yonli ve eksik olarak ele alinan ve insanin toplumsal ve tarihi boyutlarinin
dikkate alinmadigi bir felsefe olmasi sebebiyle elestirir. Marx bu sebeple bu iki

diisiiniirden ayrilarak, yabancilagsmay1 emek ve iiretim siire¢lerinde anlamlandirir.

Marx’ a gore yabancilasma endiistriyel kapitalist ekonominin dogal bir
sonucudur. Yabancilagsmaya neden olan unsur, kapitalist sistemin degisim degerinin,
kullanim degerinin oniline gegmesi bdylelikle de insanin emege, kendine ve topluma
yabancilasmasi olarak goriilmektedir. Bagka bir ifade ile insan emegi sonunda ortaya
¢ikan {irliniin, yine ayn1 insana kendini kélelestirici bir 6z olarak geri donmesi siireci,
insanin emegine yabancilagsmasina neden olur. Marx’ 1n teorisinde, emege
yabancilagsma iki asamada gerceklesir. Birinci asamada is¢i i¢in emek, hayatin anlami
haline gelir. Ikinci asamada ise, isci birey olarak kendinden uzaklasir. Burada iscinin
emegi goniilliige degil, mecburiyete dayandigindan; emek bir ihtiyacin tatmini degil,
yalnizca kendi disindaki ihtiyaclarin tatmini igin bir ara¢ haline gelir. Is¢i nesneler
diinyasina baglanip, daha fazla iirettikce daha az tiiketir, daha fazla deger yarattik¢a
daha degersiz hale gelir ve kendisine yabancilasir (Marx, 1844).

Marx’ 1n yabancilagsmasinda, bu iki asamali, emege yabancilagsma siirecinin

baglamasina etken olan bazi unsurlar mevcuttur. Bunlar;

e (alisanin trettigi Uriinlin anlam1 ve {iriinle ilgili ¢aligmasina iligkin bir bag
kuramamasi,

e (Calisanin iiretimine katildigi iirliniin gidisatina ne dl¢iide katki yaptig
konusunda bilin¢li olmamast,

e (alisanin hareketlerinin bir dis gii¢ tarafindan kontrol edilmesi ve kosullara
kendini uyarlamasi,

e (Calismanin kiiciik pargalara ayrilmasi ve is¢inin zekasini ve yeteneklerini ¢ok

sinirlt bir sekilde kullanabilmesine izin verilmesi, olarak siralanmaktadir.

Aslinda Marx yabancilasmayr kapitalizme 0zgili bir unsur olarak
tanimlamamaistir. Fakat ona gore kapitalizm, insanin yabancilagsmasi olgusunu en {ist

diizeye ¢ikaran, nesnel kosullari igeren bir sistemdir. Kapitalist sistemlerde emekginin
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elde ettigi para, emekgiye sahte bir 6zgiirliik verir. Ozgiirliigiin oniindeki engel, felsefi
soyutlamalar degil; miilkiyet sistemi ve dolayisiyla emegin yabancilasmasidir. Ozel
miilkiyet; emegin yabancilasmasina, emegin yabancilasmasi da Dbireyin
yabancilasmasina sebep olur (Marx, 1976:72). Emekg¢i, normalde insan olarak
yapamadiklarini para araciligi ile yapma giiciinii elde eder. Bir yandan yeni
gereksinmeler araciligiyla yeni bagimliliklar yaratirken, diger yandan insanin kendi
yabancilagsmasmin farkina varmasini Onleyecek ya da geciktirecek tuzaklari da

icermektedir.

Insan etkinliginin 6ziinde yabancilastiric bir etkinlik olmadigini belirten ve
yabancilasma kavramini toplumsal bir temele oturtan Marx, yabancilagsmanin her
zaman her yerde sonsuz gegerli bir kavram olmadigini, tarihsel bir olgu oldugunu
vurgular. Dolayisiyla, Marksizm, Hegelci bakis acisinin aksine, yabancilagmay1
insanligin kaginilmaz ve sifasiz bir felaketi olarak degil; insanin bilingsiz faaliyetinin
ortaya ¢ikardiglr ve yine insanin, bilingli toplu eylemiyle degistirilebilecek belirli

tarihsel kosullarin {iriinii olarak ele alir (Siimeyye Bozkurt, 14 Nisan 2018).

3.2.4. Emile Durkheim

Klasik sosyolojinin en onemli temsilcilerinden biri olan Emile Durkheim,
yabancilagma terimini tam olarak kullanmamakla beraber, Toplumda Isbéliimii adli
eserinde yabancilasmay1 kuralsizlik (anomi) anlaminda kullanmistir. Durkheim’ a
gore modern toplumda, mekanik dayanismadan organik dayanismaya gecilmesiyle is
boliimii olgusunda insan merkezli ¢esitli problemler ortaya ¢ikmigtir. Bu problemlerin
kaynagi organik dayanismada calisanlarin, yaptiklari isin amacimni ve anlamim
algilayamamalaridir. Bu nedenle de anomi olarak ifade edilen yabancilasma kavrama,
sosyo- ekonomik temelde bas gostermekte, ekonomik krizler artmakta, isveren ile

isgdren arasinda sorunlar ¢gogalmaktadir.

Durkheim’ a gére modernlesme, sanayilesmenin, kitle demokrasisi ve laikligin
bir sonucudur. Ayni zamanda ise, bireyselligi koruyabilme niteligi olan toplumun
belirli dgelerinin hayatiyetine son vermektedir. Durkheim, “Intihar” adli eserinde
modern toplumdaki bireylerin intihar egilimlerinin, kendini ikame edebilecekleri din,

ideoloji, kiltiir vb. gibi degerler diinyasinin anlamsizlastigi ve ahlaki degerlerin
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Onemsizlestigi olgusuyla aciklamaya ¢aligmistir. Ona gére Modern ve sanayilesmis
toplumlarda intiharlar siklikla goriiliir. Ciinkii bu toplumlarda bireyleri toplumla
biitiinlestirecek ve toplumsal normlara uymalarini saglayacak kolektif biling diizeyi

distiktiir (Durkheim, 2013: 258-263).

Ozetle Durkheim’ 1n anomi ya da kuralsizlik olarak ifade ettigi yabancilasma,
modern toplumlarda, is boliimiiniin, dayamismanin ve ortak degerlerin zayifligi
nedeniyle ortaya ¢ikmakta olup, bu toplumlari intihara ya da farkli argiimanlara

yoneltmektedir.

3.2.5. Max Weber

Max Weber yabancilasma kavramini, Marx’ 1n kapitalizm goriisiini
desteklemekle beraber, ondan farkli olarak, rasyonellesmenin sonucu olan modern
biirokrasilerin ortaya ¢ikardigi bir kavram olarak olarak ele alir. Ona gore, biirokratik
yonetimler; kurallara, yasalara ve otoritelere dayanan yonetimlerdir. Calisanlar
tizerinde hakimiyet ve otorite kurarak en yliksek verimlilik derecesine ulasmay1
saglarlar. Biirokratik yonetimlerde yer alan iggérenler igin ise, tizerlerindeki baski ve

otorite sebebiyle, orgiitler, birer “Demir Kafes” seklini almistir.

Weber biirokratik yonetimlerin bir kez kurulduktan sonra bir daha
yikilamayacagini ifade eder. Ona gore insanlik, biirokrasinin ve rasyonel hukuki
otoritenin “demir kafesi” i¢inde sikisip kalacaktir (Turner vd., 2010: 242). Weber, bu
demir kafes igerisinde sikisip kalmis insanlarin, kat1 disiplin, denetim ve is boliimii

gibi biirokratik unsurlar nedeniyle yaraticiliklarinin korelecegine inanmaktadir.

Ozetle Weber, modern biirokrasilerin, etkin ve verimli hizmet {iretiminin yani
sira ayn1 zamanda insanlarin yaraticiligini korelten, onlar1 baskilayan ve adeta demir
bir kafese hapsolmus hissiyat1 yaratan bir sistem oldugunu savunmaktadir. Insanin

yabancilagsmasina yol agan ise, insanlar1 kafese kapatan ve bogan bu sistemdir.

41



3.2.6. Erich Fromm

Ruhbilimci, toplumbilimci, diisiiniir ve yazar Dr. Erich Fromm, yabancilagma
kavramina psikanalitik bir boyut getirerek, kavrami nevroz anlaminda kullanmustir.
Nevroz, bir tutkunun (para, makam vb. gibi) tim kisilikten siyrilarak baskin bir
konuma gelmesi anlamini tagir. Bu durum bireyin kismi bir istek tarafindan
yonlendirilmesine, zamanla belli bir noktaya odaklanarak biitlinliik duygusunu
kaybetmesine neden olmakta ve birey nevrotik, dolayisiyla yabancilagsmis bir psikoloji

i¢inde bulunmaktadir (Fromm, 1982).

Fromm’ a gore yabancilasma toplumun her alaninda kendini gostermektedir ve
aslinda toplumsal karakterin bir unsurudur. Toplumsal iliski icerisinde olmak bir
insanin temel ihtiyacidir ve bireylerin akil sagligi, bu temel ihtiyaglarin karsilanmasi
ile dogru orantilidir. Bireyin ihtiyaclarinin karsilanmasi ise, ¢evresel kosullara gore

degisir.

3.2.7. Wright Mills

Mills, “Toplumbilimsel Diisiin (2007)”” adli eserinde, toplumun gittik¢e daha
cok rasyonellesmesiyle beraber, bireylerin kisisel distinceleriyle hareket etme
yeteneklerini kaybetmelerinden ve ayn1 zamanda daha ¢ok huzursuzlagsmalarindan s6z
eder. Rasyonellesme etkisi ile, beklentilerini i¢inde bulunduklari ortama gore
bicimlendiren bireyler, en nihayetinde beklentileri olmadiginda da bu durumu i¢inde
bulunulan sartlara baglamaktadir. Bir kisir dongii igerisine giren bireyler, toplum

icerisinde yabancilasmaya maruz kalmaktadirlar.

Mills, bir diger eseri, “Beyaz Yakalilar” da, modern ¢agimizin yabancilagsma
olgusunun en tipik 6zelliklerini yansitir. Mills bu eserinde, sosyo-psikolojik bir
yaklasimdan hareketle, yeni orta sinif dedigi beyaz yakali is¢ilerin iginde bulunduklari
yabancilasma olgusunun, is boliimii ve uzmanlagsmadan kaynaklandigini, bunun

sonucunda ise, bireyin kendi emegine yabancilastigini ifade eder.

Mills’ e gore, is yiikiiniin ve otoritenin hakim oldugu ortamlarda ¢alisan beyaz

yakalilar, bir seyler treterek degil, bagkasinin yaptig1 bir seyi bir digeri igin kéra
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cevirmeye yardim ederek is yaparlar. Dolayistyla tirettiklerinin ¢iktilarini géremez ve
onlart sahiplenemezler. Caligsanlarin ellerinden emekleri sonucunda iiretilmis olan
birgok sey geg¢mesine ragmen, trettiklerini bizzat sahiplenememeleri sonucunda
yabancilasma olgusu ortaya ¢ikar (Tiirkel, 2012). Ozetle, iirettiklerini sahiplenemeyen

bireyler, emek hazzini yagsayamamakta ve yabancilasma ile kars1 karstya kalmaktadir

3.2.8. Melvin Seemana

Seemana’ da Mills gibi yabancilagma kavramini sosyo-psikolojik acidan ele
alarak, bireylerin kisisel 6zelliklerinin, toplum igerisinde yabancilasmalarina etkisi

lizerine ¢alismalar yapmistir.

Seemana, yabancilasmay1 bireyin kendi 6z duyularindan kopmasi olarak
tanimlamig ve yabancilagsma kavramini kisisel ve sosyal olmak iizere, iki boyutta
incelemistir. Ona gore, kisisel yabancilasma bireylerin giinliik hayatlarinda kendi
benliklerinden kopmasi, sosyal yabancilasma ise baskalariyla etkilesimlerinin

kesilmesidir.

Seemana, yabancilagsma kavraminda ise yabancilagsma iizerinde de inceleme
yapmis; ise yabancilasmanin kaynagi olarak, kapitalist toplumda calisanlarin

isverenler karsisindaki gli¢siiz konumlarini isaret etmistir.

Melvin Seemana, 1959’ da kaleme aldigi “On the Meaning of Alienation”
(Yabancilasmanin Anlamina Dair) adli makalesinde yabancilagma kavramini bes
kisimda inceleyerek, yabancilasmanin boyutlar1 agisindan bir temel olusturmustur.
Bunlar; anlamsizlik, giigsiizliik, kuralsizlik/normsuzluk, yalitilmiglik/soyutlanma ve

kendine yabancilagma’ dir.

3.3.YABANCILASMA’ NIN BOYUTLARI

Melvin Seemana yabancilagmanin daha iyi anlasilabilmesi igin,

yabancilasmay1 boyutlara ayirmustir. Literatiirde en gecerli haliyle yer alan bu
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boyutlara daha sonrasinda pek c¢ok arastirmaci tarafindan baska boyutlar da

eklenmistir.

