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KURESEL MALI KRiZ KAPSAMINDA iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI VE ORGUTSEL YABANCILASMA ARASINDAKI iLISKININ
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

FATIH KURTULUS KURU
Haziran, 2009

Bu caligmanin amaci sirketlerce yurutulmekte olan insan kaynaklari uygulamalarinin
¢alisanlarin Uzerinde olumsuz etkileri sonucu c¢aligsanlarin yabancilasma egilimi
gOsterip gdstermediginin belirlenmesidir. Bu nedenle kurumsal yapiya sahip bir
isletmede uygulama yapilmistir. Calismanin amacina uygun olarak bu iliskiyi 6lgmek
icin gerekli olan anket tasarlanmis ve kullanilmigtir. Bu ¢alisma icin kullanilan veriler,
isletme calisanlarina yoneltilen ve 25 sorudan olusan bir anket uygulanmak suretiyle
elde edilmistir. Anketin olusturuimasinda olglilmek istenilen insan kaynaklari
fonksiyonlarindan ise Alma, Performans Degerleme, Ucret Yonetimi, Kariyer
Yoénetimi 6ne cikariimig, sorular demografik degiskenler ile birlestirilerek anket
olusturulmustur. Arastirma sonugclari bulgularin tirtine gére, SPSS 17.0.2 (Deneme
Surimu) yazihmi kullanilarak frekans dagihimlari, Kolmogorov Smirnov Testi,
Bivariate Korelasyon, One Way Anova ve t- testi analizleri ile derlenmisgtir.

Arastirma 6ncesinde diinyada ve Ulkemizde etkili olan kiresel ekonomik kriz ile
birlikte calisanlarin olumsuz seyreden ekonomik gelismeler kargisinda tavrinin,
yabancilagsmaya giden yolda etkili olabilecegini dusunulmustar. Aragtirma
sonuglarina gére anket uygulanan isletmenin calisanlarinin yabancilasma dlzeyi
disuk ve insan kaynaklari uygulamalari ile yabancilagsma dlizeyi arasindaki iliskinin
de 6nemsiz oldugu sonucuna varilmigtir. Ancak igletmeler i¢in son derece sessiz bir
disman olan yabancilagsma kavraminin, sirketlerin en degerli varliklari olan
calisanlarini gizlice etkisi altina alarak igten ice onlarin verimliliklerini dlsurmesi
sirketler icin ¢ok buylk bir risktir. Bu nedenle yabancilagsmaya neden olabilecek
diger kavramlarin belirlenebilmesi icin buna benzer akademik c¢alismalarin
surdurilmesi gerekmektedir.

Anahtar Sozciikler: Yabancilagsma, ise yabancilagsma, 6rgitsel yabancilagsma,
davranig, insan kaynaklari uygulamalari, kiresel mali kriz.
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ABSTRACT

AN APPLICATION TO DETERMINE HUMAN RESOURCE POLICIES WIiTHIN
EEFECTS OF GLOBAL FINANCIAL CRISES AND RELATIONS ON
ORGANIZATIONAL ALIENATION

FATIH KURTULUS KURU
June, 2009

The aim of this academic research is determinate relations between bad effect of
human resources policies with alienation effect of employees. Therefore the
application of this research had been done in a company who has a professional
organization and management. An appropriate and convenient survey was designed
and used in this application. The data which had been used in this research derive
from the survey that pointed company’s employees, 25 questions inserted. The
period of designing the survey was emphasized fields as Employment, Performance
Evaluation, Compensation Management and Career Developing and those
combined with demographical variables. Final data was analized with SPSS 17.0.2
software  (Trial version) using statistical methods as frequency dispersion,
Kolmogorov Smirnov Test, Bivariate Correlation, One Way Anova and t- test.

Before beginning this research was thought that would affect global financial crises
our country as the entire world therefore workers will easily approach organizational
alienation. Results of this study which applied on employees confirm that the effect
of alienation is poor and no certain relationship between human resource
applications with alienation effect on employees. On the other hand the alienation is
a very tricky enemy for companies who will effect on employees quietly then make
their efficiency collapsed. Consequently the academic studies must me continued to
determine the factors which effect on alienation.

Keywords: Alienation, estrangement, working alienation, organizational alienation,
human resource applications, global financial crises.
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Oncelikle bitrme tezi danismanim Sn. Yrd.Dog.Dr. Sule Cerik'e bu tezi
hazirlamamda degerli fikirleri ve birikimleriyle bana 6rnek olmasindan dolayi
minnettarligimi ifade etmek isterim. Kendisi bu tez ¢calismasinin arkasindaki temel
glci olusturmustur. Ayrica literatlir arastirmasinda bana yol gdsteren ve bulgularin
birlestirimesinde degerli zamanlarini ayiran Yrd.Do¢.Dr Turhan Erkmen’e, arastirma
gérevlisi Serdar Bozkurta ve Emel Ozarslan’a katkilarindan dolayi tesekkirlerimi
sunarim.

