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OZ |Her gegen giiniin farkli bir yapiya
zemin hazirladigi gilinimiizde olusabilecek
tehditlerin firsata doniistiiriilmesi sahip olunan
kaynaklarin etkin kullanilmasma baglhdir. Bu
kaynaklar arasinda en onemli konumda yer
alan ise insan kaynagidir. Tiim siireglerde yer
alan, eylem ve faaliyetleri ile Orgiitiin
verimliligine katki saglayan iggdrenin calismis
oldugu orgiit ile 6zdeslesmesi orgiite olumlu
katk1 saglarken tersi durumda 6rgiitten koparak
baglarm kopmasina ya da zayiflayarak
yabancilagmasina neden olmaktadir. Bu
calismada da temel amag¢ insan kaynaklari
uygulamalarinin  orgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel yabancilagmaya etkisini belirlemektir.
Bu diistince dogrultusunda kiiresel diizeyde
faaliyette bulunan bir isletmenin Tiirkiye
pazarindaki seg¢ilmis iki bolge midiirliigiinde
calisan 298 personel iizerinde anket teknigi
kullanilarak veriler elde edilmistir. Veriler
SPSS programiyla analiz edilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen bulgulara goére, insan
kaynaklari uygulamalarinin orgiitsel
Ozdeslesmeyi pozitif, orgiitsel yabancilagsmay1
ise negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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AB STRACT | Converting the

threats that may occur today into an opportunity,
causes a differen structure with each passing
day, and depends on the effective use of
resources that are owned. The most important of
these resources is human resources. The
employees who involve in all processes and
contributes to the efficiency of the organization
with their actions and activities, identifies with
the organization they have worked with. They
also contribute positively to the organization. In
the case of the contrary, they lose ties with the
organization or weaken and cause alienation. In
this study, the main purpose is to determine the
impact of human resources practices on
organizational identification and organizational
alienation. In line with this idea, data have been
obtained wusing survey technique on 298
personnel working in the two selected regional
directorates of a globally active business in the
Turkish market. The data have analyzed with the
SPSS program. According to the findings
obtained from the analysis, it has been
determined that human resources practices affect
organizational identification in a positive way,
but they have an impact on organizational
alienation negatively.
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organizational identification, organizational
alienation.
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1. GIRIS

Orgiitsel hedeflere ulasabilmek amaciyla ¢alisanlarin yasam kalitesinin
arttirllmasi ve insan kaynaginin etkin sekilde kullanilmasi insan kaynaklari
yonetiminin (IKY) temelini olusturmaktadir. Personel motivasyonunun ve
katkisinin yiikseltilecegi bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi, bu ortamin korunup
daha da gelistirilmesi i¢in gereken teknik bilgi ve politikalar1 saglamak IKY nin
orgiit igerisindeki rolii olmustur. Toplumsal ve teknolojik gelismeler ve yasanan
degisimler giiniimiizde oOrgiitlerin varliklarini siirdiirmek ve rekabette iistiinlitk
saglayabilmek icin degisimlere ayak uydurmasini zorunlu kilmistir. Degisimlere
ayak uydurmak i¢in orgiitlerde ¢alisma saatleri degismis ya da artig gdstermis, is
giivencesi ve is giivenligi gibi konularda problemler yasanmaya baslanmis ve
stres, ekonomik durgunluk ve kriz gibi sonuclar dogmustur. Bu sonuglar
orgiitlerde etkilesimin kopmasina ve calisanlarin orgiitleriyle olan iliskilerinin
degismesine sebep olmustur. Kimi bireyler degisim siirecinde orgiitleriyle
Ozdeslesirken, kimileri yabancilasmis; Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel
yabancilagsma gibi konular bu nedenle 6nemli bir hal almistir.

Orgiitsel 6zdeslesme birey ve orgiit arasindaki bagin temelini ifade
etmekte ve hem oOrglit hem de bireyin yararina oldugu igin davranig
aragtirmalarinda dnemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Orgiitleriyle 6zdeslesen
bireylerin davranislarinda olumlu degisiklikler olmakta, isten ayrilma istegi, is
tatminsizligi, motivasyon eksikligi ve verimsizlik gibi etmenler azalmaktadir.
Ayrica oOrgiitleriyle 6zdeslesen bireyler orgiitiin basarisini ya da basarisizligini
kendisinin basarisi ya da basarisizligi gibi gérmekte ve hedeflerine ulasmak igin
daha yiiksek motivasyon ve istekle ¢alismaktadir.

Bir orgiitte 6zdeslesmenin olmadigi durumlarda yabancilagsma gibi
durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bilim, teknoloji, ekonomi gibi hizla degisen ve
gelisen etmenlerle birlikte, bireylerde sosyal ve psikolojik bazi rahatsizliklar da
meydana gelebilmekte, bununla birlikte degisen toplumla birlikte orgiitlerde de
degisiklikler goriilebilmektedir. Orgiite uyum saglayanlarin, érgiitleriyle zamanla
O0zdeslesme yasadiklari, uyum saglamayanlarin da yabancilagma ve bunun
sonucunda stres yasadiklar diistinilmektedir.

Orgiit icindeki yabancilasma, uyumsuzluga ve birlikte calisamama
istegine neden olacagi gibi, kurum i¢i mali olumsuzluklara da neden
olabilmektedir. Orgiitteki bireylerin ydnetimi, liderlik politikasi, insan anlayist
gibi etmenler yabancilasmayr arttirabilmekte ve olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Bu olumsuzluklar 6nce bireyi, daha sonra da orgiitii koti
etkilemektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismada insan kaynaklari uygulamalarinin
orgiitsel Ozdeslesmeye ve Orgiitsel yabancilasmaya etkisinin belirlenmesi
amagclanmustir.
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklari, stratejik planlamadan orgiit imajina kadar sayisiz
alanda orgiitler icin hayati 6nem tasimaktadir. Insan kaynaklar1 kontroliinii
saglam sekilde yaptig1 alanlar ile bir Orgiitiin faaliyetlerini gii¢lendirirken,
calisanlarin is giicii deneyimini de gelistirebilmektedir. Insan kaynaklarmnin
yonetimi de bu baglamda olduk¢a 6nemli goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi istihdam y&netimini farkl bir yaklasim olarak
tanmimlanabilmekte; entegre bir kiiltiirel yapt ve calisan toplulugu kullanarak
kendini adamis ve yetenekli bir isgiiciiniin stratejik konumlandirilmas1 yoluyla
rekabet avantaji elde etmek i¢in kullanilan tiim teknikleri kapsamaktadir. Daha
basit bit deyisle bir orgiitiin insan kaynaklarmin koordine edilmesidir (Osibanjo
& Adeniji, 2012, s. 5). Basgka bir ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitte
calisanlarin yonetilmesini ifade etmektedir. IKY ile orgiitin gorevlerine
yogunlasarak etkinligi artirilmakta ve iistiin is giicli saglanarak orgiitii gelistirme
ve koruma i¢in harcanan gayret personel yonetimi olarak adlandirilmaktadir
(Bingdl, 2006, s. 26). Personel yonetimi, orgiitsel faaliyetler i¢in ihtiyag duyulan
personeli saglamak ve genel manada calisan-igveren iliskisini yonetmek gibi
iglevleri iistlenen idari birimlerden birisidir. Personel yonetimi caligsanlarin
memnun edilmesi ve bu memnuniyetin siirdiiriilmesini amaclamaktadir
(Ahammad, 2017, s. 415). Bu bilgiler dogrultusunda, insan kaynaklar
yonetiminin personel yonetimini de kapsayan ve siirlarini idari bir fonksiyon
olmanin Otesine tasiyan Onemli bir Orgiitsel bilesen oldugunu sdylemek
miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin “insan” boyutu ile ilgilenen bir
parcasidir. Orgiitlerdeki bir personel veya destek birligidir. Gorevi ¢alisanlar1 ve
dogrudan kurulusun mal ve hizmetlerini {iretmekle ilgilenenleri yonlendirmek
i¢in IKY konularinda yardim saglamaktadir. Her 6rgiit insanlardan olugmaktadir
ve bu insanlarin 6rgiite olan bagliliklariin korunmasi orgiitsel hedeflere ulasmak
icin esastir. Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi herhangi bir Orgiitiin
basarisinda hayati bir 6neme sahiptir.