3.3.1. Anlamsizlik

Yabancilagsmanin anlamsizlik boyutu, bireyin, toplumu, i¢inde bulundugu olay
ve durumlari, ¢evresinde olan bitenleri algilamasi ile ilgilidir. Anlamsizlik, bireyin,
kendini ger¢ek boyutlariyla degerlendirme becerisinden mahrum kalarak, yaptigi
davraniglarin arkasindaki insiyatifin baskasina ait oldugu diisiincesinin meydana
getirdigi uyumsuzluk durumudur (Tutar, 2010: 179). Birey hangi dogrulara ve neye
inanacagina karar veremedigi zaman ortaya anlamsizlik durumu ¢ikar. Birey
cevresinde genel kabul gérmiis standartlar ve dogrular ile ters diistiigiinde, ¢eliski
yasayacak, kendisine neyi rehber alacagimi bilemediginden, anlamsizlik durumuna

diisecektir.

Anlamsizlik kavramini ise yabancilagma agisindan ele aldigimizda, Sanayi
Devrimi dncesinde tlimiinden sorumlu oldugu bir {irliniin, liretimi asamasinda sadece
bir makine pargasi gibi bir etkisi olduguna inanan calisan, emegini sundugu nihai
irtine olan katkisim1 degerlendiremez duruma gelecek, davranisinin sonuglarini
kestiremeyecek ve en nihayetinde ne ise yaradigini sorgulamaya baglayacaktir. Bu
durumda ise, ¢alisanin iiretim siirecinde kendi katkisinin ve kontroliiniin ¢ok az
oldugunu diislinmesi, roliiniin anlam ve 6nemini kavrayamamasi, kisiyi anlamsizliga

stiriikleyecektir.

3.3.2.Gilgsiizliik

Giigstizliik kisinin, geleceginin, sahip oldugu imkan ve beklentilerinin, kendisi
tarafindan degil, dis etkenler tarafindan belirlenecegi diislincesine inanmasi ve
bulundugu durumu degistiremeyecegine hilkmetmesi hali olarak tanimlanabilir.
Glgsiizliikte kisi kararlar karsisinda higbir etkisinin olmadigina inanmaktadir; bu
sebeple kiside yalniz basina hi¢bir sey yapamayacagi, bir igse yaramayacag diisiincesi
hakimdir.
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Is gdrenin ise yaramayacag1 ya da yetersizlik diisiincesi, calisma siireglerinde
denetim sahibi olamamalari, kisisel becerilerini gelistirememelerine, isin gereklerinin
gerisinde kalmalarina ve tim bunlarin etkisiyle giigsiizlik duygusunun

yogunlasmasina neden olmaktadir.

3.3.3. Kuralsizhk/Normsuzluk

Durkheim tarafindan ele alinmis olan normsuzluk boyutu, diger boyutlara
nazaran yabancilagma kavrami ile en fazla iliskili olan kavramdir. Kuralsizlik, bireyin
istedigi hedefe ulasabilmek i¢in, toplum tarafindan dogru kabul edilmeyen kurallara
uygun davranislar sergilemesidir. Seemana (1983) normsuzlugu, kisinin hedef ve
amaglarima yalnizca toplumsal olarak kabul gormeyen davraniglar sonucu
ulasabilecegine inanmasi olarak tanimlamaktadir. Bu boyut, bazi ¢aligsmalarda kiiltiirel
yabancilagsma olarak adlandirilmigtir (Kohn,1976; Gutmann, 1977). Bireyin toplumun
kurallarina uygun davranmamasi Oncelikle kendi i¢inde, daha sonrasinda ise,
toplumsal anlamda yabancilasmaya maruz kaldiginin bir gostergesidir. Bu nedenle
literatiirde yabancilasma kavrami en fazla kuralsizlik boyutu ile iliskilendirilir.
Kuralsizlik en fazla, ekonomik c¢alkantilarin oldugu doénemlerde, isgi-isveren

iligkilerinde sorunlar bas gosterdiginde vb. gibi durumlarda ortaya ¢ikar.

3.3.4. Yahtilmishk / Soyutlanma / Toplumsal Yabancilagsma

Yalhitilmighk kavrami, bireyin i¢inde bulundugu toplumca degerli olan
olgularin, birey i¢in bir anlam ya da deger ifade etmemesidir. Yalitilmiglik kavraminda
birey, kendini i¢inde bulundugu toplumdan ayrilmis, soyutlanmis hisseder, diger
insanlarla minimum seviyede iletisim halinde kalir, kendini toplumdan tecrit eder ve
bu sekilde yabancilasir. Soyutlanma durumu, bireyin psikolojik durumu ya da
bulundugu cevre nedeniyle meydana gelebilir. Birinci durumda birey kendini
bulunulan toplumdan geri ¢eker, ikinci durumda ise, ¢gevrenin onu dislamasi nedeniyle
bir soyutlanma gergeklesebilir. Her iki durumda da bu soyutlanma, bireyin yalnizlik

duygusu ¢ekmesine neden olabilir.
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3.3.5.Kendine Yabancilasma

Seemana (1959) kendine yabancilasma hissini “bireyin herhangi bir
davraniginin, gelecege doniik beklentileri ile uyusmamasi, kisinin bu beklentilerinin
disina ¢ikarak farkli davranmasi” olarak tanimlamistir. Bagka bir ifadeyle kendine
yabancilagsma, kisinin kendi degerlerine ters diisecek davraniglarda bulunmasi, bu
deger ve yargilara uygun davranmamasidir. Kendine yabancilagsmada kisi yasamdan

tat almaz, etrafindaki sosyal ¢cevreye uyum sorunu ¢eker.

Seemana’ nin ayriminda kendine yabancilagsmanin iki yoniinden s6z edilir.
Bunlar, orgiitsel anlamda, kendine yabancilagsma ile alakalidir. Birinci ayrimda
bireylerin orgiitte kendini ortaya koyamamasi, ikinci ayrimda da bireylerin isi igsel
olarak kavrayamamasi yer alir. Kendine yabancilasan birey, isi benimseyemez, isin i¢
faktorlerini kavrayamaz ve bu i¢ faktorler yerine para, gilivenlik vb. faktorlerle

ilgilenir.

3.4. YABANCILASMA iLE iLGILi DIGER KAVRAMLAR

3.4.1. Normsuzluk (Anomi )

Normsuzluk, Yunanca kokenli bir terim olup, kuralsizlik ya da anomi olarak
da ifade edilmektedir. Ilk olarak Durkheim tarafindan kullanilan normsuzluk,
bireylerin ya da toplumlarin pesinden kostugu amaglar, degerler ve onlarin
gerceklesme ihtimaliyle ifade edilmistir. Bu nedenle bireylerde ya da toplumda manevi
olarak Olcili ve degerlerin ¢okmesi sonucu, amag ve degerlerde olusan yoksunluk ve
dengesizlik hali olarak tanimlanabilir. Farkli bir ifadeyle normsuzluk, birey ya da
toplumun nerede, nasil ve ne sekilde davranacaklarini belirleyen normlarin ya da
degerlerin sayginlik ve etkinliklerinin kaybolmasidir. Durkheim ve diger
toplumbilimciler bu kavrami, normlara olan bagliligin azalmasi sonucu bireylerin bir
cesit basibozukluk, diizensizlik, kargasa, kararsizlik, karamsarlik ve belirsizlik i¢ine

diismeleri olarak ifade etmislerdir (Bayhan, 1997: 7-8).

Aciklamalardan yola ¢ikarak, normsuzluk ve yabancilasma kavram iliskisini

inceledigimizde, iki kavramin da bir grup ya da toplumun diizensizlik durumunu
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irdeledigini, nedenlerine ve c¢oziimlerine odaklandigini soyleyebiliriz. Toplum
icerisindeki normsuzluk durdurulamazsa, bu durum toplumda bir karmasaya yol
acabilmekte ve dolayisiyla bireylerde yabancilasma haline neden olabilmektedir. Bu
ylizden normsuzluga yol agan bir¢ok durumun yabancilagma probleminin bir

boliimiinii olusturdugunu sdylemek miimkiindiir (Babiir, 2009: 6).

3.4.2. Stres

Stres kavrami ilk kez Selye (1977) tarafindan kullanilmis olup, bir kisinin dis
uyaricilara karst gostermis oldugu, fizyolojik ya da psikolojik tepki olarak
tamimlanmistir. Farkli bir ifedeyle stres, zarar verici bir olay veya durum sonucunda,
bu olay veya durumun birey ile karsilikli etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

(Ofluoglu ve Biiytikyilmaz, 2008: 117).

Glinlimiizde, is goren davramislarinin verimlilik {izerindeki roli ve onemi
arttik¢a, stres de yonetim bilimlerinde ¢ok fazla incelenen bir kavram haline gelmistir.
Ozellikle is stresinin calisanlarin motivasyon ve performanslarina etkisi oldukca
fazladir. Dolayisiyla stres, yabancilagsmaya yol agan 6nemli faktorlerden biridir. Konu
ile ilgili yapilan deneysel caligmalar bunu destekleyici nitelikte olup, is stresinin,
calisan tlizerinde yabancilagsmayi arttirict etkisinin bulundugunu ortaya koymaktadir

(Agarwal, 1993: 723).

3.4.3. Catisma

Catisma, genel anlamda, birey ya da gruplarin birbirleri ile ters diismesi,
zitlagmas1 kavrami olarak ifade edilebilir. Catisma, bir grupta yer alan bireyler
arasinda, ¢esitli sebeplerle ortaya ¢ikan anlagsmazliklar ya da bu baglamda olusan

sorunlarin ¢éziimlenememesi halinde ortaya ¢ikan durumdur.

Orgiitler acisindan ¢atisma kavramu ele alindiginda, catismaya sebep olan
etkenleri iletisime iliskin nedenler, oOrgiitsel yapiya iligkin nedenler, bireysel
davranislara iliskin nedenler olmak iizere ii¢ farkli baslkta inceleyebiliriz. Iletisime

iliskin nedenlerde algilama giicliikleri, algida secicilik, karsidakini dinlememe,
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yetersiz iletisim gibi nedenler orgiit igerisinde etkin iletisimi engelleyen ve bu sebeple
de catigmalara yol agabilen iletisimle ilgili sorunlar olarak siralanabilir (S6kmen ve
Yazicioglu, 2005:4). Bir diger neden olan, 6rgiitsel yapidan kaynaklanan nedenler ise,
isletme igerisindeki adaletsiz Odiillendirme sistemi, hiyerarsik yapi, fonksiyonel
bagimlilik vb. gibi yapisal unsurlardir (Eren, 2003: 611-617). Catismaya yol agan son
neden olarak, kisilik uyusmazligi, fikir ayriligi, kisisel ilgi, hedef ve c¢ikarlarin
farkliligi, engelleme gibi bireysel davraniglara iliskin nedenler olarak siralanabilir

(Sokmen ve Yazicioglu, 2005:5).

Orgiit igerisindeki ¢atisma, yukarida siralanan nedenlerden hangisine dayanirsa

dayansin, orgiit igerisindeki bireyin, orgiite yabancilasmasina yol agacaktir.

3.4.4. Meta Fetisizmi ve Seylesme

Meta Fetisizmi, Karl Marx’ m Kapital adli eserinde ortaya atilmis bir
kavramdir. Marx’ a gore bir nesnenin kullanim degeri o nesnenin yararliligini ifade
etmekte iken, miibadele degeri, nesnenin pazardaki miibadalede bulacagi para
karsiligin1 ifade etmektedir. Miibadele degerleri, farkli nesneleri birbirleriyle esit
iliskilere sokabilir. Ornegin, bir sinemada izleyeceginiz filmin degeri ayn1 zamanda iki
hamburgere esit olabilir. Burada farkli nesnelerin, sadece miibadele degerleriyle
degerlendirilmeleri yanilsamasi ortaya c¢ikar. Meta fetisizmi, kapitalist pazar
ekonomisi igerisinde, gercek toplumsal iliskileri, metalar arasinda maddi yapisal
iligkilermis gibi gosteren yanilsamadir. Meta fetisizminde, metalar fetisist niteligi ile
yanlig bir bilingle, bireylerden bagimsiz olarak dolasima girmektedir. Bu yanilsamada
bireyler, ihtiyaclar: olmayan seylere bile ihtiyag¢ hissetmeye baslarlar; edinilen metalar
bireyler icin sosyal statii, sinif belirleyici olarak rol oynarlar. Meta, insanlarin
yetenekleriyle donatilmis olmasi anlaminda bir fetistir ve bu durum kapitalist sistemin
bir sonucudur. Bu teori G. Lukacs tarafindan gelistirilerek “seylesme” olarak ifade

edilmistir.