Modernizmin dogurdudu sonuglar, bireyi ruhsal acidan etkilemekle kalmayip
toplumsal, kiltirel ve ekonomik anlamda da etkilemekte ve bireyler Uzerinde derin
izler birakmaktadir. Genelde yabancilagsmanin, 6zelde ise yabancilagsmanin neden
oldugu bireysel ve o&rgutsel sorunlar, bir érgitiin varolugs amaglarini, etkililigini,
calisma iligkilerini ve bireyin 6zel ya da kamusal yasamini olumsuz ydnde
etkilememektedir. Bu anlamda bir érgitte ¢alisanlarin ise yabancilasma dlzeylerini
belirlemek, nedenleri ve sonuglarini tartismak olduk¢ca énemlidir. Bununla birlikte
henlz Ulkemizdeki isletmelerde yabancilasma etkisi Gzerine yeteri kadar arastirma
yapiimamigtir. Kisith da olsa hem bu eksikligin giderilmesine katkida bulunmak hem
de bundan sonraki c¢alismalara yardimci olmasi amacilyla bu calismaya
baglanmistir. Arastirmanin ilk béliminde yabancilagma ile ilgili kavramlarla ileri
surtlen goraslerin kapsamli olarak tartisiimasina; sonrasinda insan kaynaklari
uygulamalarina ve orgitsel yabancilasmaya olan duyarliligina yer verilmistir.
Uygulama kismindaysa yapilan anketin bulgulari degerlendirilerek yorumlanmasina
yer almigtir.

Son olarak buglinlere gelmem igin bana emek verip destek olan basta ailemi ve tim
hocalarimi bir kez daha sevgiyle anmay! borg bilirim.

istanbul; Haziran, 2009 FATIH KURTULUS KURU
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1. GiRIiS

Bu arastirmada, insan kaynaklari uygulamalari ile érgitsel yabancilasma iliskisi,
kavramsal cerceve icerisinde yabancilagsma kavraminin tarihsel slrecgte gecirdigi
gelismelere dikkat c¢ekerek anlatimigs ve bir uygulamayla desteklenmeye

calisiimistir.

2008 Kuresel Mali Krizi, 2008 yilinin son aylarinda ortaya gikan ve dunyanin birgok
ulkesini olumsuz yonde etkileyen ekonomik geligsmeler butunuddr. 1929 “Dinya
Ekonomik Bunalimr’yla kiyaslanan bu kriz 6zellikle Eyltul 2008 ayinda gbzle goéralur
hale gelmistir. ABD'deki tagsinmaz mal piyasasinin hizla deger kaybetmesinin ve
bunun sonucu olarak tutulu satislardaki kisisel iflaslarin artmasinin bu krizi tetikledigi
sanilmaktadir. Arastirma dncesinde Turkiye'yi de belirgin olarak etkileyen kuiresel
mali krizin isletmeleri ve calisanlari olumsuz yénde etkilenmis olabilecedi ve bu

durumun calisanlar Gzerinde yabancilasma olgusuna yol acabilecegdi 6ngorilmustar.

ilk béliimde yabancilagsma kavrami, kapsami ve temel boyutlarinda yabancilagsma ve
yabancilasma tiirleri aciklanmistir. isletmelerde yabancilasma yénetimi bashginda
isletmelerdeki yabancilasma olgusunun nasil ydnetilebilecedine dair etmenler
Uzerinde durulmustur. Sonrasinda sirketlerce uygulanan insan kaynaklari politikalari
anlatiimaya calisilmis, bu uygulamalarin ¢alisanlari nasil etkileyebileceginin alt
Gizilmistir.

GUunUmuz insani, sanayi devrimi ile baslayan ve her alana yayilan hizli bir degisimin
toplumsal ve tinsel dizeyde yarattigi bunalimlarin kokll bir rahatsizliga donistigu
bir ortamda yasamaktadir. Ortaya c¢ikan hizli teknolojik gelismeler, sosyal
orgutlerde, o6rgltlenme bigimlerinde, kiltirel yapida ve bunlara bagh olarak deger
sistemlerinde de doéndsumlere yol agmistir. Ancak bu dénisumlere bagh olarak
insanin dogayla, diger insanlarla ve toplumla iligkilerinde gozlenen mutsuzluk hali
giderek 6n plana ¢ikarak maddi refahin tek basina yeterli olamayacagi distncesini

yayginlastirmigtir.