IKY is basaris1 igin kritik éneme sahip faktorlerden birisidir. IKY
olmadan vizyonlar net bir sekilde belirlenememekte ve firsatlar
kagirilabilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi etkili olarak yiiriitilmediginde
kaynaklar bosa harcanmakta ve bir is giicliniin tam potansiyeline
ulasilamamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin etkili y&netilmesi ile
calisanlarin ise alim ve sec¢im siirecleri kolaylagsmakta ve karar alma siirecleri
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daha saglikl1 sekilde gerceklestirilebilmektedir (Akbar, 2013, s. 79).

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerin rekabet avantajina ve Orgiit
hedeflerine ulasmak ig¢in etkili, yaratici, kalite ve verimlilikle g¢alismasini
yonetmede Onemli rol oynamaktadir (Aslam vd., 2013, s. 89). Calisanlarin
caligmalarin1 tasarlamalaria, dogru is i¢in dogru kisiyi ise almalarma ve
se¢melerine, ¢alisanlari ¢alisma ortami i¢in dnemli bir bilesen olarak egitmeye ve
gelistirmeye yardimci olmaktadir (Therit, 2009, s. 8). Her orgiit insanlardan
olustugu igin IKY kapsaminda bulunan goérevlerin etkili sekilde
gercgeklestirilebilmesi i¢in temel bazi iglevlerin gerceklestirilmesi gerekmektedir.
Insan kaynaklarinda endiistri iliskileri, koruma, gelistirme, yetistirilme,
odiillendirme, kadrolama, 6lgme ve degerleme ile planlama insan kaynaklarinin
temel islevlerini olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel islevi
Orgiitiin amagclarina ulagabilmesi i¢in gereken faaliyetlerin verimli ve etkin
sekilde siirdiiriilmesini saglamaktir. Bu temel islevin yan1 sira insan kaynaklart
yonetiminin islevleri insan kaynaklari planlamasi, is analizi, ise alma ve
yerlestirme, performans degerlendirme, iicret ve 6diil yonetimi, kariyer yonetimi,
geribildirim ve egitim ve gelistirme seklinde siralanabilmektedir.

3. ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitler karmasik yapilardir. Her birini benzersiz kilan farkli bdliimleri,
degerleri, istekleri, fikirleri ve kisilikleri bulunmaktadir. Bu bilesenler her 6rgiitii
bir digerinden farkli kilmaktadir. Ayn sekilde her orgiitiin tiyeleri de birbirinden
farkli olup; kendi diinya goriislerine sahiptir. Bu nedenle orgiitlerin {iyeleri ile
Ozdeslesmeleri gerekmekte; herkes i¢in deger, hedef, amag ve arzularin rgiitiin
bilinyesinde bulunmasi orgiitsel 6zdeslesme kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Sosyal kimlik kuramina dayanan orgiitsel 6zdeslesme, 1970 senelerinin
ortalarinda Henri Tajfel ve John Turner tarafindan gelistirilmistir ve grup
tiyeligini, grup siireglerini ve gruplar arasi iligkileri ele almakta olan bir sosyal
psikoloji kuramidir (Demirtas, 2003, s. 124). Tajfel sosyal kimligi kisinin, ilgili
grubun iiyeligine duygusal agidan bir 6nem ve deger atfinin eslik etmekte oldugu,
belli bir sosyal gruba ait olma bilgisi seklinde tanimlamaktadir (Cirakoglu, 2010,
s. 2). Sosyal kimlik teorisine gdre gruba iiye olmak, bireyin sosyal kimliginin
ayrilmaz bir parcasidir ve sosyal kimligin olumlu gelisimini desteklemektedir
(Tlimer, 2010, s. 57).

Orgiitsel 6zdeslesme orgiitsel davrams alaninda merkezi goriislerden
birisini olusturmakta ve ydnetim bilimi alaninda da biiyiik ilgi goérmektedir.
Ciinkii orgiitsel 6zdeslesme kavrami, orgiit ile ¢alisan arasindaki ana baglantiy1
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aciklayabilecek psikolojik olaylari, tutum ve davraniglar1 6n gorecek bir yapiya
sahiptir (Edwards, 2005, s. 207). Orgiitsel 6zdeslesme kavramimin etkili bir
sekilde tanimlanabilmesi i¢in 6zdeslesme kavraminin aciklanmasi 6nem arz
etmektedir (Ciice, 2012, s. 68). Ozdeslesme kavramu kisi iistiinde gériinmeyen bir
denetim mekanizmasi olarak tanimlanabilecegi gibi, kisinin orgiitle arasinda
kurmus oldugu diisiinsel bir bag olarak da ifade edilebilmektedir (Giinbek, 2007,
s. 47). Orgiitsel 6zdeslesme kavramu literatiirde ilk defa bir iletisim teorisyeni ve
politika bilim adami olan Lasswell tarafindan 1935 yilinda sosyoloji ve psikoloji
alaninda kullanilmistir ve “bireyin diger bireylerle arasinda var olan duygusal bag
ile yonlendirilen ve benzerlik algisinin meydana geldigi siire¢” seklinde
tanimlanmistir (Gautam vd., 2004, s. 302). Orgiitsel 6zdeslesme konusunda ¢ok
sayida arastirma yapan ve 6n plana ¢ikan Ashforth ve Mael ise 1989°da orgiitsel
0zdeslesmeyi sosyal 6zdeslesmenin alt boyutlarindan birisi olarak degerlendirmis
ve bireyin bir grup i¢inde kendini siniflandirmasi, orgiitsel kimligin orgiitle iliski
icinde olmasi ve Orgiite ait olma hissi olarak tanimlamistir (Coskun ve Afsar,
2016, s. 35). Dutton vd. (1994, s. 242) tarafindan kiginin kendi ve orgiite yonelik
tanimlamasi arasinda bulunan benzerlik olarak ifade edilirken; Kogut ve Zander
(2005) tarafindan kisilerin davraniglarini uyumlamakta kullandig1 kurallar ve
diizenler seklinde tanimlamaktadir (Aktaran: Giinbek, 2007, s. 9). Orgiitsel
Ozdeslesme, orgiitle davranigsal ve tutumsal destek saglayarak dayanisma iginde
hissetmeyi ve Orgiit iiyelerinin benimsemis oldugu ayirt edici 0Ozelligin
anlasilmasini ifade etmektedir (Cirakoglu, 2010, s. 6; Iscan, 2006, s. 162).
Ashforth, Harrison ve Corley (2008, s. 334), orgiitsel 6zdeslesmenin dnemini dort
boyut ile agiklamaktadir. Bu boyutlar 6zdeslesmenin kimlikle iliskisi, orgiitsel
davranisla iliskisi, bireysel ve orgiitsel sonuglar1 seklindedir. Ozdeslesmenin
kimlikle iligkisi boyutu, orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemine verilen en iyi yanit
olup; kimlik (6zdeslik) ile ilgilidir. Ciinkii 6zdeslesme, kisinin kendini tanimig
olmasi ve 6zdeslestirmesi, oteki kisilerle iliskileri yonlendirmesi ve yasam tarzini
belirleme bigimini etkilemesini ifade etmektedir (Ciice, 2012, s. 80-81). Orgiitsel
davranisla iliskisi boyutu orgiitsel kimlik, birey ile 6rgiit arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktadir. Bu 6zellik ile calisan verimliligini 6nemli dlciide etkileyen tutum
ve davranislar belirlenmektedir (Akyliz, 2014, s. 51). Bireysel sonuclar boyutu
agisindan orgiitsel 6zdeslesme, bireye dzgiivenini gelistirme, bir gruba {liye olma
ihtiyacin1 karsilama, kendisini ait oldugu ortamda konumlandirma ve kendine
6zgi oldugunu hissetme konusunda yardimci olmaktadir (Ciice, 2012, s. 80). Son
olarak orgiitsel sonuclar boyutu acisindan orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin bireyin
hedeflerini benimsemesini ve dolayisiyla bireyin orgiitsel hedeflere ulagmak igin
iistlendigi gorevleri yerine getirmeye istekli olmasini saglamaktadir (Edwards,
2005, s. 208).
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4. ORGUTSEL YABANCILASMA