Seylesme kavramini ilk kez, “Tarih ve Sinif Bilinci” eserinde, Macar Marksist
diisiiniir George Lukacs kullanmistir. Lukacs’ a gore seylesme, kapitalizmin Oniine
cikan her seyi metalastirma arzusunun sonucu olarak, insanin kendi 6ziinden ¢ikarak,

pazar ekonomisi i¢inde bir “sey” olmas1 yani “seylesmesidir”.
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Seylesme “Tiim insan {iirlinlerinin ve bireylerin nicel bakimdan birbiriyle
kargilastirilabilir  mallara/esyalara  doniistiiriilmesi; insanlar arasindaki nitel
baglantilarin yok olmasi; 6zel yasam ile kamu yasami arasindaki mesafe; kisisel
sorumlulugun kaybi ve insanlarin rasyonellestirilmis bir sistemin onlara yiikledigi
gorevleri yerine getiren kimselere indirgemesi; biitiin bunlar sonucunda kisiligin
ugradig1r deformasyon, insani temaslarin yoksullagsmasi, dayanigsmanin kaybolmasi,
genel kabul goren sanat eseri Olgiitlerinin yoklugu, evrensel yaratici ilke olarak
‘deney’; farkli yasam alanlarinin birbirlerinden ayrilmasi, Ozellikle de tiim
digerlerinden bagimsiz bir unsur olarak diisiiniilen iiretim siireglerinin kurdugu
tahakkiim sonucu sahici kiiltiiriin kaybedilmesi” olarak ifade edilmektedir (Bewes,
2008:15).

Seylesme kavrami yabancilasmanin son evresi olarak nitelendirilebilir. Emegin
kendi sahibinden ayrilip, fetisizm ve seylesme ile, meta haline gelmesi sonucunda,
emegin Uriinlerinin meta formu ile deger iligkisi, toplumsal iligkilere de yansiyacak ve

bireyler 6nce kendi emeklerine sonra topluma yabancilasacaklardir.

3.5. ORGUTLERDE YABANCILASMA

Orgiitler belirli amaclar1 gergeklestirmek icin bir araya gelmis insan
topluluklarindan olusmaktadir ve ortak amag i¢in c¢alisan bu insanlar birbirlerine bir
sekilde bagimhilik duymaktadirlar. Birbirlerinden tamamen farkli fakat birbirlerine
bagimli olan bu insan topluluklari igerisinde, 6rgiit yasaminda gesitli catismalar, ¢ikar
gruplari, anlagsmazliklar, doyumsuzluklar, diismanliklar vb. gibi farkli tepkisel
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasi durumu oldukga sik goriilmektedir. Bu durumlara ilave
olarak orgiit icerisinde yalnizlik duygusunun bas gostermesi, ise bagliligin azalmasi,
1§ tatmininin eksilmesi, doyumsuzluk, giic eksikliginin hissedilmesi ve sikayetlerin
artmast gibi etkenlerin ortaya c¢ikmasi ile is gorenlerde Orgiite karst yabancilagsma

ortaya ¢cikmaktadir.

Orgiit bireylerinin, kendilerini sadece verilen gérevi yerine getirmek zorunda
olan makine gibi gormeleri, Orgiitiin degerlerini, kurallarint ve inanglarinm
benimsemesi yerine onlardan uzaklasmasi, bu baglamda kendilerini yalniz

hissetmeleri ile Orgiitte meydana gelen bir takim bdliinmeler ve disiplinsizlikler
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sonucu bireyin kendisini huzursuz hissetmesi Orgiitsel yabancilagsma olarak ifade
edilmektedir (Ozler ve Dirican, 2014:292). Orgiitlerde yabancilasma, genel diizeyde
bireylerin var olan yapilara (kurum ve orgiitlere) baglh beklentiler, degerler, kurallar
ve iliskilerden uzaklagsmasi hali olarak tanimlanabilir (Fettahlioglu, 2006: 45). Baska
bir ifade ile Orgiitlerde ortaya c¢ikan yabancilagsma Orgiitiin yapisina bagli olarak
calisanlarin Orgiite yabancilagmasi, trettikleri {irline ya da verdikleri hizmete
yabancilagmasi, birbirlerine yabancilasmasi seklinde goriilebilmektedir (Dariyemez,

2010: 1).

Orgiitlerde yabancilasmaya yol agan etmenler, orgiitsel etmenler ve gevresel

etmenler olarak iki grupta siniflandirilmistir.

3.6. ORGUTSEL YABANCILASMAYA YOL ACAN ETMENLER

3.6.1. Orgiitsel Etmenler

3.6.1.1. Yonetim Tarzi

Bir orgiitiin yonetim tarzi, o orgiitte yabancilasmaya neden olan en onemli
etmenlerin basinda gelmektedir. Her orgiitiin yonetim bi¢imi, o drgiitiin yoneticisinin
yonetme tarzina gore degisiklik gostermektedir. Yoneticilerin yonetme tarzlari her
zaman astlar tarafindan benimsenip kabul gérmeyebilir. Bu durum yoneticiler ile
astlar1 arasinda sorunlara ve catismalara neden olabilir. Genellikle iletisime agik,
astlarina s6z hakki veren yoneticilerin yonetim tarzlari, astlar tarafindan daha ¢ok
benimsenmekte, bunun tam tersi olan ydnetim bi¢imlerinde ise, yonetime karsi
olumsuz alg1 ve tepkiler olusmaktadir. Dolayisiyla, kati kurallar ile yonetilen,
esnekligin olmadigy, Ustler tarafindan diktator bir yapinin hakim oldugu bir yonetim
seklinde, ¢alisanlarin kendini bask1 altinda ve 6zgiir hissetmemesi zamanla 6rgiitsel
yabancilasmaya yol agmaktadir. Bu durumun tam tersine, daha esnek, baskinin
olmadigi, c¢alisanlarin yonetime katki saglayabildigi bir yoOnetim tarzinda ise

yabancilagma riski azalmaktadir.
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3.6.1.2. Ge¢cmis Olaylar ve Deneyimler

Is gorenin orgiit icerisinde daha dnce yasamus oldugu olumsuz olaylar ve
deneyimler yabancilasmaya yol acan etmenlerden olabilmektedir. Ornegin orgiit
icerisinde Onceden yasanan bir ekonomik kriz, maaslarda gecikmeye yol agmissa bu
durumun tekrarlanma korkusunu yasayan is géren de yabancilagsmaya sebep olabilir.
Ya da yonetim ile bir sorununu paylasip, sorununa ¢éziim bulunamamis ise, sorun
yasayan is goren yonetime inancini kaybedecek, sonraki yasadigi sorunlarda ¢oziim

arayisina girmeyip, Orglitten uzaklasacak ve zamanla yabancilasacaktir.

3.6.1.3. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii; yetki devri, merkezilesme, denetim alani vb. gibi konular ile
yabancilasmaya yol acan etmenlerden birisi olmaktadir. Bir orgiitiin biiylimesi ile
beraber yonetimsel kadrolar artmakta, yetki ve sorumluluklar degismekte, bunlara
bagl olarak da biirokratik faaliyetler artmaktadir. Orgiitlerin ¢ok biiyiimesi, insan,
biiyiik bir mekanizmanin kii¢iik, 6nemsiz, kolayca degistirilebilir bir pargast haline
getirmektedir (Giinsal, 2010:81). Bu durum ise, is gorenlerin organizasyon igerisinde
kendini degersiz hissetmesine sebep olur. Bilyliyen organizasyonlar sebebiyle
biirokratik faaliyetlerin artmasi ve list yonetim ile astlar1 arasinda iletisimin azalmasi,
calisanlarda moral bozukluguna, kendini yalniz hissetme duygusuna ve dolayisiyla

yabancilagsmaya yol agmaktadir.

3.6.1.4. Bilgi Akis1

Bir orgiitiin isleyisinin sorunsuz olabilmesini saglayan en 6nemli etmen
stiphesiz ki bilgi akisidir. Bir orgiitte yapilacak isler, operasyonlar edinilen bilgiler
dogrultusunda belirlenecektir. Dolayisiyla dogru olmayan bilgi akisi hem isleyiste
sorunlar yaratmakta hem de ortaya ¢ikan sorunlarla bas etmekte zorlanan personelde
motivasyon kaybma yol agmaktadir. Orgiitlerde bilgi akisi, sozlii ya da yazih

olabilecegi gibi, yiiz yiize farkli bir iletisim araci ile de olabilir. Hangi iletisim araci
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kullanilirsa kullanilsin, 6rgiit icerisinde diizenli ve dogru bilgi akisi, hem ast ve iistler
arasindaki hem de personeller arasindaki iletisimi kuvvetlendirmektedir. Ust
yoneticilerin  astlarma dogru yonlendirmede bulunmalart Orgiitsel katilimi
giiclendirirken, eksik ya da yanlis yonlendirmeler ise yabancilasmay1 da beraberinde

getirmektedir (Yatkin, 2009: 49).

3.6.1.5. Grup Ozellikleri

Grup; ortak norm ve davramis ilkelerini paylasan, aralarinda cesitli rol
farklilagsmasi gerceklestiren, ortak bir amaci paylasan ve bu amag¢ dogrultusunda
birbirleriyle haberlesme i¢inde olan, karsilikli olarak birbirlerini etkileyen iki veya
daha fazla kisinin bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan sosyal bir olgudur (Kogel, 2005:
352). Gruplarda yer alan bireylerin O6zellikleri, grup ozelliklerinin belirleyicisi
konumundadir. Fakat her grubun, bir araya gelme amaci ile iliskili olarak kendine 6zgii
ozellikleri, ilke ve normlar1 da bulunur. Dolayisiyla grup tiyeleri, tiim tyelerin grup
ozelliklerine, ilke ve normlarina uygun davranarak, orgiit menfaati i¢in kendinden
beklenen gorevi yerine getirmesini beklerler. Bir gruptaki en dnemli sey, Orgiitiin
menfaatidir. Fakat grup igerisinde farkli bireylerin uyum saglayamamasi, rol
belirsizligi ya da beklenen ve algilanan rollerin farkliligi nedeniyle grup iiyeleri
arasinda anlagmazliklarin bag gostermesi, ¢ikar ¢atismalarinin olugsmasi, bu menfaatin
yerine getirilememesine yol agar. Bu durum grup tiyelerinin performans ve basarisin
dogrudan etkileyecegi gibi, grup performans ve basarisini da etkiler. Grup icerisinde
huzursuzluklar ortaya ¢ikar ve giderek kendi ¢ikar ve menfaatleri i¢in ¢alisan iiyelerin

yalnizlagmasi ile yabancilagma bas gostermeye baslar.

3.6.1.6. Uretim Bi¢imi, is Béliimii, Calisma Kosullar

Seri liretim, parca basi iiretim ya da siparise gore liretim seklinde farkli iiretim
bi¢imlerinin bulundugu orgiitlerde, yabancilasma seviyesi de farkli sekillerde ortaya
cikmaktadir. Seri iiretim yapilan is yerlerinde emegi ile kendini 6zdeslestiremeyen,

yaptig1 ise katkisin1 tam olarak anlayamayan is goren, emegine daha yogun miktarda
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yabancilasacak, oysa siparise gore liretim yapan bir ig yerinde ise, liriinline katkisini
dogrudan hissedecegi, o iiriin lizerinden parasini alacagi i¢in yabancilagsmasi daha az

olacaktir.

Adam Smith, is boliimiiniin, “iiretim bi¢ciminin bilin¢li olarak diizenlenmesinin
bir sonucu olmayip, insanlarin dogalarindan gelen bir degis tokus egiliminden
kaynaklandigini” ileri siirmiistiir. Her orgiitte is gorenler arasinda dogal bir ig boliimii
olusmasi kaginilmazdir. Orgiitlerde is boliimii ile uzmanlasmanin verimlilik, kalite ve
is gorenler agisindan pek ¢ok faydasi bulunmaktadir, fakat is gorenler agisindan
faydalarinin yani sira negatif etkileri de mevcuttur. Ornegin tek bir alanda uzmanlasan
personel is lizerindeki rutinlesmeden sikilip, belli bir siire sonra yaptig1 isin anlamini
sorgulamaya baslayip, ise ve Orgiite yabancilagabilir. Ya da seri liretim yapilan is
yerlerinde is boliimii ile iiretilen {iriiniin sadece belli bir kismina emegini dahil eden is
goren, ¢ikt1 ile emegini 6zdeslestiremez ve kendi emegine yabancilasir. s boliimiiniin
yabancilagsmaya olan etkisinin sona ermesi i¢in ise ¢alisanlar, karar verme siireglerine
dahil edilmeli ve yaptiklar1 is konusunda s6z hakkina sahip olmalidirlar (Uysaler,
2010: 57).