Yabancilagma bir insanin hayatini, insanin 6zine aykiri bir hayat tarzina veya insan
dogasina uygun dismeyen bir yasam sekline birindirmesidir. Ayrica
yabancilasma, insanin yasamin 6znesi olmaktan c¢ikip yasamin nesnesi olmasi

olarak da ifade edilebilir.



isletme iginde var olan yabancilagsma, isletmenin verimliligini ve isletme igi sosyal
maliyetleri de olumsuz olarak etkilemektedir. Yabancilagsan c¢alisanlar, isletmenin
Urettigi Grdn veya hizmetin kalitesiyle ilgilenmemekte, daha ¢ok kendilerine sunulan
is surecinin olumsuz yanlarini disinmektedir. Bu durum isletme ici bir catisma
ortaminin olusmasina neden olmakta ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir.
Bu tdr sorunlarin ortadan kaldiriimasi ve igletmelerin 6rgut kaltiri gergevesinde
belirlenen hedef ve amaclara ulasabilmesi amaciyla yapilmasi gereken, calisanlarin

galisma yasami kalitesinin arttirilarak ise yabancilasmanin azaltiimasidir.

Bu kavramsal bilgiler i1siginda uygulama olarak 6zel sektordeki bir isletmede
gerceklestiriimekte olan insan kaynaklari politikalarinin  galisanlar (zerinde
yabancilasma olgusuna yol agip agcmadigi belirlenmeye calisiimistir. Bu nedenle
oncelikle calismanin gerekgesi, amaci, evreni, 6rneklemi, kapsami, hipotezleri
belirlenerek calismada kullanilan ydntem ve tekniklere yonelik aciklamalar
yaplimaktadir. Daha sonra ise uygulama kapsaminda ulasilan bulgularin
degerlendiriimesi  yapilarak, isletmede yabancilasmanin &nlenmesi ya da
azaltiimasina yonelik alinmasi gereken tedbirlere iligkin 6nerilere yer verilmigtir.
Kuskusuz her sirketin kendisine 6zgu olan yabancilagsmasinin azaltiimasina ve

O6nlenmesine ydnelik farkli 6nlemleri giindeme gelebilecektir.



2. YABANCILASMA KAVRAMI VE BOYUTLARI

Bu bélimde yabancilasmanin tanimi, yabancilasma kavraminin tarihsel gelisimi,
yabancilasmanin boyutlari, yabancilasmanin nedenleri, yabancilasmayi
Onleyebilecek midahaleler, o&rgitlerde yabancilasma kavrami ve kapsami ile

orgutlerde yabancilagsmanin yénetimi tzerinde durulmustur.

2.1. Yabancilagma Kavrami

Yabancilasma kavrami, dilimize farkli disiplinlerden ge¢mistir. Kavramin koki
Fransizca'daki ‘alene’, Ispanyolca’daki ‘alienado’, Ingilizce’deki ‘alienist’
sozciiklerine dayanir’’. Daha cok akil hastalarini tanimlamak igin kullanilmis bu

kavram giliniimiizde kendisinden kopmus insani tarif etmektedir 2.

Yabancilasma s6zcigl, Latince “alienatio” adilindan ve “alienarer” fiilinden
tiretilmistir. Soézcugin kullamimi iki farklh anlam olusturmustur. ilk kullanimda
kavram, bir varhgin sahipligini bir baskasina birakmak anlamindadir; ikinci

kullanimda ise iki nesne arasindaki géziilme ya da ayrilma meydana gelmesidir°.
Latincede yabancilagsma kavraminin degisik alanlarda kullanilabilmektedir. Ornegin;

» Hukuk biliminde, translaio-venditio karsiligi olarak, devretme, elden ¢ikarma,
mulkiyet hakkini bagkasina verme vb.,

» Sosyolojide, disiunctio-aversatio karsiligi olarak, ayrilmak, diger insanlardan,
yurdundan, Tanridan ayri dismek, kopmak,

» Tip-Psikoloji alaninda, dementia-insania karsiligi olarak, c¢ilginhk, tinsel
saskinlik gibi bir bunama ya da psisik bozukluklar demeti, ruh hastaligi

karsiligi olarak kullanilmistir®.

Aciklanmaya calisildigi gibi yabancilasma kavrami toplumbilim disiplini kapsaminda
farkli tanimlar, dzellikler kazanmigstir. Her disiplinin yabancilasmaya atfettigi anlam,

kendi bakis agisi, yaklasim ve yontemleri dogrultusunda olmustur. Bu da,

! Mustafa Costuroglu, Sosyal Sizofreni ve Yaratici Diigtince Uzerindeki Baskisi, 4. bs. (Ankara:
Guldikeni Yayinlari, 1999), 77.

2 Tamara Fettahlioglu, “Orgiitlerde Yabancilasmanin Yénetimi: Kahramanamaras Ozel Isletme ve
Kamu Kuruluslarinda Karsilastirmali Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitgii imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 9-10.