Yabancilagma kelimesi Latince “digerine ait” anlamina gelen “alienus”
kelimesinden koken almakta; “alienare” olarak tiiretilmis “yabancilasma” fiiline
karsilik gelmektedir (Schacht, 2013, s. 3). Ik defa Hegel tarafindan kullamlan
yabancilagsma kavrami, metafizik acidan ele alinmistir. Hegel yabancilagma igin
“Tanrisal bilgiye ulastiran yiiksek duygulardan asagiya dogru diismek” tanimini
yapmustir (Sezer 2007, s. 4). Insanlik tarihi kadar uzun bir ge¢misi olmasina
karsin modern diinyaya ait bir olgu oldugu kanisinin olusmasmin nedeni,
yabancilasmanin giiniimiizde yaygin, yogun ve degisik bicimlerde ortaya
¢ikmasidir (Farahbod vd., 2012, s. 8409).

Yabancilagma, genel anlaminda bireyin gruba ya da siirece uzaklagmasi
seklinde tanimlanabilmektedir. Orgiitsel yabancilagma ise; drgiitte yoneticilerin,
bireyin mesleki gelisimi ve degisimine, takdir ve kabul beklentilerine karsilik
vermemesi seklinde tammlanmaktadir (Salihoglu, 2014, s. 1). Orgiitsel
yabancilagsma is diinyas1 i¢in olumlu bir etki seviyesini tamimlayan bir fenomen
olarak kavramlastirilmakta ve, c¢alisanlarin kendilerinden ve islerinden
yabancilastigi dereceyi ifade etmektedir (Awang, 2017, s. 270). Orgiitsel
yabancilagsma, oOrgiitlerin iiyeleri arasinda veya yapilarinda meydana gelen
yabancilagsma, boliinme ve smifsal biirokrasinin 6zelliklerinin bir biitiin olarak
toplumda goriilmesi gibi benzer olaylarin 6rgiit i¢inde goriilen sonucudur (Giiler
vd., 2019, s. 213). Orgiitsel yabancilagma, bireyin kimliginin goreceli derecesini
belirleyebilmekte ve bir kisinin ne kadar katilim gosterdigini ve Orgiitlerin
faaliyetlerine katilip katilmayacagini gostermektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel
degerlere ve hedeflere saygi duymayi, orgiitsel hedefleri yerine getirmek igin
onemli ¢aba sarf etmeyi ve Orgiite iiyelige devam etme konusunda kuvvetli ve
derin bir egilim gostermeyi de igermektedir (Zadeh vd., 2016, s. 225).
Yabancilagma, 1960’11 yillarda baglatilan aragtirmalarla bilimsel caligmalara
konu olmus ve kurumsalliktan da ileri boyutlara tasiarak ol¢iilebilir bir kavram
haline getirilmistir. Bu ¢aligmalarda 6ncii olan Seeman, sosyoloji ve psikoloji
alanlarinda yaptig1 arastirmalarla yabancilagmanin tiim boyutlarin1 ortaya
koymaya ¢aligmistir (Eryilmaz 2010, s. 11). Kimi zaman kendine, kimi zaman
topluma yabancilasma olarak ele alinan kavramin, kimi zaman da ise
yabancilagsma seklinde incelendigi goriilmektedir. Hegel ve oncesinde felsefi bir
kavram olarak ele alinan yabancilasmanin sosyolojik bir kavram olarak
incelenmesi Marx ile gerceklesmis olsa da genel bir kavram olarak
degerlendirilmesi slirmiistiir. Seeman, yabancilagsmay1 bugiine kadar yorumlanan
diger genel kavramlarin da 6tesinde sosyolojik agidan farkli boyutlari ile ele alan
ilk aragtirmaci olmustur (Fettahlioglu, 2006, s. 31). Gilinlimiizde yabancilasma
agirlikli  olarak sosyo-psikolojik, hatta psikolojik bir kavram olarak
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degerlendirilmektedir (Babiir, 2009, s. 23). Seeman (1959), yabancilasmanin
“giigsiizliik, anlamsizlik, normsuzluk, yalitilmighk ve kendine yabancilagma”
seklinde bes alternatif anlaminin bulundugunu savunmaktadir.

Giigsiizliik: Bireyin davraniglarina iligkin kararin1 netlestirmeden
beklemesi ya da olaylar iizerindeki kontroliinii kaybetme hissi seklinde
tanimlanmirken (Babiir, 2009, s. 25), Anlamsizlik bireyin neyin dogru oldugu
konusunda kararsiz emin olamamasi ve karar vermek i¢in yeterli netlige
ulasamamast durumudur (Erkilig, 2012, s. 62). Normsuzlugu Seeman, bireyin
hedeflerine ulagmak i¢in toplumun kabul etmedigi davranislar1 benimsemesi
(Giinsal, 2010, s. 112-113) olarak ifade ederken, Yalitilmuslhik bireyin, i¢inde
bulundugu ortamdan kendisini soyutlamasi seklinde tanimlanmaktadir
(Halagoglu, 2008, s. 37). Kendine Yabancilasma ise, bireyin 6z benligine
sogumasi, hayattan zevk almamasi ve topluma uyum sorunu yasiyor olmasi
seklinde tanimlamaktadir (Simsek vd.2006, s. 575). Seeman, bu bes anlamin
(boyutun) tanimlanmasi ve birbirinden ayirt edilmesi gerektigini belirtmektedir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMI
5.1. Arastirmamn Etik izinleri

) Yapilan bu caligma “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Orgiitsel
Ozdeslesme ve Orgiitsel Yabancilasmaya Etkisi” isimli yliksek lisans tezinden
tiiretilmigtir. Calismada elde edilen veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmis
ve anketler 08.03.2019 ile 27.05.2019 tarihleri arasinda uygulanmistir. Verilerin
2020 yilindan 6nce elde edilmis olmasi, etik kurul izinlerinin kapsaminin diginda
oldugunu gdstermektedir. Ancak her ne kadar etik kurul izin belgesi alinmams
olsa da calismada bilimsel arastirma ve yayin etigine aykiri belirtilen eylemlerden
higbiri gerceklestirilmemis, ilgili kurumdan ve ilgililerden gerekli izinler
alinmustir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Gilinlimiiziin en oOnemli {iretim faktorii konumunda bulunan insan
kaynagi, etkin bir sekilde kullanildiginda isletmelerin hedefledigi amaglar
gerceklestirmek ve Orgiite rekabet {stiinliglii saglayacak davramslar
sergilemesine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte bu kaynak, yaratici fikir ve
disiinceleri ile orgiite ayni zamanda dinamizm de kazandirabilmektedir. Ancak
isgorenlerden istenilen sonucu alabilmek rekabet kosullarinin yogun olarak
hissedildigi giiniimiiz ortaminda pek de kolay olmamaktadir. Bu nedenle iggoren
verimini etkileyebilir nitelikte yer alan i¢ ve dig ¢evresel unsurlarin iyi analiz
edilerek sonuglarin igletme lehine doniistiiriilmesi yoneticilerin dikkat etmesi
gereken hususlar arasinda yer almaktadir. Ozellikle isgorenlerin orgiite yerlesme
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siirecinden isten ayrilma ya da emeklilik silirecine kadarki asamadaki
beklentilerini karsilanan (kariyer firsatlari, egitim, gelisme, ticret performans
degerleme vs.) personelin oOrgiit ile Ozdesleserck katki sagladiklari tersi
durumlarda ise orgiite yabancilagsma basta olmak iizere bir¢ok olumsuz anlayiglar
sergilemelerine neden olabilmektedir. Nitekim literatiirde Muharrem ve Yesiltas
(2014), Kuru (2009), Santhanam vd. (2015), Ozkog (2016), Anil (2017),
Demirhan (2017), Karagor (2018), Hatipoglu vd. (2019), Youndt vd. (1996),
Guest (1997), Laursen ve Foss (2003), Ogiit vd. (2004), Caliskan (2010),
Albrecht ve digerleri (2015), Nieves ve Quintana (2018), Naktiyok ve Iscan
(2019), Yildiz ve Saylikay (2014) gibi arastirmacilar tarafindan yapilan
calismalarda elde edilen sonuglarda yukarida ifade edilen unsurlarin oldukca
onemli olduklarindan bahsedilmektedir. Bu ¢aligmada da ulasilmak istenilen
temel amag, orgiitlerde uygulanan insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitsel
O0zdeslesme ve Orgiitsel yabancilasma diizeylerini ne yonde ve ne kadar
etkilediginin belirlenmesidir. Bu baglamdan hareketle belirlenen amaclara
ulasmak amaciyla literatiirde arastirilan konunun kapsami, icerigi, tartisiima
seklide dikkate alinarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hi: Insan kaynaklar1 uygulamalar orgiitsel dzdeslesmeyi pozitif ve
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H;: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 &rgiitsel yabancilasmay1 negatif ve
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Belirlenen hipotezlere bagh olarak ¢alismada Onerilen arastirma modeli
sekil 1.”de gosterilmistir.