Calisma kosullarinin yabancilasmaya olan etkisi birka¢ acidan ele alinabilir.
Calisilan ortamin (ofis, tiretim alan1 vb. gibi) aydinlatmasi, temizligi, gliriiltii durumu,
1s1s1, tehlike durumu, ara¢ ve gereglerin ergonomikligi gibi etmenlerin uygun
kosullarda olmamasi, is gérenin motivasyonunu diisiiriip verimliligini azaltacak ve
uzun vadede yabancilagmasina yol agacaktir. Calisma kosullarini bir diger agidan ele
aldigimizda ise, c¢alisma saatleri, mola saatleri, yapilan fazla mesailer, is gorenler
arasindaki iligkiler, zaman baskisi, agir is, kirlenmeye neden olan is, isin tiim
insiyatifinin baska birisinde olmasi, yliksek caligma temposu ve yorgunluk, can
sikintis1 ve monotonluk, izole edilme, 6rgiitsel yapinin kisinin bireysel 6zelliklerini hig
dikkate almamasi, yaraticiligin édiillendirilmemesi gibi durumlar da bireyin negatif
davraniglar gostermesine neden olmakta ve yabancilasmaya yol ag¢maktadir

(GOkeegoz ve Birinci, 2008: 1).
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3.6.1.7.inan¢, Tutum Ve Degerler

Inanglar, bireylerin kendi duygularmnin (i¢ alemlerinin) bir yonii ile ilgili
algilarin ve tanimlarin olusturdugu duygulardir. Tutumlar, bireylerin yasadiklari
tecriibeler sonucunda olusan, davranislarini yonlendiren, belirli bir nesneye ya da
bireye karsi ruhsal veya zihinsel bakimdan hazir olus veya vaziyet alis
bi¢cimidir. Degerler ise, bir kiiltliriin bireyleri tarafindan benimsenmis prensipler,

standartlar ve inanglar biitiiniidiir (Giinsal , 2010:89).

Bireylerin inang, tutum ve degerleri yetistikleri kiiltiire, kisilik 6zelliklerine ve
yapilarina gore birbirlerinden farklilik gosterir. Fakat bazen, bu farkliliklardan dolay1
orgiitlerin inan¢ ve deger yargilari ile bireysel inang ve degerleri birbirleri ile tam
olarak Ortlismeyebilir. Cogu zaman bireylerin inanclari, davranmis kaliplarinda ilke
haline gelmistir. Bu nedenle orgiit inang¢ ve degerlerinin kisisel inang ve degerler ile
celismesi, kisinin yapmis oldugu ise saygi duymamasina, kisisel ilke ve degerlerine
aykir1 davrandig hissiyatina kapilmasina sebep olacak, kisinin zamanla orgiitten

uzaklagmasina yol acacaktir.

Tutumlar, baz1 durumlarda cevresel kosullara gore degisiklik gosterebilen
davranig kaliplaridir. Bir i gorenin is yeri kosullar veya terfi sistemi hakkindaki
inanglar1, onun isletmesine kars1 tutumunu biiyiik 6l¢iide etkiler. Ornegin, ayn1 rgiitte
yer alan iki meslektastan birinin i§ yerinden beklentisi statii artig1 iken, bir digerinin
beklentisi iicret artis1i olabilmektedir. Bu nedenle iki c¢alisana da terfi verilmesi
durumunda, terfi beklentisi igerisinde olan ¢alisan ile, zam beklentisi icerisinde olan
calisanin tutumlar1 aynm1 olmayacaktir. Beklentisi karsilanmayan c¢alisanin tutumu
olumsuz sekilde degisecek olup, orgiite olumsuz duygular besleyecek ve zamanla
yabancilasacaktir. Bu nedenle, is gorenleri motive eden unsurlarin, yoneticiler
tarafindan ¢ok iyi algilanmasi ve buna gore is gorenin beklentisinin karsilanmasi

gerekmektedir.
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3.6.2.Cevresel Etmenler

3.6.2.1. Ekonomik Yapi

Orgiitsel yabancilasmaya etki eden cevresel etmenler, bir orgiitiin, daha genis
anlamda orgiitiin icinde bulundugu iilkenin ekonomik kosullaridir. Bir orgiitiin
kendisinin de ekonomik sistemin bir parcasi olmasi sebebiyle, o Orgiitiin iginde
bulundugu tilkenin ekonomik kosullarindan etkilenmesi kagilmazdir. Bir i gorenin ise
ayni sekilde, icinde bulundugu orgiitiin ekonomik durumundan etkilenmemesi
olanaksizdir. Ulke ekonomisinde ortaya cikan bir ekonomik kriz, artan enflasyon
oranlari, yiliksek faizler, kapanan firmalar, artan issizlik vb. gibi sorunlar1 da
beraberinde getirecektir. Ekonomik kriz ile beraber gelen, firmalarin kapanmasi ve
artan issizlik; is gorenleri islerini kaybetme ve yeni is bulamama korkusuna
stiriikleyecek, bir taraftan artan enflasyon orani ile ge¢imini saglamasi zorlasacak,
orgiitiin ekonomik durumundaki dalgalanma ve kaos ortami ile beraber ise kendini
giivende hissedemeyerek psikolojik baski yaratacaktir. Sayilan tiim bu nedenler

sonucunda ise, yabancilasma ortaya ¢ikacaktir.

3.6.2.2. Teknolojik Yap1

Yabancilagsmay1 doguran bir diger ¢evresel etmen, hayatimizin her alaninda
giin gectikge etkisini artiran teknolojidir. Teknoloji, 6zellikle iiretim yapan orgiitlere
getirdigi yeni teknik ve yontemler ile, liretim giiclinii insandan makineye devretmis,
insan unsurunu ikinci plana atmistir. Teknolojinin insan unsuru iizerindeki
yabancilagma etkisi Pappenheim tarafindan iki farkli goriis seklinde ifade edilmistir.
Pappenheim’ 1n ilk goriisiinde teknolojiyle beraber gelisimin yasandigi, bu gelisim
sonucunda insanoglunun hayat kalitesinin arttig1 ve refahina katkida bulundugu
savunulmaktadir. Ikinci goriiste ise, insani degerlerin teknoloji ile birlikte 61diigii,
insanin yozlagsmaya ve yabancilagmaya dogru gittigi, insan ruhu ile teknoloji arasinda
uyusmazlhigin bulundugu savunulmustur. Bu dogrultuda ruhu ile teknolojiyi

uyumlastiramayan ig goren, yaptigi is lizerinde kontrol sahibi olmadigini, tiim giiciin
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makinelerde oldugunu hissedecek, iiretmis oldugu iiriin ile arasinda bag kuramayacak,
zamanla giigsiizleserek orgiite yabancilasacaktir. Burada yabancilagsmayi engelleyecek
en Oonemli unsur, is goren ile teknoloji arasindaki dengenin saglanmasi ve ig gorenin

yeni teknolojilere uyumlastirilmasidir.

3.6.2.3. Toplumsal Ve Kiiltiirel Yap1

Bir bireyin kisiligi, icinde yasadig1 aile ve toplumun kiiltiirel yapisina gore
sekillenir. Bir orgiitiin kiiltliriinii olusturan sey ise, farkli kiiltiirlerde yetigmis, farkli
kisiliklere sahip orgiit iiyelerinin, ayn1 amag i¢in ayni dili konusmalari, ayn1 kurallara
uymalari, ayni ilkede birlesmeleri ve ayni inanci benimsemeleridir. Ayni inanci
benimseyen, ayni1 ilkede birlesen yani birlikte davranan is gorenler, bu davraniglarini
yiiceltici, hakli gosterici, yargilayic1 Olgiiler gelistirirler. Boylece orgiit igerisinde
kiiltiirel bir yap1 olusur (Basaran, 2004: 241). Kendi yasadig1 toplumsal ¢evresinden
cikarak is hayati ile bambaska bir toplumsal ¢evreye giren, yeni bir kiiltiirel yapi ile
karsilasan is gorenler, oOrgiitiin toplumsal ¢evresine adapte olamaz ise, zamanla o
orgiitte kendilerini yalniz hissederler ve yabancilasmaya baglarlar. Burada iginde
bulundugu ortamdaki deger algilar1 kendi deger algilari ile uyusmayan is goren, belki
sadece para kazanma ihtiyaci ile bu degerlere inaniyormus gibi gériinmek zorunda
kalacak ve bu durum belki de onu yabancilagmaya sevk edebilecektir. Bunu
engellemek ise iist diizey yoneticilerin gorevidir. Ozellikle yabancilasma yasayan
calisanlarla  birebir goriismeler yaparak veya onlann sirketin  kiiltiiriinii

benimseyebilecekleri seminerlere gondererek bu sorun asilabilir (Minasli, 68).

3.6.2.4. Sanayilesme ve Kentlesme

Sanayilesme 1ile birlikte, diinya ekonomileri gelismekte, yepyeni bir diizen
ortaya ¢ikmaktadir. Sanayilesme ile beraber artan makinelesme siireci, seri iiretimi
artirmig, buna bagli olarak biiyliyen sanayi ile daha fazla is giicii ihtiyac1 agiga ¢ikmus,
fakat ayn1 zamanda is giiciiniin {iretim lizerindeki etkinligi azalmistir. Giderek daha

fazla biiyliyen kentlesme olgusu ise, kirsal bolgede yasayan insanlarin, daha iyi bir
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yasam ve is imkani amaci ile, koylerden kentlere goc¢ etmeye baslamasma ve
sanayilerdeki is giicii ihtiyacinin bu sekilde karsilanmasina yol agmistir. Giderek artan
sayidaki insanin koylerden kentlere go¢ etmesi, iki farkl kiiltiirel yap1 arasinda bir
ucurum olusturmus; bu durum ayni is yerinde ¢alisan kdylii ve kentli is goren arasinda
sosyal catismaya yol agmistir. Boylelikle hem is ortaminda kendine sosyal bir yer
edinemeyen, hem de makinelesme sebebiyle iiretim iizerindeki kontroliinii kaybeden

ig goren o Orgiite zamanla yabancilasacaktir.

3.6.2.5.Politik ve Hukuki Yap1

Bir orgiitiin politik yapisi, o orgiitiin bagl bulundugu devletin politika ve
kurallarina gore sekillenir. Devletin basindaki siyasi iktidarlar, politik goriisleri
dogrultusunda, bir yandan ana yasalar ile orgiit faaliyetlerinin sinirlarint belirlerken,
bir yandan da bir takim yaptirimlar getirir, kurallar koyar, ¢esitli anlagsmalar yapar,
cesitli fonlar, kotalar ya da gesitli tesvikler olustururlar. Bu politik kurallar ekonomiyi,
dolayisiyla orgiitleri dogrudan etkileyen unsurlardir. Ornegin, asgari iicretli personel
calistirllan bir is yerinde, asgari iicrete, devlet politikasindaki farklilasma nedeniyle
zam yapilmamas1 gibi bir durum, zam beklentisi icerisinde olan is goreni, hem
devletten hem de orgiitten uzaklastiracak ve yabancilastiracaktir. Devletin benimsemis
oldugu politik yapida olusan bir agik, uygulamayi zorlastiracak kurallar, yonlendirme
ve diizenlemeler yahut yanlis yapilan uygulamalar, is gorenin dogrudan
yabancilagsmasima yol agabilecegi gibi, Orgiitleri zora sokarak da is goOrenin

yabancilagsmasina dolayl1 yoldan sebep olabilir.

3.6.2.6. Sendikal Orgiitlenmeler

Sendikal orgiitlenmeler, is gorenlerin, patronlarindan istediklerini alabilmek
adina, pazarlik gii¢lerini artirabilmek i¢in, bireysel olarak degil de kitlesel ¢alisma
yaparak giiclerini birlestirmeleri sonucunda ortaya ¢ikmis yapilardir. Is gorenlerin
toplu hareket etmeye yonelmeleri, haklarini sendikalar araciligi ile aramalarina yol

agmistir. Sendikalara karsi, is verenlerin de tek baslarina hareket etmeleri her zaman
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kolay olmamis ve zaman i¢inde onlar da is veren sendikalar1 seklinde Orgiitlenme

yoluna gitmislerdir (Giinsal, 2010: 100).

Giliniimiliz sendikalari, iiyelerinin kazanglari adina bazi basarilar saglamis
olsalar da, toplum igerisinde iiyelerinin sesi olabilecek kadar temsil kapasitelerini
artirmay1 becerememislerdir. Buna ilave olarak is veren sendikalarinin, is¢i sendikalari
karsisinda saglam bir durus sergileyememeleri, is gorenlerin sendikalarina olan
giivenini zedelemistir. Is goren sendikalari, farkl1 meslek gruplari ve sektdrlerde yer
alan is¢iler arasindaki dayanismayi saglama ve gelistirme, benzer deger, amag ve
cikarlar1 paylasan genis tabanli bir sosyal hareketin dayanak noktasini olusturamamas,

dar bir ¢ikar orgiitlenmesi 6zelligi gostermistir (Www.yerelsen.com.tr).