*R. Nath. Kanungo, Work Alienation: An Integrative (New York :Praeger Publishers, 1982), 9.

* Cevat Elma, “ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Ise Yabancilasmasi (Ankara ili Ornegi)” (Doktora Tezi,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2003), 11.
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yabancilagma teriminin tek bir taniminin yapilmasini zorlagtirmigtir. Nitekim Zielinski
ve Hoy yabancilasmanin kesin ve tutarli bir tanimi olmadidini, bu kavram
karmasasinin temel nedeninin de yabancilagmanin kendisinden kaynaklandigini dile
getirmektedirler. Yazarlar, yabancilagmanin bir Kigilik bozuklugu mu, yoksa bir
toplumsal sorun mu oldugu; bireylerin digerler insanlarla, nesnelerle iletisiminin ya
da onu kusatan toplumsal sistemlerin bir islevi ya da sonucu mu oldugu; gercekligin
kendisi ya da gergeklik algisinin 6zelliginden mi kaynaklandigi konusunda
karmasanin devam ettigini belitmektedirler. Bu tir nedenlerle Johnson Hardin’in
fizik bilimleri icin kullandig1 “panchreston” terimini yabancilasmaya uyarlayarak ki
“panchreston”u kavrami acgiklamay! deneyen ancak higbir seyi agiklayamayan bir
kavram olarak tanimlamakta yabancilasmanin tam ve kesin taniminin
yapilamadigini vurgulamaktadir. Bununla birlikte bir¢ok toplumbilimci bu belirsiz
kavrami betimlemeye, anlasilir kilmaya ¢alismiglardir. Yazil tarih kadar eski olan ve
ilk kullaniminda dinsel bir nitelik tasiyan yabancilasma kavramini, “kendinden

gecme’, “benligin disinda olma” olarak da tanimlamaktadir’.

Genel Tlrkge Sozluk’te, “Tanimaz, bilmez duruma gelmek, yabanci olmak, bigane
dismek” veya “Alisamamak, yadirgamak, yabancihk ¢ekmek” olarak

tanimlanmaktadir®.

“Yabancilagsma kavrami, eskiden akil hastalarini tanimlamak igin kullanihyordu.
Fransizca’daki ‘alinenada’ sozcukleri eskiden psikozu, yani yabancilagsma sosyal
bilimlerde bir moda kavram niteliine burinmastir. Bu anlamda da insani
makinelestiren, metalastiran ve sonunda kolelestiren rasyonalist batinayle
kesinlikle kendinden kopmus insani tanlmllyor”7.

Ergil genel anlamda yabancilasmayi; genel dizeyde, bireylerin var olan yapilara
(toplumsal kurumlara) bagli beklentiler, degerler, kurallar ve iliskilerden
uzaklagsmasi; bireysel dlzeydeki yabancilasmayi ise bu slreclerin, bireysel
denetiminden c¢iktigina iliskin deneyim ya da deneyimsel kayip duygusu olarak

tanimlamaktadir®.

Marksist kurami esas alinirsa yabancilagsma, insanin kendi 6ziinden, Urininden,
dogal ve toplumsal cevresinden koparak; bu urlin ve ¢evrenin egemenligi altina
girmesi ile tanimlanabilir. Ayrica yabancilasmanin, insani makinelestiren,

metalastiran ve sonunda kdlelestiren rasyonalist bir uygarlik bigimine karsi olusan

® Temel Demirer, Sibel Ozbudun, Yabancilasma, 2. bs.(Ankara: Oteki Yayinevi, 1998), 7-9.
6http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBuI.aspx?F6E1 0F8892433CFFAAF6AA849816B2EF4376734BED947CD
E&Kelime=yabanc%u0131la%u015fma [12.04.2009]. )

" Erich Fromm, Sadlikli Toplum, ¢ev.Yurdanur Salman,Zeynep Tanrisever (Istanbul: Payel Yayinlari,
1982), 135.

8 Dogu Ergil, Yabancilasma ve Siyasal Katilma, (Ankara: Olga¢ Yayinevi, 1980),73.
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baskaldirinin bir simgesi olarak da kullanildigini ifade edilmektedir’. Bu yéniiyle
yabancilasma hem sosyolojik hem psikolojik, hem de siyasal ve felsefi bir anlam

tasimaktadir.

Genel olarak yabancilagmayi bireyin toplumsal ve dogal gevresine olan uyumunun
azalmasi 6zellikle de ¢evresi Uzerindeki denetimin etkisizlesmesi, bu denetim ve
uyumun azalmasinin giderek bireyin yalnizigina ve garesizligine yol agmasi”®

seklinde tanimlandigi séylenebilir'".