ORGUTSEL OZDESLESME
INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
+ ORGUTSEL YABANCILASMA
> lletisim
»  Takim Calismasi »  Gigsiizlik
»  Geri Bildirim »  Normsuzluk
> Ucret Yonetimi < > Anlamsizlik
»  Degerleme ve Kariyer »  Kendinden ve Cevreden
Uzaklagma
> lsten Uzaklasma

Sekil 1. Arastirma Modeli
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5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde 6rnegin segimi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri
toplama siireci, anket sorularinin niteligi, arastirmada kullanilan istatistiksel
yontemler agiklanmustir.

5.3.1. Arastirmanin evreni ve érneklem secimi

Bu ¢alismanin ana kiitlesini, tiitiin iiriinleri {iretim ve satigin1 yapan ve
kiiresel diizeyde faaliyette bulunan bir isletmenin Tirkiye pazarindaki segilmis
iki bolge miidiirliigiine baglh 12 distribiitorliik biinyesinde ¢alisan 298 personeli
kapsamaktadir. Anketler ilgili distribitérlere posta yolu ile goénderilmis olup
08.03.2019 ile 27.05.2019 tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu arastirma
evreninden %95’1lik giivenilirlik smirlar1 igerisinde, %S5’lik bir hata pay:
ongoriilerek segilecek drneklem biiyiikliigii 168 olarak hesaplanmgtir. Orneklem
biiyilikliigli asagidaki formiil yardimiyla hesaplanmistir (Sancar, 2012, s. 85).

. NPQZ? = 298+0.540,541,96+1,96 _
(N-1)d2+PQz?2 => T (298+0,05%0,05)+0,96

Formiilde degerler yerine konuldugunda n=168 kisi oldugu
goriilmektedir. Uygulamada toplam 260 kisiye anket formlar1 dagitilmis, 221
anket geri donmiis hatali ve eksik doldurmalardan dolayr 210 anket
degerlendirmeye alinmistir.

168

5.3.2. Veri toplama aracinin gelistirilmesi ve verilerin toplanmasi

Bu arastirmada, pek ¢ok arastirmada oldugu gibi, temelde nicel verilere
dayal1 aragtirma ve 6lgme yontemi benimsenmistir. Aragtirmanin amacina uygun
birincil verileri toplamak igin nicel veri toplama tekniklerinden anket teknigi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket dort boliimden olusturulmustur. Tlk
boliimde c¢alisanlarin  demografik 6zelliklerini  6l¢gmeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Arastirmanin ikinci bolimiinde insan kaynaklari uygulamalarn
olcegi yer almaktadir. Olgek Giirbiiz ve Bekmezci (2012) ile Kaya (2006)
calismalarindan uyarlanmigtir. Giirbliz ve Bekmezci (2012) oOlgekte; insan
kaynaklarinin 6diillendirme, iicretlendirme, egitim, performans degerlendirme,
kariyer, orgiitsel iletisim islevlerine yonelik besli Likert seklinde hazirlanmig
toplam 35 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek icin Mael ve
Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye Tak ve Aydemir tarafindan
uyarlanan tek boyut ve alti ifadeden olusan Ol¢ek kullanilmistir. Anketin
dordiincii bdliimii olan ve 36 ifadeden olusan "Orgiitsel Yabancilasma Olcegi"
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ise, gegerliligi ve giivenilirligi sinanmis gesitli 6l¢eklerden derlenerek Minibag
(1993) tarafindan doktora tezinde (1993) kullandig1 6lgektir. Olgek giigsiizliik,
anlamsizlik, normsuzluk, kendinden uzaklasma, ¢evreden uzaklasma ve isten
uzaklagsma olmak iizere alt1 boyuttan olugmaktadir. Anket formu hazirlandiktan
ve son degisiklikler yapildiktan sonra saglikli ve giivenilir bilgilerin elde
edilebilmesi i¢in arastirmaci anketlerin yapilacagi distribiitorliiklerdeki yetkililer
ile irtibata gegerek posta yolu ile anketler ulagtirilmistir. Arastirmaci anketin
uyguladigi sirada arastirmaya katilan kisilerin anlamadiklar1 sorulari birebir
acgiklama firsat1 bulmalari i¢in yetkili kisileri bilgilendirmistir

5.3.3. islem ve analizler

Aragtirmanm verileri IBM SPSS STATISTICS 21 programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olceklerin giivenirliliklerini belirlemek igin
davranisg bilimlerinde sikca kullanilan i¢sel tutarlilik yontemi ve igsel tutarliligin
smanmasinda en ¢ok kullanilan ydntem olan Cronbach’s Alfa kullanmilmistir.
Cronbach Alfa, 0 ile 1 arasinda deger alir ve bu deger 1’e yaklastikca 6lgegin
giivenirliligi artar. Cronbach’s Alfa katsayisinin alt boyutlar dahil olmak iizere
her bir 6lgme aract igin 0,7 degerinin iizerinde olmasina dikkat edilmistir
(Tavakol ve Dennick, 2011, s. 54; Ozdamar, 2002, s. 673). Giivenirlik
analizinden sonra 6l¢eklerin boyutlarini inceleyip gegerliligi test etmek igin SPSS
analizi ile temel bilesenler yontemi ve varimax rotasyonu kullanilarak her bir
dlgege ayri sekilde faktor analizi uygulanmistir. Olgeklerin bu analizi yapmaya
uygun olup olmadigim belirlemek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
degiskenlerin kendi aralarinda olan iligkilerinin anlamliligin1 belirlemek igin
Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) sonuglari incelenmistir.
Agiklayict faktor analizinden sonra Olgeklerin agiklayict faktér analizinde
kesfedilen yapiya uyup uymadigini test etmek icin AMOS analiz programi ile
dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. En son asamada ifade edilen hipotezleri test
etmek amaciyla PATH analizi yapilarak ortaya ¢ikan sonuclar uyum iyiligi
araliklar1 baglaminda degerlendirilerek yorumlanmistir.