Ulkemizde is goren sendikalarinin asil olarak, iicret, yan haklar, calisma
kosullar1 vb. gibi konularda tiyeleri igin iyilestirme c¢aligmalar1 yaptiklari; ancak
egitim, arastirma, sosyal giivenlik, sosyal ve kiiltiirel hizmet gibi konularda yetersiz ve
basarisiz olduklar1 bilinmektedir. Tiim bunlari ele aldigimizda, ig gérenlerin, haklarini
arayabilmek admna katildiklar1 sendikalarda, pek c¢ok konuda yetersiz kaldigim

gormeleri ile yabancilagmalar1 kaginilmaz olmustur.

3.6.2.7. Kitle Iletisim Araclar

Yabancilagmaya neden olan bir diger unsur teknolojik gelismeler ile beraber
hayatimizda yeri artan kitle iletisim araclaridir. Bazi bilgilerin veya sembollerin, bir
takim kaynaklar tarafindan tiretilmesi, genis insan topluluklarina iletilmesi ve insanlar
tarafindan yorumlanmasi siireci kitle iletisimi olarak adlandirilmaktadir (Giinsal,
2010: 102). Kitle iletisim araglari ise, bu bilgilerin iletildigi kaynaklar, radyo,

televizyon, gazete, dergi, kitap, internet vb. gibi basin yayn araglaridir.

Glinlimiizde kitle iletisim araclar1 insanlarin hayatini her anlamda etkilemekte
ve yonlendirmektedir. Dolayisiyla orgiitler de bu araglardan bagimsiz kalamazlar.
Kitle iletisim araglar1 yoluyla yayilan bir bilgi, orgiit igerisinde i¢ catigmaya sebep
olabilir. Kitle iletisim araclarinin yabancilagsma ile iligkisi Mills tarafindan da ele

alinmistir. Mills’ e gore, kurumlar iktidarlar tarafindan denetlenir, kitle iletisim
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araglar1 da iktidarlarin fikirlerini yansitir. iktidarlar tarafindan benimsetilen fikirler

kitle iletisim aracilig1 ile topluma yayildik¢a ortaya yabancilasmais kitle toplumu ¢ikar.

Kitle iletisim araglar1 glinlimiizde amacinin disinda da kullanilmaktadir.
Insanlar bu araglar ile eglenmeye ve sosyallesmeye ¢alisirken, bunun yerine gergek
yasam ile baglarin1 kopararak sanal bir gerceklik icerisinde yasarlar ve zamanla

yabancilasirlar.

3.7. ORGUTSEL YABANCILASMA’ NIN SONUCLARI

3.7.1. Is Tatminsizligi

Is tatmini bireyin yapmis oldugu isin ve bu is sonucunda elde ettiklerinin,
maddi manevi ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilartyla 6rtiismesi sonucunda duyulan
olumlu duygu olarak ifade edilebilir. Is tatminsizligi ise bu durumun tam tersinin
olmast hali, hissedilen olumlu duygunun olumsuza déniismesidir. Baska bir ifade ile,
i tatminsizligi; isi sevme, ise baglilik, ise kendisini verme gibi is gorenlerin islerinden

duyduklar1 hosnutlugun yok olmasi, olarak ifade edilebilir (Caligkan, 2005: 9).

Yapilan calismalarda is tatminini; egitim durumu, gelir, ¢alisanin mevcut
kurumda ¢aligma stiresi, yapilan isin niteligi, sendikalagsma vb. gibi pek ¢ok unsurun
etkiledigi tespit edilmistir. Bu unsurlarin g¢alisanin beklentileriyle Ortiismemesi
nedeniyle c¢alistig1 Orgiite yabancilasan is goren, oOrgiitle ilgili olumsuz duygular
beslemeye baslayacak, motivasyon kaybi yasayacak ve en sonunda is tatminsizligi

yasayacaktir.

3.7.2. Orgiitsel Sessizlik

Sessizlik toplum kurallarina gbre saygi, tevazu veya kisiyle ilgili bir takim
olumlu algilara atfedilmis olsa da, kimi zaman olumsuz bir duruma tepki amaci da
tasimaktadir. Orgiitsel sessizlik, yapilan arastirmalar neticesinde direkt olarak drgiitsel

yabancilagsmanin bir sonucu olarak kabul edilmemis olsa da, yabancilagmanin dogal
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bir sonucu olarak diisiiniilebilir (Babiir, 2009: 55). Orgiitle ilgili hosnutsuzlugunu ya
da herhangi bir fikrini dile getirse de herhangi bir sonug¢ alamayacagini diisiinen is
goren, sessizlige biirlinerek hem tepkisini ifade eder hem de 6rgiit ile irtibatin1 keserek
kendine koruma mekanizmasi yaratir. Sessizligin sonucunda ise, orgiitle irtibati
tamamen keser, orgiit icerisinde huzursuzluk ortami hakim olur ve en sonunda is

gorenin Orgiitten ayrilmasina kadar dongii devam edebilir.

3.7.3. Mesleki Tiikenmislik

1974 yilinda ilk olarak Herbert Freudenberger tarafindan “basarisiz
olma, yipranma, enerji ve giiclin azalmasi veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda
bireyin i¢ kaynaklarinda meydana gelen tiikkenme durumu” olarak ortaya atilan
tikenmislik, Christina Maslach tarafindan mesleki tiikenmislik boyutu {izerinden
yeniden tanimlanmistir. Christina Maslach’ a gore mesleki tikenmislik, “isi geregi
insanlarla yogun bir iligski igerisinde olan bireylerde goriilen duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 hissi” dir. Is gorenin asir1 is yiikii ile duygusal
ve zihinsel olarak bas edememesi, bitkinlige yol ag¢makta, kisiyi Orgiite
yabancilagsmaya itmekte, tiim bunlarin sonucunda kisiyi yipratip, tilkketmektedir. Bu
konuda yapilan ¢aligmalar, mesleki titkenmisligin glinlimiiziin en biiyiik sorunlarindan
biri oldugunu ortaya koymakta; mesleki tiikenmisligin Onlenebilmesi i¢in ise, is

gorenlere psikolojik destek saglanmasi gerekliligini gostermektedir.

3.7.4. Calisma Yasaminin Kalitesizligi

Calisma yasami kalitesi, ¢alismay1 dogrudan ve dolayl yollardan etkileyen her
tiirlii etkeni igermektedir. Ucret, ¢alisma saatleri, fiziki calisma kosullar, is giivencesi,
egitim olanaklari, isin yapisi, is goren iligkileri vb. gibi etkenler bunlara 6rnek olarak
sayilabilir. Orgiitsel yabancilasma ile, calisma yasaminin kalitesi arasinda iki tarafli
bir iligki mevcuttur. Caligma yasaminin kalitesi, hem yabancilagmaya yol agan bir
etmen hem de yabancilasmanin bir sonucu olabilmektedir. Ucret, ¢alisma saatleri vb.

gibi unsurlarda tatmin olmayan is géren Orgiite yabancilagabilir. Farkli bir 6rnekte ise,
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cesitli nedenlerle Orgiite yabancilasan is goéren, oOrgilit icerisinde iletisimi kapatip,

huzursuzluga ve is goren iliskilerinde kopukluga neden olabilir.

3.7.5. Orgiitsel Baghhgin Azalmasi

Orgiitsel baglilik is gorenin drgiitsel amag ve hedefleri benimsemesi, drgiitiin
cikarlarim1 kigisel ¢ikarlarin istiinde tutmasi ve oOrgiit iyeligini goniilli olarak
siirdiirmesidir (Demirel, 2009:107). Is gorenin orgiitin ama¢ ve hedeflerini
benimsemesi, onlara siki sikiya bagli olmasi, o orgiitiin is gorenin beklentilerini ne
Olciide karsiladigr ya da orgiitsel amag ve hedeflerin ne kadar kabul edilebilir oldugu
ile dogru orantilidir. Orgiitsel amag ve hedefler kabul edilebilir olmadiginda, is
gorenlerin yaptiklar1 isi bir amaca baglayamamast zamanla o Orgiitten
yabancilagmalarina yol agacaktir. Orgiitten yabancilasan is goren, amagsiz kalacak ve
orgiitsel baglilig1 yok olacaktir. Is goren yabancilasmasi ve orgiitsel baglilik konusu;
1§ tatmini, basar1 giidiisii, is goren verimliligi ve etkinligini vurgulamasi bakimindan

Oonem tasimaktadir (Cilesiz E, 2014: 40).

Orgiitsel yabancilasmanin, yukarida sayilan maddeler disinda da bir takim

sonuclar1 mevcuttur. Bunlar;

e Yabancilagan personelin oOrgiit ile ilgili kararlara katilmamasi, sorumluluk
almaktan kagma,

e Orgiitte yapilacak herhangi bir yenilik kararma kars1 ¢ikma ya da yenilikler
karsisinda korku ve direng gésterme,

e Verilen gorevler ya da orgiit icerisindeki diizen ve olaylarda siirekli yakinma

ve sikayet hali seklinde siralanabilmektedir.

3.8. YABANCILASMA iLE ILGILi DAHA ONCE YAPILMIS CALISMALAR
VE BULGULARI

Yabancilagma ile ilgili, hem yabanci hem Tirk literatiirtine bakildiginda,

konuyla ilgili yapilmis pek ¢cok ¢aligmaya rastlanmigtir.
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Yeniceri (1987), orgiitlerde yasanan yabancilagma sorunlar1 ve oOrgiitlerde
yabancilagsmaya yol acan bu sorunlarin ¢éziimiin de yonetime katilmanin herhangi bir
islevinin olup olmadigmma yonelik yaptigr g¢alismasinda; teknolojik gelismelerin
yabancilasmaya etkisinin olup olmadigina deginmis ve yabancilasma kavraminin ii¢
onemli boyutu olan gii¢siizliik, normsuzluk ve anlamsizlik iizerinde durmustur.
Arastirma sonucunda; yoOnetime katilma faktoriiniin anlamsizligi anlamlilifa ve

giigsiizliigl giice ¢evirebilen kuvvetli bir ara¢ oldugu bulgulamistir (Kaya, 2016: 67)

Ulusoy (1988) sanayi kesiminde calisan (Ankara Seker Fabrikasi) 240 isci
lizerinde yaptig1 arastirmada is kosullarindan hosnutluk, denetim ve ise yabancilasma
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaclamistir. Ise yabancilasma iizerinde en etkili
degiskenin denetim, ikinci 6nemli degiskenin isin tekdiize olusu ve {igiincii degiskenin
de is kosullarindan duyulan hosnutluk oldugu belirlenmistir. Denetim yogunlastikca,
is rutinlestikce ve is kosullarindan hosnutsuzluk arttikca, ise yabancilagsma diizeyinin

de yiikseldigi gézlenmistir (EIma, 2003: 66)

Fettahlioglu (2006); Kahramanmarag’daki kamu ve 6zel sektor isletmelerinde
karsilagtirmali  olarak  *‘Orgiitlerde ~ Yabancilasmanin ~ Yonetimi”>  konusunu
incelemistir. Aragtirma sonucunda; ‘iktisadi politikalar, teknolojik yap1, sosyal yapi,
kiltiirel yap1, medyada, aile iligkileri, 6zel yasam, endiistrilesme, kentlesme, ulasim,
alt yapi, sosyal tesisler, sendikal yapi,  yiirlirliikteki yasalarin uygulamasi,
merkezi/yerel yonetimlerin uygulamalari, kurum goreviyle ilgili hak, sorumluluk ve
yasaklar’® gibi bazi g¢evresel etmenlerde meydana gelebilecek olumsuzluklarin
yabancilagsmaya neden oldugunu bulgulamistir. Behar (2007), “Endiistri isletmelerinde
caligma kosullarinin, i gorenler {izerindeki yabancilagsmaya etkisi ve bir uygulama”
baslikli tez calismasinda; olumsuz c¢alisma kosullariin ortaya cikardigi fiziksel,
zihinsel ve ruhsal rahatsizliklarin, zaman igerisinde c¢alisanin tiikkenmislik ve

yabancilagma hissi yasamasina neden olacagi ifade edilmistir (Kaya, 2016: 69).

Aybar (1995), yabancilagsmanin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemeye
yonelik yaptig1 arastirmasinda; yabancilasmanin ortaya ¢ikis nedenlerini kuralsizlik,
egitim, aile, teknoloji, i¢ ve dis ¢evre, kentlesme, gecekondulasma, is boliimii, orgiitsel
yapilanma, kiiltiirel-sosyal degerlerin degismesi, bilimde yasanan kat1 olumlu ve akilci
yaklasimlar bigiminde ele almaktadir. Ayrica yabancilasma kavraminin is doyumu
tizerindeki etkilerini incelerken bireylerde yabancilagsmanin neden oldugu degisimler

ve Orgiitiin yabancilagmaya karsi ne tlir onlemler alabilecegi de tartigilmistir. Aybar

62



(1995), yabancilagmanin biiyiikk oranda modern teknoloji, is bolimii ve oOrgiitsel

yapilardan kaynaklandigi sonucuna ulasmistir (Kaya, 2016: 68).