Teknolojinin meydana getirdigi yabancilasmayi; teknolojinin hizinin dakikligin ve
devamlihgin cazibesiyle bireylerin kendilerini tanima ve anlama yeteneklerinin
korlesmesi ve insan iligkilerinin mekanik iligskilere donlsup, duygulardan
arinmasinin meydana getirdigi pasifik, caresizlik, ¢cdézimsuzlik ve Umitsizlik hali

olarak tanimlayabiliriz*?.

2.2. Yabancilagma Kavraminin Disiplinler Arasi Geligimi

Yabancilasmayla ilgili literatlrt inceledigimizde kavramin Hegel ile ortaya ¢iktigini
ancak yabancilasmayi daha popliler hale getirerek bilimsel alana tasiyan disunurin
Karl Marx oldugunu soyleyebiliriz. Bu baghk altinda yabancilasma Uzerine
incelemede bulunan ve kavramin gelisimine katkida bulunan bilim adamlarinin

teorileri incelenecektir.

Yabancilasma birgok ideolojik yaklagimda kendisine yer etmesine ragmen bugun
bile Uzerinde en c¢ok tartisilan konular arasinda yer almaktadir. Yabancilasma
olgusu insanlik tarihiyle yasit olmasina karsin yabancilagsma kavraminda yeterince
aclk ve genel kabul gbérmis bir anlayis birligi bulunmamaktadir. Bu kavram
cesitliliginin nedeni her ideolojinin, her ¢ikar grubunun ve her kaltirin olguyu kendi
varolug gerekgesine haklilik kazandiracak boyutta degerlendirmesindendir. Diger bir
neden de yabancilagsmanin teknolojik ve sosyal hayattaki degismeye bagl olarak

bigim ve nitelik agisindan farklilasmasi olabilir*>.

° Barlas Tolan, Cagdas Toplumun Bunalimi: Anomi ve Yabancilasma, (Ankara: Iktisadi ve Ticari
Bilimler Akademisi Yayinlari, 1981), 3.

Emre Kongar, Toplumsal Dedisme Kuramlari ve Tiirkive Gergedi, (istanbul: Remzi Kitapevi, 1995 ),
464.
"irfan Calisir, “ilkégretim Okulu Ogrencilerinin ise Yabancilasmasi (Bolu ili Ornegi)” (Yiiksek Lisans
Tezi, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2006), 10-14.
12 &zcan Yeniceri, “Orgiitierde Yabancilasma Sorunlari ve Yabancilasmanin Onlenmesinde Yénetime
Katilmanin Roli” (Yiiksek lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, 1987 ), 81.
¥ Ozcan Yeniceri, “Orgiitierde Catisma ve Yabancilagsma Sorunlarinin Yénetiminde Etkili Bir Arag
Olarak Yénetime Katilma ve Bir Uygulama” (Doktora Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist, 1991), 92.



Teorik anlamda yabancilagsma kavrami ilk olarak Hegel tarafindan kullaniimistir.
Hegel yabancilasma kavramini ilk yazilarinda “pozitiflik” adiyla kullanmigtir™.
Hegel'e gore insanlik tarihi ayni zamanda da insanin yabancilagsmasinin tarihi

anlamina gelmektedir.

Hegel'e gore yabancilagsma, fiziki ve ruh varlidi arasindaki ayrim sonucu ortaya
cikmaktadir. Hegel'in taniminda ise insan, g¢evresine yabancilagmakta, kendisini
diisiinen ve hisseden bir varlik olarak gérmemektedir. insanin dogaya ve kendi
ruhuna yabancilasmasinin nedeni urettigi Griinlerdir. insan varligini ancak irettigi
Urtnler aracihigiyla kanitlayabildigine inanmakta bdylece insan yasamini, mutsuz,

bilincin ve korkularin bir Griini haline gelmektedir.

Hegel yabancilagsmaya insanin gelisebilmesi i¢in gegirmesi gereken bir evre olarak
bakmaktadir. Ozet olarak Hegel felsefesinde yabancilasma, insan ruhunun daha
sonra yeniden birlesmek Uzere toplumsal kurumlardan ayrilmasi ve bireysellesmesi

seklinde tanimlanabilir™.

Feurbach da ise yabancilagsma sirecini dine dayanarak agiklamigtir. Din, insanin
temel istek ve guglerinin yansimasindan bagka bir sey degildir. Tanriya atfedilenler
aslinda insanin kendi nitelikleri oldugundan insan kendisinden uzaklasmis ve

yabancilasmistir’®®.

Dinya ve insani, evrensel dusunce adini verdigi ‘Mutlak Ruh’un bir yansimasi
olarak ele alan Hegel'in aksine, Feuerbach diglnceyi dunyanin yansimasi olarak
ele alir. Buna godre, Hegelin mutlak ruh dedigi Tanri, Feuerbach’'ta insanin

yabancilasmasinin bir ifadesi olarak ortaya gikar”.