6. BULGULAR
Calismanin bu kisimda arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum,

yas, egitim diizeyi, bu igletmedeki ¢aligma siiresi, ¢alistig1 firmadaki pozisyonu,
aylik gelir diizeyine ait bulgulara iliskin tablo ve yorumlar yer almaktadir.
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Tablo 1: Calisanlara Ait Demografik Dagilimlar

N Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 23 11
Erkek 187 89
. Evli 141 67,1
Medeni Durum Bokar 69 32.9
21-25 43 20,5
Yas 26-30 61 29
31-35 56 26,7
35 ve Uzeri 50 23,8
Lise ve Alt1 128 61
Egitim Diizeyi | On Lisans 67 31,9
Lisans 15 7,1
1 Yildan Az 31 14,8
Calisma Siiresi 1-3 Y1l 70 33,3
4-10 Y1l Arasi 68 32,4
10 Yildan Fazla 41 19,5
Distribiitor Satis Miidiirii 9 43
Satis Temsilcisi 148 70,5
Pozisyon Tanzim-Teshir Gorevlisi 15 7,1
Operator 29 13,8
Depo Gorevlisi 9 4,3
Gelir 2001-4000 182 86,7
4001-6000 28 13,3
Toplam 210 100
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiylik cogunlugu (%89) erkek, medeni
durum bakimindan %67,1” inin evli, yas aralig1 olarak 35 yasin altinda olanlarin
orani %76,2 oldugu goriilmektedir. Egitim durumlar1 incelendiginde ¢alisanlarin
%61 inin lise ve orta 6gretim diizeyinde bir egitim aldiklari ve 1 ile 3 y1l arasinda
caligsma siiresine sahip olanlarin oranlarmin yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica
calismaya katilan personelin biiyiik cogunlugunun satis temsilcisi oldugu ve gelir
durumlarinin 2001- 4000 arasinda oldugu goriilmiistiir.

6.1. Olgeklerin Gecerlilik ve Giivenilirligine fliskin Bulgular

6.1.1. insan kaynaklar1 uygulamalar1 olceginin gecerlilik ve
giivenilirligine iliskin bulgular

Arastirmada kullamlan Insan Kaynaklar1 Uygulamalari dlgeginin
faktoriyel yapisini kesfetmek amaciyla agimlayici faktor analizi yapilmistir. 8
boyut ve 35 maddeden olusan insan Kaynaklar: Uygulamalari 6lgegine uygulana
Agimlayict Faktor analizi sonucunda, bagka boyuta yiikleme nedeni ile kapsam
gegerliligi ortlismeyen maddeler ve her iki boyut birden yliklenmis olan maddeler
(iKs, K7, iK10, iK11, K12, IK18, IK23, iK24, 1K32) yapidan ¢ikartilmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018). Yapilan nihai analiz neticesinde 6lgekte 26 madde 5
boyut altinda toplanmis ve sdz konusu boyutlarin yapmin %65,18’ini agikladig
gorililmistiir. 26 maddeli ve 5 boyutlu yapida bulunan tiim maddelerin faktor yiik
degeri 0,400’{in lizerindedir. Tiim maddeler ilgili boyutlarin altinda yiiksek yiik
degerlerindedir. Son asamada Ol¢ekte kalan maddeler ve faktor ytikleri Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegine Ait Agimlayict Faktor

Analizi
- . Barlett
Boyutlar Olgek F?ktor‘ Cronbach’s Alpha | KMO Kiireszllik Toplam
Madde | Yiikleri Testi varyans
s [IKYl | 0,733
= IKY2 | 0,803
< [iKY3 | 0,795
z iKy4 | 0,757 0,899 0,937| 0,903 3233’8811; 65,179
£ [ikv6 | 0534 =
3 |IKY8 | 0,594
2 iKY9 | 0,639
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g |iKY13 | 0,733
3%’“ iKY14 | 0,585 0,735
= [iky19 | 0,62
= |IKYI5 | 0,587
£ [iKvle| 0737
o IKY17 | 0,735
;* iKY20 | 0,614 0.85
2 |ikv2i| 073
= [iky22 | 0,668
KY25 | 0,532
£ Jiky26 | 0717
S |ikv27 ]| 0,779
& [ikv2s | 0778 0.879
g [iky29 | 0762
KY30 | 0,679
= KY31 | 0,567
%2 |iKY33 | 0,761
S 2 likvsa| os 0,809
> [iKY35 | 0,643

Acimlayici faktor analizinden sonra, 6lgegin yapisini toplanan veri ile
dogrulamak amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmistir (Byme, 2016;
Giurbiiz, 2019; Kline, 2016).  Uygulanan dogrulayici faktor analizinde 20.
maddenin 0,500’iin altinda bir katsayisi ile modelde yer aldigi 6, 15, 17.
maddelerin ise farkli boyutlar ile olan yiiksek iligkilerinden dolay1 modelin uyum
degerlerini bozdugu tespit edildiginden ilgili maddeler modelden ¢ikartilarak
dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir (Sekil 2). Dogrulayici faktdr analizi
sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeks degerlerinin yazidan kabul edilebilir
esik degerler icinde oldugu ve modelin kabul edilebilir oldugu tespit edilmistir
(Byrne, 2016; Giirbiiz, 2019; Kline, 2016).
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Sekil 2: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor

Analizi

y Serbestiik £/df TLI CFI RMSEA SRMR

Degerler 434,79 198 0,00 2,196 0,90 091 0,076 0,062

Kabul

Edilebilir <5  >90 >90 <,08 <10
Uyum

694



KAUIIBFD 11(22), 2020: 680-710

6.1.2. Orgiitsel 6zdeslesme olceginin gecerlilik ve giivenilirligine
iliskin bulgular

Arastirmada kullanilan oOrgiitsel 6zdeslesme Olgeginin fonksiyonel
yapisini kesfetmek amaciyla yapilan agimlayici faktor analizinde 6lgek literatiire
uygun olarak tek boyut ve 6 madde altinda toplanmigtir. A¢imlayici faktor analizi
sonucunda faktor yiik degeri 0,4’{in altinda olan OO2 nolu madde yapidan
cikarilmistir. Yapida kalan 5 madde tek boyut altinda yapimin % 58,315’ini
acgiklamaktadir. Son asamada Glgekte kalan maddeler ve faktor yiikleri Tablo 3°te
sunulmustur.

Tablo 3: Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Ait Agimlayici Faktdr Analizi

. . , Barlett
Boyutlar Olgek F?ktor. Cronbach’s KMO | Kiiresellik Toplam
Madde | Yiikleri Alpha Testi varyans
g 001 0,653
e
§ & 003 0,774 352.130;
2% 004 0,805 0,789 0,762 p<0.001 58,315
5% [005 0,753 ’
© [o06 0,728

Uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucunda 1 ve 2. maddeler
0,500’lin altinda yer aldigindan dolayr modelin uyum degerlerini bozdugu tespit
edilmistir. Maddeler modelden ¢ikartilarak dogrulayici faktdr analizi
tekrarlanmistir. Analiz sonucunda modelin kabul edilebilir uyum degerleri
gosterdigi tespit edilmistir. Modele ait yol diyagrami ve uyum iyiligi degerleri
Sekil 3’de sunulmustur
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0063 e3
B9
_ Orgiitsel 004 ed
Ozdeslesme 52 =
66 005 eb

606 <—.