Miller’in (1970) bilim adamlar1 ve miihendisler lizerinde yaptig1 calismada; ise
yabancilagsma ile oOrgiitsel denetim derecesi arasinda olumlu bir iliski oldugu
belirlenmigtir. Bunla birlikte ise yabancilasma ile c¢esitli mesleksel 6zendiriciler
(aragtirmalarinin sonuglarini yayinlama 6zgiirliigli, mesleki toplantilara katilmada
yardim alma, arastirmalarinda 6zgiirliik ve olanaklara saglama, teknik yeterlige dayali
ilerleme olanaklar1, mesleki bilgi ve becerisini gelistirmek i¢in uygun ortamlar sunma)
arasinda olumsuz bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel denetim artik¢a ise
yabancilasmanin arttigi, mesleki 6zendiricilerin diizeyi artik¢a ise yabancilagsma

diizeyinin diistiigii saptanmustir (Elma, 2003: 81)

Literatiirde yabancilagsmanin boyutlariyla ilgili de birgok arastirma yapilmstir.
Bu arastirmalarda sosyoekonomik diizey ve egitim diizeyi diistilk¢e yabancilagsmanin
artt1ig1 (Aiken ve Ferman, 1966; Dean, 1960; Middleton, 1963; Olsen, 1965); genclerle
karsilastirildiginda yashlarin (Aiken ve Ferman, 1966), kadinlarla karsilastirildiginda
erkeklerin ( eigler, 1966; akt. Lystad, 1971), beyazlarla karsilastirildiginda siyahlarin
(Aiken ve Ferman, 1966; Lefcourt ve Ladwig, 1965) yabancilagsma diizeylerinin daha
yiiksek oldugu gosterilmistir. Yabancilagsma ve sug isleme arasinda olumlu bir iliskinin

oldugu da goriilmektedir (Nettler, 1959).

Cilesiz’in (2014) Ankara’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde yaptigi
calismada; cinsiyet degiskeni ile yabancilasmanin giicsiizliik boyutu arasinda anlamhi
bir iliski olugtugu buna gore kadin ¢alisanlarin ortalamalarinin erkek ¢aligsanlara gore
ortalamalarinin daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Bununla beraber c¢alisilan
departman agisindan yapilan degerlendirmede mutfak personelinin giigsiizlesme
boyutunda en diisiik ortalamaya sahip oldugu belirtilmektedir. Ayrica egitim
durumuna gore ilkdgretim ve alti seviyesinde olan ¢alisanlarin anlamsizlasma
boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip oldugu bulgusuna ulagilmistir (Tanriverdi,
2016: 471).

Bayat (1996) ise ¢imento ve otomotiv sektorlerinde galisan isgiler arasinda
yabancilasma duygularin1 ortaya koymayr amaglamigtir. Arastirma sonucunda;
arastirmacinin beklentisinin aksine yabancilasma duygularinin varligr otomotiv

sektoriinde (ki tam otomasyon sartlarinda iiretim yapmaktadir) calisan iscilerde,
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¢imento sektoriinde ¢alisan is¢ilerden daha diisiik bulunmustur. Arastirmanin bulgular
yabancilasmanin boyutlar1 bakimindan degerlendirildiginde, en yiliksek diizeyde
gozlenen iki yabancilasma boyutunun, toplumsal yalitilmislik ve anlamsizlik oldugunu
ortaya koymaktadir. Buna karsin en diisiik diizeyde gézlenen yabancilasma boyutlari,
normsuzluk ve kiiltiirel yabancilasma olarak saptanmistir. Yabancilagmaya iligkin
bulgular yas degiskeni bakimindan ele alindiginda, otomotiv sektoriinde ¢alisan isgiler
igerisinde yaslar1 36 ve iizerinde olanlarin yabancilasma diizeyleri diger yaslardaki
iscilerden oldukga yiiksek ve istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur. Cimento
sektorlinde calisan is¢iler bakimindan ele alindiginda 18-25 yas grubunu olusturan
is¢ilerin yabancilasma diizeyinin daha yiikksek bulundugu goriilmiistiir. Bununla
birlikte ¢imento ve otomotiv sektoriinde calisan 36 yas ve iizerindeki is¢ilerin

yabancilagma diizeyleri arasinda tutarlilik saptanmistir (Giinsal, 2010: 149-150).
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4. BOLUM

YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SISTEMLERI ALGISI, ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI VE YABANCILASMA ARASINDAKI

ILISKILER

Calismanin bu boliimiinde; yiiksek performansli c¢alisma sistemleri algisi,
orgiitsel vatandaslik davranigi ve yabancilasma arasindaki iliskilerin 6lgiilmesine
iliskin; arastirmanin amaci, kapsami, degiskenleri, 6rneklemi, veri analizi ve analiz
sonucu elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglar ile
demografik analizler, yiiksek performansli ¢aligma sistemleri algisina iliskin analizler,
orgiitsel vatandaslik davramisina iliskin analizler, yabancilasmaya iliskin analizler,
OVD-YPCS-Yabancilasma arasindaki iliskilere iliskin analizler incelenmis olup, bu

incelemeler sonrasinda ulasilan sonuglarin degerlendirilmesine yer verilmektedir.

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu aragtirmada giliniimiiz rekabet kosullarinda 6nde olabilmek i¢in en 6nemli
unsur olan sirket calisanlarinin, YPCS olma diizeyi algilari, orgiitsel vatandaslik

davranig1 ve yabancilagma arasindaki iligkiler incelenmistir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calisma; calisanlarin yliksek performansl ¢alisma sistemleri olma algilari,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve yabancilasma arasindaki iliskilerin incelenmesine
iliskin hazirlanmistir. Arastirma kapsaminda ortaya konulan hipotezler Izmir merkezli

0zel bir sirkette ¢alisan beyaz yakalilardan toplanan veriler kullanilarak test edilmistir.
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4.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Rekabet kosullarinin sertlestigi gilinlimiizde Orgiitlerin ayakta kalmasi ve
rakipleriyle basa ¢ikabilmesi gittik¢e zorlagsmaktadir. Globallesen bilgi toplumunda,
caga ayak uyduran her orgiitlin, digerlerinden fark yaratmasina neden olan unsur ise,
insan kaynagi olmaktadir. Bu nedenle orgiit tiyelerinin algi ve davranislari, bir 6rgiitiin
var olmasini, gelismesini ve yiikselmesini saglayacak en dnemli etkendir. Bu ¢alisma
ile calisanlarm YPCS, OVD ve yabancilasma kavramlarina iliskin alg1 ve
davraniglarinin ~ saptanmasi  saglanarak, insan  Kkaynaklar1  politikalarinin

gelistirilebilecegi umulmaktadir.

4.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

4.4.1. Hipotezler

Yiiksek performansli ¢aligma sistemleri orgiit ¢alisanlarinin performanslarinin
arttirllmasi ile orgiitiin performansmin da artirtlacagini ifade eden stratejik insan
kaynaklart uygulamalarindan birisidir (Huselid, 1995). Bu baglamda orgiit
performansini artiran en 6nemli unsur Orgiit ¢alisaninin performansinin artirtlmasi
olmaktadir. Orgiit calisanmin performasini artiran pek ¢ok unsur vardir. Dogru ise
dogru is gorenin secilmesi, is gOrenin egitimi, terfi imkanlari, performans
degerlendirme sistemleri ve en Onemli unsurlardan biri olan {icret bunlardan
bazilaridir. Buna ilave olarak orgiit ¢alisanin, kendinden beklenen gorev ve ddevlere
ilave olarak, sirkete katki saglayacak olumlu davranislar gostermesi siiphesiz ki
calisanin performansini artiran unsurlar arasinda yer alacaktir. Bu davranis eksra /
fazladan rol davramisidir ve goniilliilik esasina dayanarak yapildiginda orgiitsel
vatandaslik davranisini ortaya cikartir. Dolayisiyla orglitsel vatandaglik davranisi
yiikksek olan bir orgiit liyesi, gorev tamimlar1 disinda ekstradan rol davraniglari
sergileyerek, kendi performansini artiracak boylelikle orgiit performansinin artmasini
saglayacaktir. Bu durum ise calisanlarin yiiksek performansli ¢alisma sistemleri algisi

ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki olumlu iliskiyi ifade edecektir.
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H1: Calisanlarin YPCS algilar1 ile OVD’leri arasinda olumlu iliski vardir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi resmi olarak belirlenmis islerin 6tesinde gayri
resmi ve zorunlu olmayarak gosterilen performanslardir. Ekstra (fazladan)-rol
davraniglar1 seklinde de adlandirilabilmektedir (Deluga, 1994:316). orgiit iiyelerinin
fazladan rol davranmiglar1 sergilemeleri tamamiyla goniilliliik esasina dayaniyor
olmalidir. Dolayisiyla bir oOrgiit {iyesinin goniillii olarak fazladan rol davranisi
gerceklestirmesi bazi etkenlere baglidir. Bunlar; orgiitsel baglilik, is tatmini, kisilik
Ozellikleri, ruhsal durum, kidem, yas vb. gibi kisisel faktorler olabilecegi gibi, orgiitsel
vizyon, c¢alisilan liderin ozellikleri, isin 6zellikleri gibi ¢evresel ya da durumsal
faktorler de olabilmektedir. Ornegin, is tatmini yiiksek olan bir orgiit liyesinin drgiitsel
vatandaslik sergileme egilimi, is tatmini diislik olan bir iyeden ¢ok daha fazladir. Bu
durum orgiitsel vatandaslik davranisi ile yabancilasma arasindaki olumsuz ifadeyi

ortaya koyar.

Orgiitsel yabancilasma, asir1 is boliimii ve makinelesme gibi nedenlerle
calisanin, yaptig1 igin neye yaradigini gormemesi, orgiitten sogumasi, ruhsal olarak
uzaklagmas1 ve kendisini ¢ekmesidir (Giinsal, 2010: 76). Bireylerin icinde
bulunduklar: orgiitlere bagl beklentiler, degerler, kurallar ve iliskilerden uzaklagmasi
halidir. Bu yabancilagsma ¢esitli sebepler ile gerceklesir ve is tatminsizligi, orgiitsel
sessizlik, mesleki tiikenmislik, orgiitsel baghligin azalmasi gibi bir takim sonuglar
dogurur. Orgiitsel yabancilasmanin dogurdugu is tatminsizligi, orgiitsel baghiligin
azalmasi gibi olumsuz durumlarin tam tersinin orgiitsel vatandaslik sergileme
egilimine yonelten unsurlar olmalari nedeniyle, orgiitsel vatandaslik ile yabancilagsma

arasinda olumsuz bir iligki olmasi sonucu ¢ikarilabilir.

H2: Calisanlarin yabancilasma diizeyleri ile OVD’leri arasinda olumsuz iliski

vardir.

Orgiitsel yabancilagsmanin bir sonucu olarak &rgiitsel baglihiginda azalma, is
tatminsizligi vb. gibi olumsuz durumlar yasayan bir i gorenin, i¢inde bulundugu
orgiite yeterli katkiy1 saglamasi ya da performansini arttirmasi elbette ki beklenen bir
durum degildir. Aksine, Orglite yabancilasmig Orgiit liyesinin performans: yeterli
diizeyde olamayacag1 i¢in bu durum 6rgiit performansina da olumsuz olarak yansima
gosterecektir. Bu olumsuz yansimanin sonucu olarak “Orgiitsel yabancilagma” ile

orglit calisaninin performansinin artmasi ile 6rgiit performansinin artacagi goriisiini
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ifade eden “yiiksek performansli ¢alisma sistemleri” arasinda olumsuz bir iligki

olacaktir.

H3: Calisanlarin YPCS algilar1 ile yabancilagsma arasinda olumsuz iligki vardir.

Yukarida belirtildigi gibi, ¢calisanlarin YPCS algilari ile bir ekstra-rol davranisi
olarak OVD’lerini yiikseltmesi beklenmektedir. Bu iliskinin nasil gerceklestigi
sorusuna olas1 bir cevap calisanlarin yabancilagsma diizeylerinin diismesi olabilir.
Calisanlar, orgiitlerini YPCS olarak algiladik¢a orgiitlerine karsi yabancilasma
diizeyleri diisecek ve bdylece bir ekstra rol davranisi olan OVD sergileme olasiliklari
da artacaktir. Ozellikle, orgiitte belli bir siiredir istihdam edilmis olan calisanlar
performans degerlendirme, iicret yonetimi ve egitim ve gelistirme gibi konularda
olumlu uygulamalarin isyerinde uygulandigi goriisiine varirlarsa; Orgiitlerine
kendilerine yabanci hissetme olasiliklar diisecek ve bu olumsuz duyguyu hissetmeyen
calisanlar daha fazla digerkamlik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem

davraniglarini sergileyebileceklerdir.