Feuerbach insanin kendi 6zunu, insan olarak kavramasi gerektigini ve bu yolla
yabancilasmanin asilabilecedini belirlemistir. Yabancilasma 6nlemek icin insanin

kendi 6ziinij, isteng, akil ve sevgiyle kavramasi gerekmektedir'”.

Durkheim ise kavram olarak yabancilasmayi hic anmamistir. Ancak sonug¢ olarak
yabancilasma olgusunu doguracak olan “anomi” kavramini literatire sokmustur.
“Toplumsal isbélimi ve Intihar” adli eserlerinde anomi (izerinde yogun olarak

durmustur.

" Ahmet Bese, “Yabancilagma: Diis, Gergeklik, Yanilsama”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, c. 4, s. 2 (2004): 207.

'® Ozan Biylikyilmaz, “Isletmelerde Yabancilagsmanin Sosyolojik Psikolojik Etkileri ve Tiirkiye Tag
Kémiirti Kurumunda Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitist, 2007), 15-16.

16 Ergil, age, 67.

v Fettahlioglu age, 17.



Durkheim organik isbolumu olgusunu genellikle olumlu karsilamakta, bunu
toplumlarin  normal gelisimi olarak gormektedir. Durkheim’e gobre mekanik
dayanismadan organik dayanigsmaya gegciste isbolimunun, toplumsal gelismeyi
arttirici bir etkisi bulunmaktadir. isbolimii ilerledikge her birey topluma daha siki bir
bicimde baglanmakta her birey yaptidi iste uzmanlastikga daha fazla bireysel nitelik

kazanmaktadir.

Toplumsal isbdliminin dayanismaya neden olmadigi durumlarda bulgunun,
organlar arasi iliskinin dizenli olmadigi anlamina geldigini ve bunun bir anomi
ortami doguracagini 6ne slren Durkheim, isbéliminde belirli durumda anominin
mevcut oldugundan bahsetmektedir. Ayrica anominin sadece bu belirli durumlar igin
gecerli olmadigini eklemekte, bu durumlar digsinda da anominin ortaya c¢ikabilecegini
sOylemektedir. Fakat bu U¢ durumun en yaygin ve en agir turler oldugunu

belirtmektedir'®.

Yabancilasmanin tarihsel gelisimini inceledigimizde Antik dénemden, Hegel ve
Feuerbach’a kadar yabancilagsmanin felsefi boyut icerisinde yer aldigini Marx ile
bitlikte yabancilasma kavraminin siyasi ve iktisadi arenaya tagindiginin ayrimina
varmaktayiz. Hegel'in calismalarindan buyuk olgcude etkilenen Marx, Hegel ‘in pek
cok fikrini kabul etmis ancak yabancilagmayi bir soyutlama olarak gérdigu igin
insanin gercek Oykustne uygulamaya cahsmigtir. Marx'in teorisi, bir anlamda

Hegel felsefesinin somuta indirgenmesi oldugunu sdylenebilir.

Yabancilasmayi, metafizik boyuttan gikararak, ekonomik alanda bir yabancilasma
tanimi yapan Marx, insan-doga, insan-toplum iligkisi agisindan, evrensel bir insan

yerine somut kosullara gdre bicimlenmis bir insan tanimlar ve ele alir™.

“1844 El Yazmalar1” adl eserinde, guincel iktisadi bir olgudan hareket ettiklerini ifade
etmektedir. Marx’a goére isci ne kadar ¢ok zenginlik Uretir Gretimi erk ve hacim
bakimindan ne kadar artarsa o kadar yoksul duruma gelir. Ne kadar ¢ok meta
Uretirse o kadar ucuz bir meta yaratmis olur. insanlarin, dinyasinin
degersizlesmesi, nesnelerin dinyasinin deder kazanmasi ile orantili olarak artar.
Emek sadece emtia Uretmekle kalmaz genel olarak emtia Urettigi 6lclide, kendi
kendini ve isciyi de meta olarak Uretir. Bu olgu: Emegin Urettigi nesne, onun Grind,
yabanci bir varlik olarak, Ureticiden bagimsiz bir erk olarak ona karsi koyar. Emek
ardnd, bir nesne icinde saptanmis, bir nesne icinde somutlasmis emektir, emegin
nesnellesmesidir. Emegin edimlesmesi, is¢i icin kendi gergekliginin yitiriimesi olarak,

sahiplenme yabancilasma, yoksunlagsma olarak géralir.