Sekil 3: Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

,  Serbestlik ¢/af TLI CFI RMSEA SRMR

Derecesi
Degerler 3,29 2 0,019 1,648 0,98 0,99 0,056 0,02
Kabul
Edilebilir <5 >90 >,90 <,08 <10
Uyum

6.1.3. Orgiitsel yabancilasma él¢eginin gecerlilik ve giivenilirligine
iliskin bulgular

Aragtirmada kullanilan Orgiitsel Yabancilasma 6lgeginin faktoriyel
yapisini kesfetmek amaciyla agimlayici faktor analizi yapilmistir. 6 boyut ve 36
maddeden olusan Orgiitsel Yabancilasma 6lcegine uygulanan agimlayici faktor
analizi sonucunda, yanlis boyuta yilikleme nedeni ile kapsam gecerliligi
ortiismeyen maddeler ve her iki boyuta birden yiiklenmis olan maddeler (OY35,
0ve, 0OY7, 0OY8, OY9, OY18, OY20, OY21, OY22, OY23) yapidan
cikartilmistir. Yapida kalan 26 madde 5 boyut altinda toparlanarak yapinin
%68,02°sini acgiklamaktadir. Son asamada Ol¢ekte kalan maddeler ve faktor
yiikleri Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4: Orgiitsel Yabancilasma Olgegine Ait A¢imlayic1 Faktor Analizi

. Barlett
Olcek | Faktor | Cronbach’s o .. | Toplam
Boyutlar Ma‘ilde Yiikleri Alpha KMO Ku;z::illlk Valr')yans
s |OY3 0,784
S [ova | 0556 | 07
~  |OYI10 | 0664
~ OYl11 0,764
g OY12 | 0579 | 0858
= |0Y13 | 0801
< [OY14 | 0,729
2 OY15 | 0,609
2 OY16 | 0,779
£~ [Oov17 | 0761 0,777
Z OY19 | 0,582
G OY24 | 0,698 3792,185;
E Y25 | 0783 0,921 0,887 5<0.001 68,016
S % oy oo
O o s
=% [Ovas | 07571 | *P
2o [0Y29 | 0,766
= OY30 | 0,728
v OY31 0,59
L OY32 0,807
- & |O0Y33 | 0795
2S5 [0Y34 | 0616 | 0918
- § [OY35 0,78
0Y36 0,821

Uygulanan dogrulayici faktér analizi sonucunda elde edilen bazi uyum
iyiligi indeks degerlerinin yazindan kabul edilebilir esik degerler i¢inde olmadig
saptanmistir. Bunun {izerine kovaryans ve regresyon katsayilarina iliskin
diizeltme Onerileri dikkatle incelenerek Oneriler dogrultusunda 2, 3, 25, 29, 30,
34 ve 35. maddelerin faktor degerlerinin 0,500’{in altinda yer almasi nedeniyle
modelin uyum degerlerini bozdugu tespit edilmis ve ilgili maddeler modelden
cikartilarak  dogrulayict  faktér  analizi  tekrarlanmustir.  Yapilan
modifikasyonlardan sonra (e6-¢7; e€8-¢9) model uyum degerleri yiikseltilmis

697



KAUIIBFD 11(22), 2020: 680-710

modelin kabul edilebilir uyum gostermesi saglanmistir. Son asamada test edilen
modeline ait yol diyagram1 ve uyum iyiligi degerleri Sekil 4’te sunulmustur.

E

63
Giigstizlik
Boyutu 93
oya

oy10
70 30
orn
Anlamsizlik
Boyutu 52
ov12
a5 29
ov13 e9

oY14

oY1s

o Y16
Normsuzluk
45 Boyutu i ,
B ov17

ov19

Ov24

(o)1}

Kendinden ve
Cevreden

Uzaklasma ovz7

o
®

Orzs

oY31

A3z

Isten 87
Uzaklagma

6Y33

3

(o) %]

Sekil 4: Orgiitsel Yabancilasma Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

. Serbestlik w/df TLI CFI RMSEA SRMR
Derecesi
Degerler 3554 140 0,00 2,539 090 091 0,079 0,059
Kabul
Edilebilir <5 >90 >90 <08 <10
Uyum

6.1.4. Insan kaynaklar1 uygulamalarimin orgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel yabancilasma ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
analizi

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel 6zdeslesme ve
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orgiitsel yabancilagma arasinda nasil bir iligki oldugunu belirlemek i¢in 6ncelikli
olarak korelasyon analizi yapilmigtir. Tablo 5° de goriildiigii lizere insan
kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda % 38 oraminda orta
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Orgiitlerde
uygulanan insan kaynaklari uygulamalarinin olumlu yénde olmasi ve bunun
calisanlar tarafindan algilanmasi orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde artisa neden
olabilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalar ile calismanin diger degiskeni olan
orgiitsel yabancilagsma arasindaki iligskiye bakildiginda degiskenler arasinda % 33
oraninda orta diizeyde negatif ve anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuca gore Insan kaynaklar1 uygulamalarinda yasanan olumsuz uygulamalarin
caliganlarin orgiitsel yabancilasma diizeyini artirdigini gdstermistir. iliski diizeyi
alt boyutlar diizeyinde incelendiginde insan kaynaklar1 uygulamalarimin alt
boyutlar1 olan iletisim, takim caligmasi, geri bildirim, {icret ydnetimi ve
degerleme ve kariyer ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. insan kaynaklar1 alt boyutlar1 ile orgiitsel
yabancilasmanin alt boyutlar1 arasindaki iliski diizeyi incelendiginde IK
uygulamalarinin alt boyutlar1 olan performans degerleme ve iletisim ile orgiitsel
yabancilagmanin alt boyutlar1 olan anlamsizlik, kendinden ve c¢evreden
uzaklasma ile isten uzaklasma arasinda; yine IK uygulamalarmin alt
boyutlarindan olan geri bildirim ve {icret yonetimi ile orgiitsel yabancilagsmanin
alt boyutlar1 olan anlamsizlik, normsuzluk, kendinden ve ¢evreden uzaklagma ile
isten uzaklagsma alt boyutlar1 arasinda negatif yonli bir iliski tespit edilmistir.
Buna karsin IK uygulamalarinin alt boyutlarindan olan takim galismasi ile
orgiitsel yabancilagmanin alt boyutu olan gii¢siizliik arasinda ise pozitif yonlii
diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5: insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilagsma ve Orgiitsel
Ozdeslesme ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yonelik Korelasyon

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

1. =

p

r|0,850
2 570,000
3 r | 0,760 | 0,588
" 1p]0,000 0,000
4 [r[0.789]0570[0.548
" [p]0,000 | 0,000 | 0,000
5. [r]0,796 | 0,586 [ 0,576 | 0,483
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p (0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
6. L& 0,739 0,554 0,522 1 0,422 | 0,529
" [p]|0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
7. 1" 0,32710,351 {0,291 {0,056 | 0,321 | 0,401
p (0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,421 | 0,000 | 0,000
8. | 0,031 0,067 | 0,007 0,166 0,024 10,117 0,470
p|0,652 10,336 (0,916 ] 0,016 | 0,725 | 0,090 | 0,000
- - - - - - 0,39
9 ’ 0,340 | 0,2871 0,300 | 0,136 | 0,321 [ 0,418 0,810 5
p| 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,050 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0’80
- - - - - 0,20
10" 0,115]0,174 | 0,095 0,089 0,180 (0,161 0,738 2 0,520
p| 0,097 {0,012 | 0,170 | 0,197 | 0,009 | 0,019 | 0,000 0’;)0 0,000
r N N N - N N 0,842 0,16 0,54110,571
11 0,361 10,374 10,288 | 0,111 | 0,367 | 0,343 | 0 i i
p| 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,107 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0’1)2 0,000 | 0,000
r N N N . N N 0,835 0,28 0,57710,513 | 0,654
12 0,303 10,316 {0,297 {0,097 | 0,207 | 0,384 | 6 i i i
p| 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,159 | 0,003 | 0,000 | 0,000 0’80 0,000 | 0,000 | 0,000
r|0,379 0,324 { 0,368 | 0,293 | 0,327 | 0,257 N 0,02 - - N N
13 ’ ’ ’ ’ ’ i 0,213] 6 |0,148]0,150]0,230 0,221
p| 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,002 0’570 0,032 | 0,030 | 0,001 | 0,001
Diisiik Seviye: r < 0,30, Orta Seviye: 0,30 <r < 0,70, Yiiksek Seviye:

r>0,70

1.insan Kaynaklar1 Uygulamalari

7.Orgiitsel Yabancilasma

2.Performans Degerlendirme ve Kariyer Firsati

8.Giigstizlik

3.1letisim

9.Anlamsizlik

4.Takim Calismasi

10.Normsuzluk

5.Geri Bildirim

11.Kendinden ve Cevreden Uzaklagma

6.Ucret Yonetimi

12.Isten Uzaklasma

13.0Orgiitsel Ozdeslesme

700




KAUIIBFD 11(22), 2020: 680-710

6.1.5. Degiskenlere ait yapisal esitlik modelinin analizi

Hipotez analizleri

Arastirmada, hipotezleri test etmek ve korelasyon analizi sonucundaki
iliskiye bagh olarak degiskenler arasindaki etki diizeyinin ortaya konulmasi igin
yapisal esitlik modeli testinden yararlanilmistir. Bu amacla daha 6nce belirlenen
arastirmanin yapisal modeli AMOS programi yardimiyla analize tabi tutulmustur.
Degiskenler arasindaki etki diizeyini gosteren Model ve modele ait uyum iyiligi
istatistikleri sekil 5°deki gibidir.