H4: Calisanlarin yabancilagsma diizeylerinin, ¢alisanlarin YPCS algilar1 ile

OVD’leri arasindaki iliskide aracilik rolii vardir.

4.4.2. Kapsam ve Simirhliklar

Arastirma Izmir merkezli bir 6zel sirketin, Izmir, Istanbul ve Mersin Ofis
calisanlar izerinde yapilmistir. Lokasyonlar aras1 mesafe, zaman kisit1 ve iist yonetim
calisanlarina ulasmada karsilagilan giicliikler arastirmanin en biiylik kisithiliklarimni

olusturmustur.

4.4.3. Veri Toplama Teknigi

Bu c¢alismada veri toplama araci olarak, nicel veri toplama araglarindan anket

yontemi uygulanmistir. Uygulanan anketler dért bliimden olusmaktadir. ilk bdliimde
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demografik bilgiler, ikinci boliimde yiiksek performansli ¢alisma sistemleri Olgegi,
ticlincii boliimde orgiitsel vatandaslik 6lgegi son boliimde ise yabancilagma 6lgegi yer
almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i Likert 6lgegi ile “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” ifadeleri

ile diizenlenmistir.

Anketin ilk boliimiinde yas, cinsiyet, ¢alisma yasaminda gegirilen siire, sirkette
calisilan siire ve egitim diizeyine iliskin demografik sorular yer almaktadir. Ikinci
bolimde ise yiliksek performanshi calisma sistemlerine iliskin gecerliligi ve
giivenilirligi 6l¢iilmiis olan dlcek bulunmaktadir. Olgegin “Secici Ise Alma” boyutu,
Liao ve arkadasglar1 (2009) tarafindan olusturulmus olan Ol¢ekten alinmis olup,
“Egitim”, “Terfi”, “Performans Degerlendirme” ve “Ucret” boyutlar: Hediye Limon
(2012) tarafindan hazirlanan calismadan alinmistir. Ugiincii béliimde, “Ozgecilik”,
“Nezaket”, “Vicdanlilik”, “Sportmenlik” ve “Sivil Erdem” boyutlar1 ile 19 sorudan
olusan orgiitsel vatandaslik 6lcegi yer almaktadir. Olgcek Harun Sesen ve Nejat
Basim’m “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi Uyarlama ve Karsilastirma
Calismas1”, isimli arastirmasinda, iki ayri calismadan (Vey/Campbell, 2004,
Williamsishia W, 1999) yararlanilarak hazirlanmis gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Anketin son boliimiinde ise, Mottaz (1981) tarafindan gelistirilen ve
Uysaler (2010) tarafindan Tiirkce’ ye cevrilen {ic boyutlu yabancilagsma 06lcegi ile
Tekin  (2012)  tarafindan  gelistirilmis, “Anlamsizlik”, “Gligstizlik”,
“Kuralsizlik/Normsuzluk”, “Yalhtilmishk” ve ‘“Kendine Yabancilasma” alt

boyutlarindan olugan bes boyutlu yabancilasma 6l¢egi yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan anketler Izmir merkezli bir holdingin
calisanlarina, tam sayim yapilarak dagitilmistir. Dagitilan 412 ankete, 373 kisiden
doniis yapilmis olup, arastirmaya dahil edilen anket sayisi 367 olmustur. Ankete

katilim oran1 %90,5 seklinde gergeklesmistir.

4.4.4. VVerilerin Analizi

Verilerin analizinde, SPSS programi kullanilmis olup, 6l¢liim araglarinin

gecerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenmesinde giivenilirlik analizi uygulamistir.
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Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde ise korelasyon analizlerinden

faydalanilmistir.

4.5. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Arastirma kapsaminda yapilan ankete katilan 367 kisinin demografik bilgileri
asagidaki tablolarda gosterilmistir. Buna gore; arastirmaya katilanlarin %53,1° i
erkek, %46,9’ u kadin ¢alisanlardan olugmaktadir. Calisanlarin %9,8” i 18-25 yas
araliginda, %56,1” i 26-35 yas araliginda, %25,6° s1 36-45 yas araliginda, %6,3” i 45-
54 yas araliginda ve %2,2° si 55 ve tlizeri yas dagilimina sahiptir. Arastirmaya
katilanlarin ¢alisma yasaminda geg¢irmis olduklari siire bakimindan, katilimecilarin
%23,2’ si 0-5 y1l araliginda, %30,8” 1 6-10 yi1l araliginda, %25,3” i 11-15 y1l araliginda,
%11,2° si 16-20 yil aralifinda ve %9,5’ u 21 ve lizeri yil aralifinda dagilim
gostermektedir. Arastirma yapilan sirkette calisma siireleri incelendiginde ise
katilimeilarin, %50,7’ sinin 0-5 yi1l araliginda, %21,8” inin 6-10 yil araliginda, %16,6’
sinin 11-15 yil araliginda, %6,5° inin 16-20 y1l araliginda ve %#4,4’ linilin 21 ve tizeri

y1l araliginda oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte ¢alisanlarin %8,4” iiniin lise, %62,4’ {iniin 6nlisans&lisans ve
%26,7° sinin yiiksek lisans, %1,9’ unun doktora ve %0,5’ inin diger mezuniyet
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin gorev yaptiklari pozisyonlara
bakildiginda; %22,9° u memur pozisyonunda, %11,2° si uzman yardimcisi
pozisyonunda, %37,6’s1 uzman pozisyonunda, %19,1’ i sef/miidiir yardimcisi

pozisyonunda, %9,1’ 1 ise miidiir ve {ist pozisyonlarda gorev yapmaktadirlar.

Tablo 2: Katihmcilarin Cinsiyetleri

Kiimiilatif
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
Kadin 172 46,9 46,9 46,9
Erkek 195 53,1 53,1 100,0
Toplam 367 100,0 100,0
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Tablo 3: Katihmcilari Yaslari

Kiimiilatif

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
18-25 36 9,8 9,8 9,8
26-35 206 56,1 56,1 65,9
36-45 94 25,6 25,6 91,6
45-54 23 6,3 6,3 97,8
55 ve lizeri 8 2,2 2,2 100,0
Toplam 367 100,0 100,0

Tablo 4: Katihmcilarin Calisma Yasaminda Gegirdikleri Siire

Kiimiilatif
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
0-5 yil 85 23,2 23,2 23,2
6-10 yil 113 30,8 30,8 54,0
11-15 y1l 93 25,3 25,3 79,3
16-20 y1l 41 11,2 11,2 90,5
21 yil ve tlizeri 35 9,5 9,5 100,0
Toplam 367 100,0 100,0
Tablo 5: Katihmcilarin Sirkette Gegirdikleri Siire
Kiimiilatif
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
0-5 yil 186 50,7 50,7 50,7
6-10 yil 80 21,8 21,8 72,5
11-15 y1l 61 16,6 16,6 89,1
16-20 yil 24 6,5 6,5 95,6
21 yil ve tizeri 16 4,4 4,4 100,0
Toplam 367 100,0 100,0
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Tablo 6: Katihmecilarin Egitim Diizeyleri

Kiimiilatif
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
Lise 31 8,4 8,4 8,4
Onlisans&Lisans 229 62,4 62,4 70,8
Yiksek Lisans 98 26,7 26,7 97,5
Doktora 7 1,9 1,9 99,5
Diger 2 5 5 100,0
Toplam 367 100,0 100,0
Tablo 7: Katihmeilarin Pozisyonlari
Kiimiilatif
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
Memur 84 22,9 22,9 22,9
Uzman Yrd. 41 11,2 11,2 34,1
Uzman 138 37,6 37,6 71,7
Sef / Midiir Yardimcisi 70 19,1 19,1 90,7
Miidiir Ve Ust Pozisyonlar 34 9,3 9,3 100,0
Toplam 367 100,0 100,0

Yiiksek performansli calisma sistemleri, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve

yabancilasma Olgeklerinde yer alan ifadelerin, normallik sartini

saglayip
saglamadiklarini tespit edebilmek i¢in, “carpiklik™ (skewness) ve “basiklik” (kurtosis)
hesaplamalart yapilmistir. Bu hesaplamalar sonucunda yiiksek performanshi ¢aligma
sistemleri 6l¢egindeki otuz bes ifadeden on doérdiiniin; yabancilasma 6l¢egindeki on
dokuz ifadeden altisinin ve Orgiitsel vatandaslik davranist Ol¢egindeki on sekiz
ifadeden dokuzunun normallik sartini ihlal ettigi tespit edilmistir. Bu nedenle, verilerin
genel olarak parametriklik sartini ihlal ettikleri sonucuna ulasilmistir. Veriler,

parametriklik sartin1 saglamadig icin de faktor analizleri gergeklestirilememistir.

Olgeklerin giivenilirlikleri i¢in i¢ tutarlilik analizleri yapilmistir. Olgekler igin
standardize edilmis Cronbach Alfa degerleri; yiiksek performansli ¢alisma sistemleri
i¢in 0.94, yabancilagsma i¢in 0.60 ve orgiitsel vatandaslik davranist i¢in 0.91 olarak

elde edilmistir. Yabancilasmada alt1 ifadenin (ikinci, tiglincii, dordiincii, onyedinci,
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onsekizinci ve ondokuzuncu ifadeler) c¢ikarilmasi sonucunda 0.81 degerine

ulasilmstir. ilerleyen analizlerde bu alti ifade kullanilmamustir.

Hipotez testleri icin parametrik olmayan analiz tekniklerinin spearman

korelasyon analizi tercih edilmis ve aracilik hipotezi, dolayisiyla da H4 Hipotezi test

edilememistir.
Tablo 8: Korelasyonlar
YPCS OVD Yabancilagma
Korealsyon Sabiti 1,000 317 -,332"
YPCS Anlamlilik . ,000 ,000
N 364 364 364
Korealsyon Sabiti 317 1,000 -,481"
i Anlamlilik (2-
Spearman OVD . ,000 . ,000
tailed)
Rho
N 364 367 367
Korelasyon Sabiti -,332™ -,481™ 1,000
Anlamlilik (2-
Yabancilagma . ,000 ,000
tailed)
N 364 367 367

** Korelasyon % 99 giiven araliginda anlamlidur.

Gergeklestirilen, Spearman korelasyon analizleri sonucunda yabancilagsma ile
orgiitsel vatandaslik davranisi ve yiiksek performansli calisma sistemleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli, olumsuz ve orta siddette; orgiitsel vatandaslik davranisi ile
yiiksek performansli ¢alisma sistemleri arasinda istatistiksel olarak anlamli, olumlu ve

orta siddette iliskiler tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Ulkelerin ekonomik kalkinmasinda verimliligin ¢ok &nemli bir pay1
bulunmaktadir. Bir iilkedeki verimlilik artisinin temel gostergesi ise igyerlerindeki
calisanlarin performanslarindaki artistir. Calisanlarin rol performanslari kadar ekstra-
rol performanslar1 da 6nemlidir. Bu ¢alismada ¢alisanlarin ekstra-rol davranislarindan
orgiitsel vatandashik davranisi ile yiiksek performansli ¢alisma sistemleri algis1t ve

calisanlarin yabancilagsma diizeyleri arasindaki iligkiler incelenmistir.

Calisma sonucunda orgiitsel vatandaglik davranisi ile yabancilasma arasinda
olumsuz ve orta siddette iligki tespit edilmistir. Yaptig isten dolayr kendini gii¢siiz
hisseden, yaptig1 isi anlamsiz bulan ve isyerindeki kurallarin baglayiciligin
hissetmeyen calisan hem orgiitiine hem de calisma arkadaslarina kars1 digerkamlik,

yardimlasma ve sivil erdem gibi davraniglari sergileyememektedir.

Yine caligma sonucunda, yiiksek performansli galisma sistemleri algisi ile
orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu ve orta siddette iliski tespit edilmistir.
Calisanlar, is yerlerindeki insan kaynaklari uygulamalarinin niteliginden memnun

kaldik¢a daha fazla ekstra-rol davranisi sergileme egiliminde bulunmaktadir.

Yiiksek performansh caligma sistemleri algisi ile yabancilagsma arasinda
olumsuz ve orta siddette iliski tespit edilmistir. Calisanlarin ise alim, egitim, terfi,
performans degerlendirme ve iicret yonetiminin nitelikleri ile 1lgili algilar1 olumlu hale

geldikce yabancilasma azalmaktadir.