18 Buyukyllmaz, age, 18-19.
19 Fettahlioglu, age, 18.



Marx, burada emegin yabancilagsmasindan yola c¢ikarak insanin diger tim
etkinliklerine, tlrsel hayatini da igcerecek bir tirsel yabancilagsma kavramina dogru
yol almaktadir. Marx’in yukarida belirtilen sayiltisinda, emegin yabancilagsmasinin

kapitalizmde en ug noktasina vardigini savunur®®. Marx, bu konuda sdyle der?':

“Iscinin emek karsisindaki iligkisi kapitalistin, kendisine verilen ad ne olursa olsun
emegin efendisinin iligkisini olusturur. Ozel miilkiyet, demek ki yabancilasmis
emegin, iscinin doga ve kendi kendisi ile digsal iliskisinin Grlinl, sonucu zorunlu
vargisidir. Oyleyse 6zel miilkiyet, yabancilasmis emek, yani yabancilagmig insan,
yabanci kilinmis emek, yabanci kilinmig yasam, yabanci kilinmis insan kavraminin
¢6zimlenmesinden c¢ikar.”

Marx, insansal 06zin yabancilagsmasinin sonuglari olarak yabanci kilinmis,
yabancilasmis emek araciligiyla, is¢i bu emek ile ona yabanci ve onun disinda
bulunan bir insanin iliskisini olusturur. iscinin emek karsisindaki iliskisi, kapitalistin,
kendisine verilen ad ne olursa olsun, emegin efendisinin iligkisini olusturur. Bu
yabancilagsma yalnizca emegi olan kisiler arasinda olmaz; onlarin iligkilerde

bulundugu nesneler ve Uretim durumunda da yabancilagsma ve digsmanlasma olur.

West, Marx’in yabancilasma kuraminin temelde, c¢alisma slrecinde c¢alisana
Ozerklik, sorumluluk ve kendini gerceklestirme olanagi saglanamadigi durumlarda
ortaya c¢ikan bir durum oldugunu vurgulamaktadir. Markovic ise Marx’in
yabancilasma kuraminin temelinde bes boyutun gbze carptiini ileri sirmektedir.

Bunlar;

i.  Insan etkinliginin Griini Gzerinde denetimin yitirilmesi,

i. Kiskanglk, rekabet, guvensizlik, olasi igbirligine karsi dismanlik, anlaml
iletisim ve diger insanlarin gereksinimlerinin doyurulmasina iliskin 6zen gibi
toplumsal iligkilerdeki patolojik 6zellikler,

iii. Yaratici etkinlikler ve bos zaman,

iv.  Benligi yitirilisi, benligin pargalanmasi ve bunlarin birbirine yabancilagmasi,

v. insanin dogadan yabancilasmasidir .

Marx icin emek ve isbélimi yabancilasmanin bir gdstergesi olmaktadir. isci
yasamini nesneye koyar ama artik hayati kendisine ait degildir. Emegin Grin(
kendisi dedildir. Calisan icin bu Urin ne kadar buylkse kendisi de o kadar
kUguktar. Emek artik isglclinin dogasinin bir parcasi olmaktan ¢iktigr icin

yabancilasmis bulunmaktadir®.

2 Elma, age, 20-23.

2 Karl Marx, 1844 El Yazmalari, gev. Kenan Somer (Ankara: Sol Yayinlari, 1993), 150.
2 Fettahlioglu age, 19.

z Sezgin Kizilgelik, Sosyoloji Yazilari I, (Ankara: Ani Yayincilik, 2000), 256.
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Marcuse eserlerinde, Marx'in yasadiji déneme oranla sosyal yasamin birgok
degisiklige ugradigini belirtmektedir. Marx, kapitalist toplum i¢inde yabancilasan
sinifin isci sinifi oldugunu ileri sirmekteydi. Buna karsilik Marcuse, ileri sanayi
toplumunu incelemis ve yabancilagsmanin toplumun tim temel siniflari igin gegerli

olabilen bir olgu oldugunu éne siirmistiir?.

isci sinifi, kapitalizmin  énceki evrelerinde bedenini calistirarak hayatin
zorunluluklarini ve likslerini saglayan, pislik ve yoksulluk icinde yasayan bir yik
durumundaydi. Bu dbénemde toplumdan cikartiimis bir varlikti. Fakat teknoloji
toplumunun ileri kesimlerinde 6rgutlenmis olan isci, bu atilmishigi daha az duyulur
bicimde yasamaktadir. Toplumsal ishdlimunun diger insani nesneleri gibi artik isgi
sinifi da teknoloji toplumu ile bultlinlesmektedir. Marcuse, yeni teknolojik is
dinyasinda artik is¢i sinifinin olumsuz tutumunun zayiflamakta oldugunu ve isgi
sinifinin kurulu dizenin canh karsiti olmadigini sdylemektedir. Dolayisiyla da ileri
derecede sanayilesmis kapitalist toplumlarda, sistemle asin Olclide buitinlesmis

iscilerden bir katki beklemek mimkiin degildir®.