Sekil 5: Arastirma Modeli Analizi

Aragtirma i¢in olusturulan Yapisal Esitlik Modeli i¢in yapilan analiz sonucunda
modelin iyi uyum degerleri gosterdigi tespit edilmistir.

7 Serbestlik

y/df TLI CFI RMSEA SRMR

Derecesi
Degerler 100,46 34 0,00 2955 0,90 0,92 0,077 0,069
Kabul
Edilebilir <5 >90 >,90 <,08 <10
Uyum

Tablo 6: 1“nsan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Orgiitsel
Ozdeslesme Model Degiskenlerine Yonelik Etki Diizeyleri

r p
Insan Kaynaklar1 Orgiitsel .
Uygulamalari Yabancilasma -0,504 0,000
Insan Kaynaklar1 Orgiitsel .
Uygulamalari 2 Ozdeslesme 0,486 0,000
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Insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiitsel yabancilasma ve orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki etkisinin incelendigi arastirma modeli analizi sonucunda,
insan kaynaklari uygulamalar1 orgiitsel 6zdeslesme lizerinde pozitif yonli ve
anlaml bir etkiye sahip iken, Orgilitsel yabancilagma iizerinde negatif yonlii ve
anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buna gore, insan kaynaklar
uygulamalarindaki 1 birimlik artis orgiitsel yabancilasma diizeyini 0,504 birim
azaltirken, Orgiitsel 06zdeslesme diizeyin de 0,486 birim artisa neden
olabilmektedir. Elde edilen bu sonuglar, ileri siiriilen Hy ve Hj; hipotezlerinin
kabul edildigini gostermektedir.

7. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 isletmelerde emek faktorii {izerine faaliyetlerde bulunan
birimlerdir. Bu birimler, amaglarina ulagsmak i¢in vizyonlar1 belirlenmis ve bu
vizyonlar dogrultusunda birlikte ¢alisan insanlardan olugsmaktadir. Yoneticilerin
gorevi galistiklar kuruluslari belirledikleri hedeflerine tasirken tiim kaynaklarimni
en etkili bicimde yonetmektir. En genel ifadeyle insan kaynaklar1 yonetimi de
isletme ve isgoérenler arasindaki etkilesimi sekillendiren karar ve eylemlerdir
(Armstrong, 2006, s. 175). Son zamanlarda isletmelerde insan faktoriiniin 6nemi
lizerinde ge¢mise oranla daha fazla duruldugu goriilmektedir. Isletmeler icin
insan kaynagi; hem hedeflerine ulasmak i¢in isletmenin kendisini olusturan
isgorenler hem de isletmenin diginda bulunan insanlar1 ifade etmektedir (Dessler,
2013, s. 4).

Gliniimiizde insan kaynaklar1 konusunda isletmeler gozle goriiliir
anlamda beceriler elde etmistir. Sahip olunan bu beceriler ile insan kaynaklar
departmani gelecekteki sorunlari tahmin ederek tedbirler almakta, bu sayede
karsilasilan sorunlarin kolayca tistesinden gelebilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarimin  calisanlara  kattign  degerin
yiikseltilmesi ile orgiitsel 6zdeslesme artar ve bunun sonucunda isletmedeki insan
giiclinde pozitif yonde etkilesim goriiliir. Boylece motivasyonda da artis olur ve
calisanlarin igletmeye katkilar1 da olumlu yonde artar. Buda isletme hedeflerine
ulasilabilmek adina énemli bir unsuru teskil etmektedir. Orgiitlerde isveren ve
calisan arasinda olusacak duygusal bag ¢evre ve is sartlarinda yasanan degisimler
ile her gecen glin daha Oonemli bir hal almaktadir. Glinlimiizde igverenler
calisanlardan yalnizca orgiitle 6zdeslesmelerini beklemektedir. Ciinkii orgiitle
0zdeslesme sonucunda ¢alisanlar orgiitlerini benimsemekte, orgiitleri igin emek
harcamakta ve Ozveride bulunarak yiliksek performansla caligmaktadirlar. Bu
bakimdan insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
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iligkiyi ela alan bu ¢alismanin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Isgdrenin tecriibelerini, davranislarini ve duygularmi 6zgiirce verimlilige
donistiirememe haline gelmesi sonucunda ortaya ¢ikan durum olarak ifade edilen
orgiitsel yabancilasma son yillarda &ne ¢ikan konulardan birisidir. Orgiitsel
yabancilagsma, isgorenin sorumlulugu, mesleki gelisime ve degisime bakis
agisini, yoneticilerine kendini ispatlama ve takdir edilme arzusu gibi durumlarda
yasadig1 olumsuzluk hali oldugu da ifade edilmektedir (Eryilmaz ve Burgaz,
2011, s. 273). Kavramsal acidan orgiitsel yabancilasmanin iki farkli anlam
vardir. Birincisi; sosyo psikolojik olan bireyin bir toplum veya gruptan
uzaklasarak kendini o toplum veya gruba ait olmadigini diisiinmesidir. ikincisi
ise; psikolojik olan metalagma yani diger adi ile seylesme olarak adlandirilir.
Bireye obje muamelesi yapilmasi, ‘sey’e doniisiimii ve bu siire¢ igerisinde
benligini kaybetmesi durumudur (Koksal, 2010, s. 109). Insan kaynaklari
uygulamalar ile oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi ela alan ¢aligmalarin
sayisiin az olmasi bu arastirmayi 6nemli hale getirmektedir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 uygulamalariin o6rgiitsel 6zdeslesmeye ve
orgiitsel yabancilasmaya etkisinin belirlenmesi amaciyla yiiritilmustiir.
Aragtirmanin hipotezleri, tiitiin {irlinleri {iretim ve satisin1 yapan ve kiiresel
diizeyde faaliyette bulunan bir isletmenin Tiirkiye pazarindaki secilmis iki bolge
midirligiine bagh 12 distribiitorliik biinyesinde ¢alisan 210 isgérenden toplanan
verilerle test edilmistir. Arastirmanin hipotezleri yapisal esitlik modellemesi,
bagimsiz gruplar arasi t testi ve varyans analizleri ile test edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, arastirmaya katilan isgérenlerin insan
kaynaklar1 uygulamalaria yonelik tutumlarinin, orgiitsel 6zdeslesme diizeyini
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu, aragtirmanin birinci hipotezini
desteklemistir. Bagka bir deyimle, isgorenler c¢alistiklar1 orgiitteki insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalaria yonelik olumlu tutumlara sahip oldugunda,
orgiitsel 0zdesleme diizeyleri artmaktadir. Dolayisiyla isgdrenlerin insan
kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumlarinin, rglitsel 6zdeslemeyi olumlu
yonde etkiledigi saptanmistir. Benzer sekilde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
alt boyutlarinin da orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonde anlamli iliskiler
icerisinde oldugu saptanmistir. Elde edilen bu bulgu, arastirmanin birinci
hipotezini de desteklemektedir.

Ayrica, arastirmaya katilan isgorenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarina
yonelik tutumlarinin, orgiitsel yabancilagsma diizeyini negatif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu bulgu, arastirmanin ikinci hipotezini desteklemistir. Bu
bulgudan yola ¢ikarak, isgorenler ¢alistiklar1 orgiitteki insan kaynaklart yonetimi
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uygulamalarina yonelik olumlu tutumlara sahip oldugunda, Orgiitsel
yabancilasma diizeylerinin azalacagi ifade edilebilir. Buna karsin, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin bazi alt boyutlar ile 6rgiitsel yabancilasmanin bazi
alt boyutlar1 arasmmda negatif yonde anlaml iligkiler igerisinde oldugu da
saptanmistir.