Giliniimilizde is yerlerinde gecirilen zamanin artmasi ile birlikte calisanlar
arasindaki iliskiler de olduk¢e 6nem kazanmistir. Cogunlukla, kisilerin ailelerinden
daha uzun siirelerle ¢aligma arkadaslarin1 gormeleri sebebiyle, onlarla olan iletisimleri
kisinin hem davraniglarina hem de performanslarina yansimaktadir. Tanimlanmis rol
davraniglarinin disinda goniillii olarak gosterilen orgilitsel vatandaslik davranisinin
yiiksek oldugu is yerlerinde, c¢alisanlar arasindaki iligkilerin daha iyi olacag
diisiiniilmektedir. Ornegin sportmenlik davranisinin oldugu is yerlerinde calisanlar
sorun ¢ikarmamaya gayret ettiklerinden, stres ve gerginligin olmadig:r bir ortamda
daha verimli ¢alisacaklardir ya da calisanlar arasinda 6zgecilik davraniginin gelismis

oldugu bir is yerinde, c¢alisanlar birbirlerine zorunlu olmadiklar1 halde yardimci
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olacaklar, zorlu bir durumda kaldig: taktirde diger arkadaslarinin kendisine destek
olacagini bilen bir diger calisan isini daha az stres ve baski ile yapacak, ortada bir
zorunluluk olmadigi bilindiginden c¢alisanlar arasinda iliskiler gelisecek, sirkette
yiiksek moral ve motivasyon ile daha yiiksek performans gosteren calisanlar elde
edilebilecektir. Dolayisiyla yiiksek performansli is giicliniin en 6nemli rekabet avantaji
oldugu giiniimiizde sirketler icin Orgiitsel vatandaslik davranisi olduk¢a 6nemli bir
unsurdur. Arastirma neticesinde tespit edilen OVD ile yabancilasma arasindaki
olumsuz yénlii iliski, yabancilasmanin yiiksek oldugu &rgiitlerde, OVD sergileme
egiliminin diisik oldugunu ortaya koymaktadir. Bu tespitten yola ¢ikarak
yabancilasmanin yiiksek oldugu orgiitlerde, bireylerin orgiite bagliliklariin diisiik
olacagi, orgilite karst sorumluluk duygulart olmadigi i¢in Orgiit kurallarini ihlal
edecebilecekleri, orgiitte sorun ya da huzursuzluk ¢ikarabilecekleri, isten ayrilma
niyetlerinin yiiksek olabilecegi dolayisiyla orgiit performansinin diisiik olacagi
disiiniilmektedir. Bu nedenle orglitlerde yabancilasmanin diisiiriilmesi, Orgiit
performansinin arttirilmasi agisindan onem arz etmektedir. Arastirmadan elde edilen
diger bulgular ise yiiksek performansli calisma sistemleri algist ile yabancilagma
arasindaki olumsuz ve orta siddette iliski, yliksek performansh ¢alisma sistemleri
algisi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu ve orta siddette iliski olmasi
durumudur. Yabancilasmanm diisiiriilmesinin ve OVD’nin arttirilmasmin orgiit
performansi acisindan oldukg¢a 6nemli oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda, yiiksek
performansl ¢alisma sistemleri algisinin yiiksek olmas1 hem OVD’yi artiracagindan

hem de yabancilasmay1 diisiireceginden ¢cok dnemlidir.

Calismanin bagimli degiskeni olan orgiitsel vatandashik davranisiyla ilgili
degiskenlerin yaris1 normallik sartlarini ihlal ettiginden yabancilagsmanin aracilik etkisi

degerlendirilememistir.

Calismanin sonuglar1 gerek akademi gerek uygulama diinyast acisindan
miitevazi katkilar sunmaktadir. Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarinin
niteligiyle ilgili algilari, onlarin yabancilasmalariyla olumsuz ve orglitsel vatandaglik
davraniglariyla olumlu iligki halindedir. Nitelikli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariyla ¢alisanlarin igyerindeki olumsuz duygular: ve bu olumsuz duygularin

neticesi olabilecek tretkenlik karsiti davranislar ve hatta isten ayrilma niyeti
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azalabilecektir. Ilaveten, calisanlarin ekstra rol performanslar1 da yiikselecektir.

Boylece ¢alisanlarin verimlilik diizeylerinde artis elde edilebilecektir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Asagidaki ifadeler ¢calismis oldugunuz kurumda, yiiksek performansh ¢alisma
sistemleri algisi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve yabancilagsma iligkisini 6lgmeye
yonelik, bilimsel bir aragtirma ile ilgilidir. Bu aragtirmadan elde edilecek sonuglar,
bilimsel ahlaka uygun olarak, gizlilik icerisinde degerlendirilecek ve arastirma disinda
baska bir kaynakta paylasilmayacaktir. Degerli vaktinizi ayirip, c¢alismaya katki

sagladiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
Cagil Caligkan

NOT: Liitfen ankete baslamadan once asagidaki demografik bilgilerinize iliskin

sorular1 cevaplandiriniz.

1. Yasiniz:

()18-25 ()26-35 ()36-45 () 45-54 ()55 ve iizeri

2. Cinsiyetiniz:

( )Bay ( )Bayan

3. Medeni Durumunuz:

( )Evl ( )Bekar ( )Diger

4. Calisma Yasaminda Geg¢irdiginiz Siire:

()0-5Y1l  ()6-10Y1l ()11-15Y1l ( )16-20 Yl ( )21 Y1l ve Uzeri
5. Sirkette Calisma Siireniz:

()0-5Y1l  ()6-10Y1l ()11-15Y1l ( )16-20 Yil( )21 Yil ve Uzeri
6. Egitim Diizeyiniz:

( ) Lise ( ) Onlisans&Lisans ( ) Yiiksek Lisans  ( )Doktora  ( )Diger
7. Pozisyonunuz:

( )Memur  ()Uzman Yrd. (YUzman () Sef/Midir Yard. ( ) Mdr Ve
Ust Pozisyon
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YUKSEK PERFORMANSLI CALISMA SiISTEMLERI OLCEGI

1. Bu isletmede ise girmek kesinlikle kolay degildir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

2. Bu isletmeden sadece en iyi olanlar ise alinir.

() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

3. Bu isi alabilmek icin oldukca genis bir ise alma siirecinden gectim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

4. Yeni cahisanlar ise alimirken, birka¢ kez miilakata alindiklar1 kapsamh bir ise

alim siirecinden ge¢mek zorundadirlar.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum
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( ) Kesinlikle Katiliyorum

5. Bu isletme yeni calisanlarin ise alinmasina biiyiik 6nem vermiyor.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

6. Bu isletmede yeni giren personele islerinde gerekli bilgi ve beceriyi

kazandirmak icin zorunlu egitim programlar: uygulanir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

7. Bu isletmede yoneticiler personelin egitimine ¢ok onem vermektedir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

8. Bu isletmede personele diizenli olarak isleri ile ilgili egitim verilmektedir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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9. Bu isletmede daha kaliteli mal ve hizmet sunabilmek icin personele gerekli

bilgi ve beceriyi kazandirici yeterli egitim verilmektedir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

10. isimi daha iyi yapabilmem icin gerekli egitim isletme tarafindan

saglanmaktadir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

11. Bu isletmede personelin egitimi i¢in gerekli zaman ayrilmaktadir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

12. Bu isletmede personelin egitimi icin gerekli para ayrilmaktadir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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13. Bu isletmede terfiler diizenli sekilde yapilmaktadir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

14. Bu isletmede yiikselme (terfi etme) imkam cok iyidir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

15. Bu isletmede en alt seviyede isten en iist seviyeye yiikselmek miimkiindiir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

16. Bu isletmede isletme icinden yiikselme yaygin degildir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

17. ilerleme yiikselme imkan1 olmayan bir iste calistyorum.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

18. Bu isletmede yiikseltmeler (terfiler) adil degildir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

() Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

19. Bu isletmede yiikseltmeler (terfiler) Kisilerin isteki basarilarina gore yapilir.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

20. Bu isletmede isletme disindan ziyade isletmede ¢alisanlar bir iist goreve terfi

ettirilir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

21. Personelin iste gosterdigi basar1 diizenli olarak o6lciilmekte ve

degerlendirilmektedir.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

22. Personelin iste gosterdigi basar1 personelin kendisi ile birlikte degerlendirilir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

() Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

23. Ucret ve sosyal haklar personelin isteki basarisina gore belirlenir.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

24. Personelin isteki basarisim1 degerlendirmek icin kullanilan standartlar

belirlenmis ve yazili hale getirilmistir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

25. Terfiler/iicret artislar1 yazihh olarak belirlenmis basar1 kriterlerine bagh

olarak yapilmaktadir.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

26. Personelin isteki basarisim degerlendirmek icin kullanilan standart ve

kriterler personele anlatilmaktadir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

27. Isimde gosterdigim basar1 ve basarisizhk hakkinda bana yeterli bilgi

verilmektedir.

() Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
28. Isimde gosterdigim basar1 dogru ve isabetli bir sekilde degerlendirilmektedir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

29. Isimde gostermem gereken basari standartlarinin belirlenmesi siirecine bende

katiliyorum.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
30. isimde gosterdigim basari adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilmektedir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

() Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

31. Bu isletmede maas haricinde personele verilen ek iicret ve sosyal haklarin

belirlenmesinde calisanlarin islerinde gosterdigi basar: esas alinir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

32. Bu isletmede calisanlara verilen maas ve diger sosyal haklar rakip (benzer)

isletmelerin personeline verdikleri ile benzerlik gosterir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

33. Bu isletmede maaslara ek olarak calisanlara yapilan édemeler, calisanlarin

beceri ve yetenekleri esas alinarak belirlenir.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

34. Bu isletmede ¢alisanlarin maaslarina ek olarak yapilan 6demeler dogrudan,

calisanlarin performanslarina gore yapilmaktadir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

35. Bu isletmede kar paylasimi ¢calisanlarin basarisim tesvik etmek icin bir arag

olarak kullanilmaktadir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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ORGUTSEL YABANCILASMA OLCEGI

1. Giinliik izin alan bir calisanin o giinkii islerini ben yaparim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

2. Asir1 is yiikii ile ugrasan is arkadasima yardim ederim.

() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

3. Yeni ise baslayan birisinin isi 6¢renmesine yardimei olurum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile paylasmaktan

kacinmam.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum
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( ) Kesinlikle Katiliyorum

5. Is esnasinda sorunla Kkarsilasan Kisilere yardim etmek icin gerekli zamam

ayirirom.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
6. Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

7. Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢calisanlari zarar gormemeleri i¢in

uyaririm.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

8. Birlikte gorev yaptigim diger Kisiler icin problem yaratmamaya gayret ederim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

98



( ) Kesinlikle Katiliyorum

9. Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle ge¢iririm.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

10. Sirketim icin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

11. Mesai icerisinde Kisisel islerim i¢cin zaman harcamam.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

12. Onemsiz sorunlar icin sikiyet ederek vaktimi bosa harcamam.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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13. Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif

yoniinii gormeye calisirim.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

14. Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi giicenme ya da kizginhk duymam.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

15. Sirket icinde ¢ikan ¢catismalarin ¢coziimlenmesinde aktif rol alirim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

16. Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir yada kisa notlar1 okurum

ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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17. Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

18. Sirket yapisinda yapilan degisimlere kendi istegimle ayak uydururum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

19. Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin

icerisinde yer alirim.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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YABANCILASMA OLCEGI

1. Yaptigim isin gercekten onemli ve gerekli oldugunu diisiiniiyorum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

2. Yaptigim isin is arkadaslarnmin yaptig1 islerle uyumlu oldugunu

diisiiniiyorum.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
3. Bu kurumun genel isleyisinde benim roliimiin 6nemini gorebiliyorum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

4. Bu kurumun basarisinda yaptigim isin onemli bir katkis1 oldugunu

diisiiniiyorum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim
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( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

5. Isimle ilgili konularda degisiklik yapma imkanina sahip degilim.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

6. Isimi nasil yaptigamla ilgili cok az yetkim vardir.

() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

7. isimle ilgili giinliik faaliyetlerimin coguna bagka Kisilerce karar veriliyor.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

8. Basarih olabilmek icin bazen kurallarin disina c¢ikilmasi1 gerektigini

diisiiniiyorum.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum
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( ) Kesinlikle Katiliyorum

9. Onemli amaclara ulasabilmek icin gerekirse kurallar goz ardi edilebilir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

10. Gerektiginde kurallara uymayabilirim.

() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

11. isler goriildiikten sonra kurallara uyulup uyulmadigi ¢ok 6nemli degildir.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

12. Is yerindeki bircok kuralin beni kisitladigimi diisiiniiyorum.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

13. Kendimi cevremdeki insan toplulugunun bir parcasi olarak goremiyorum.
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( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

14. Cevremdeki insanlara kendimi yabanci gibi hissediyorum.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

() Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

15. Toplum icinde kendimi yalmz hissediyorum.
() Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

16. Cevremdeki insanlarin ¢ok onem verdigi seylerin benim icin o kadar da

onemli olmadigim diisiiniiyorum.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

17. Yaptigim is kendimi gelistirmemi saghyor.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
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( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katilryorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum

18. Yaptigim is beni memnun ediyor.
( ) Kesinlikle Katilmiyorum

( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

19. Isim bana Kkisisel bir tatmin hissi saghyor.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum
( ) Katilmiyorum

( ) Kararsizim

( ) Katiliyorum

( ) Kesinlikle Katiliyorum
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