Arastirmanin s6z konusu bulgularin1 benzer konuda yapilan arastirma
sonuglar ile karsilastirmak yararli olacaktir. Newman ve digerleri (2016), sosyal
agidan sorumlu insan kaynaklari yonetiminin ¢alisanlarin Grgiitsel vatandaglik
davranis1 iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin roliinii belirlemek i¢in
yaptiklari ¢alismalarinda, Cinli ¢alisanlar ve onlarin denet¢ilerinden elde ettikleri
veriler lizerinde analiz gerceklestirmislerdir. Yaptiklart ¢alisma sonucunda
calisan odakli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin tam aracilik
rolii oynadigin1 belirlemislerdir. Benzer sekilde, yakin zamanda Tiirkiye’de
yapilan bir aragtirmada, is 6zerkligi ve ise yabancilagsma iliskisinde orgiitsel ve
mesleki 6zdeslesmenin tam araci rol oynadigini saptanmustir (Ozkog, 2016).
Dolayisiyla bu arastirmanin bulgulari, benzer konuda daha oOnce yapilan
arastirmalarin  (Newman vd., 2016; Ozkog, 2016) sonuglar1 ile tutarlilik
gostermektedir.

Daha o6nce insan kaynaklari uygulamalar ile orgiitsel yabancilasma
arasinda yapilan iki aragtirmanin bulgularini karsilastirmak yararli olacaktir.
Giiler ve digerleri (2018), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina dair ¢calisan
algismin artmasinin ise yabancilagsmalarini azalttigini ve iki degisken arasinda
anlaml1 bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Hatipoglu ve digerleri (2019) ise
insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet artisinin yoneticileri
olumlu etkiledigini; yoneticinin giivenindeki artisin ise yabancilagsmay1
azalttigini, insan kaynaklar1 uygulamalarindaki yabancilasma diizeyinin
diistiiglinli, insan kaynaklar1 uygulamalarindan memnuniyet ile ¢alisanlar
arasindaki yabancilagsma iliskisinde ydneticiye olan gilivenin araci rolii oldugunu
saptamiglardir. Dolayisiyla bu arastirmanin bulgulari, benzer konuda daha 6nce
yapilan arastirmalarin (Gtiler vd., 2018; Hatipoglu vd., 2019) sonuglar ile
tutarlilik gostermektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 6rgiitte alisanlar i¢in en dnemli konularin
basinda gelmektedir. Zira isgorenlerin ¢alistiklar1 insan  kaynaklari
uygulamalarina iligkin tutumlarinin olumlu yénde olmasi, daha verimli ve mutlu
bir ¢aligma ortami anlamima gelmektedir (Armstrong, 2006; Dessler, 2013).
Diger yandan orgiitsel davranis alaninda merkezi goriislerden birisini olusturan
ve yonetim bilimi alaninda da biiytik ilgi géren orgiitsel 6zdeslesme, orgiit ile
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calisan arasindaki ana baglantiy1 agiklayabilecek psikolojik olaylari, tutum ve
davranisglart 6n gorecek bir kavramdir (Ashforth ve Mael, 1989; Edwards, 2005).
Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore, orgiit lyeleri oOrgiitiin kimliginin cekiciligini
yiksek oranda algiladiklarinda, 6z saygilar1 artmakta ve Ozdeslesme
gerceklesmektedir (Ashforth ve Mael, 1989; Naktiyok, 2019). Bu arastirma
sonucunda, insan kaynaklart uygulamalarina yonelik tutumlarinin, orgiitsel
6zdeslemeyi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Dolayisiyla bu arastirmanin
Sosyal Kimlik Teorisi’ni destekleyici bulgular ile ilgili yazina katkida bulundugu
ifade edilebilir.

Diger yandan, insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin isgéren
tutumlarimin olumsuz yoénde olmasinin onlarn 6rgiitsel yabancilasma duygularini
artiracag1 yoniinde ilgili yazinda siirli arastirmalar oldugu goriilmektedir (Gtiler
vd., 2018; Hatipoglu vd., 2019). Bu arastirmada, isgorenlerin insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik tutumlarinin, orgiitsel yabancilasma diizeyini negatif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin insan kaynaklari
uygulamalar1 ile Orgiitsel yabancilagsma arasindaki iliski konusunda yapilan
arastirmalarin genisletilmesine katkida bulundugu sdylenebilir.

Bu arastirma bulgularindan yola ¢ikarak orgiitler ve yoneticiler i¢in bazi
Oneriler getirilebilir. Aragtirma bulgularma gore; isgorenlerin insan kaynaklar
uygulamalarina yonelik tutumlari, orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde, orgiitsel
yabancilasma diizeyini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular
dikkate alindiginda, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artirmayi hedefleyen
orgiitlerin; insan kaynaklar1 uygulamalarinin olusturulmasinda ve uygulamasinda
sistematik bir yaklasim benimsemeleri 6nem arz etmektedir. Zira insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin nesnel ve adil bir sekilde isletilmesi,
isgorenlerin algis1 bakimindan son derece dnemlidir (Acar, 2007; Giirbiiz, 2019).
Bu nedenle orgiitlerin;

a) Gergekgi is analizi caligmalar1 yapmalari,

b) Isgdren secimi ve performans degerlendirmeyi sistematik ve dzenli

sekilde yapilandirmalari,

c) Egitim ve gelistirme calismalar1 ile isgorenlerin yetkinliklerini

artirmalari,

d) Nitelikli isgorenlerin terfi etmesini saglayacak etkin bir kariyer

sistemi kurmalari,

e) Etkin bir orgiit ici iletisim sistemi olusturmalari,

f) lIgsel esitligi ve adaleti saglayacak sekilde bir iicret yapisinin temelini

teskil eden is degerleme calismasi1 yapmalari,

g) Temel {icrete ilave olarak performans ve basar1 farkliliklarindan

(kisinin degeri) kaynaklanan degisken iicret ve diger iicret-6diil
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bilesenlerini de {icret paketine dahil etmesi isgdrenlerin algisi
bakimindan son derece 6nemlidir (Giirbiiz, 2019).

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. {1k olarak arastirmanin
bulgulari, tiitiin tirlinleri liretim ve satisim yapan ve kiiresel diizeyde faaliyette
bulunan bir isletmenin Tiirkiye pazarindaki se¢ilmis iki bolge midiirliigiine bagh
12 distribiitorliik biinyesinde ¢alisan 210 isgérenden toplanan veriler ile sinirlidir.
Bundan sonraki arastirmalarda diger sektorlerde istihdam edilen isgdrenler
aragtirmaya konu edilebilir.

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

Son olarak arasgtirmanin bagimsiz degiskeni olan insan kaynaklar
uygulamalarinin diger degiskenler (tiikenmislik, aidiyet, is tatmini, isten ayrilma
niyeti, liderlik tarzlar1 vb.) ile iligkisinin gelecek arastirmalara konu edilmesi
degisik sonuglarin elde edilmesini saglayabilir.

8. CIKAR CATISMASI BEYANI

Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.

9. MADDI DESTEK

Bu ¢aligmada herhangi bir fon veya destekten yararlanilmamistir.
10. YAZAR KATKILARI

YZ, UCB: Fikir;

UCB: Tasarim;

YZ, UCB: Denetleme;

UCB: Kaynaklarin toplanmas1 ve/veya islemesi;
YZ, UCB: Analiz ve/veya yorum;

UCB: Literatiir taramas;

UCB: Yaziy1 yazan;

YZ: Elestirel inceleme

11. ETIiK KURUL BEYANI VE FiKRi MULKIYET TELIF
HAKLARI

Calismada etik kurul ilkelerine uyulmustur ve fikri miilkiyet ve telif haklar
ilkesine uygun olarak gerekli izinler alinmistir.
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