Seeman ise modern toplum ya da endustriyel diizen igerisinde ise yabancilagsmanin
tipik bir olgu oldugunu sdylemektedir. Ayrica Seeman’a gbére modern toplum
icerisinde yabancilasmis calisanlarin sayisinin ¢ok fazla olmasi, yabancilagsma
olgusunun yalnizca bireysel anlamda incelenemeyecegini ortaya koymaktadir.
Seeman yabancilagmanin, politik diismanlik, irk ayrimi, zamani bosa harcama,

toplumsal hareketlilik gibi bir¢ok toplumsal sonucu da olabilecegini belirtmektedir®®.

Seeman’in galigmalarindan gikarabilecegimiz sonug, ileri kapitalist toplumlarda var
olan yapi ve iligkiler cercevesinde birey-toplum etkilesiminin &zellikle bireylerin

kendilerini ve toplumu algilamalari alaninda énemli sorunlar yaratmasidir®’.

23. Yabancilagma Boyutlari

Yabancilasmadan tanimlanirken her zaman genel bir kavram olarak ele alinmasi,
yabancilasmanin tanimlanmasinda ve daha net bir sekilde anlasiimasinda olumsuz
etkiler yaratmistir. Yabancilasma hakkinda yapilan her farkli tanim bize, yapilan
arastirma ve degerlendirmelerde yabancilasmaya farkh boyutlardan bakildigini
gOstermektedir. Yabancilasma bazen topluma yabancilasma, bazen kendine

yabancilasma, bazen de ise yabancilasma kavramlari ile karsimiza ¢ikmaktadir.

% Edward Andrew,; “Work and Freedom in Marcuse and Marx” Canadian Journal of Political Science,
c. 3,s.2(1970): 250.

% Tolan, age, 159-160.

% Buyukyllmaz age, 30.

7 Tolan, age, 304.



Hegel’in bakis agisinda felsefi cizgisini koruyan yabancilasma kavrami Marx ile
sosyal temellere oturmus bdylece yabancilagsmanin farkli yonleri olabilecegdi
yavas yavas belirginlesmeye baglamigtir. Buna ragmen yabancilasma genel bir
kavram olarak ele alinmaya devam etmistir. Yabancilagsmayi genel bir kavram
olarak incelenmekten ¢ikarip, boyutlari olan bir kavram olarak ele alinmasini

getiren Seeman olmustur®.

2.3.1. Gugsiizlik (Powerlessness)

Gugsuzlik, bireyin davranislari hakkindaki karari sonuclandirmaksizin beklemesi
veya olaylar Uzerinde denetimini yitirme duygusu seklinde tanimlanabilir. Kisinin,
olaylarin kendini suirukledigi; olaylara gergcek benligini yansitamadigi duygusuna

kapilmasi halidir®.

Sekil 1 : Galisanin is Yiikii Nedeniyle Giigsiizliigiinii imgeleyen Resim

Stock.Xchng, http://www.sxc.hu/browse.phtm|?f=view&id=1125736, [03.02.2009].

Glgsuzluk, bireyin kendi yagami ile ilgili kontrolin vyittigini hissetmesidir. Guglu
olmak, kontrol ve idareyi elinde bulundurma anlami tagimaktadir. Gugsuzlik ise
baskalari veya kisisel olmayan sistemler tarafindan kontrol edilmektir. Gligsiuz
birey, kendi davraniglarini ortaya koymak yerine olaylara tepki vermekle yetinir,

kendini ydnlendiremez, baskalari tarafindan yénlendirilmeyi tercih eder®.

% Fettahlioglu, age, 31.
2 age, 34.
%0 K. Abraham Korman, Organizational Behavior, (New Jersey: Prentice-Hall Inc, 1977), 205.
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Seeman bu kavrami, bireyin kendi Urtnleri ile tretim strecinde kullandigi araglarin
sonuglari Uzerinde denetim hakkinin olmamasi anlaminda kullanmistir. Seeman’in
da Ozellikle belirttigi gibi bu terim, Marksist anlamda kisinin Uretim araglarindan
kopmasi tlrinden nesnel bir kavram olarak degil, bireyin ruh halini anlamaya
yonelik 6znel bir kavram olarak anlagiimalidir. Hoy glgsuzlik duygusunu; birey igin
sans, kader ve bagskalarinin guadiumli davraniglari gibi digsal faktorlerin ¢ok etkili
oldugu; bireyin kendi davraniglarinin Uretilen ya da ortaya konulan c¢iktilarda ¢ok az
bir etkiye sahip olduguna; bireysel denetiminin ¢ok sinirli olduguna inanmasi olarak
tanimlamaktadir. Baska bir deyisle bireyin, kendisi diginda is yasamini sistem ya da

tist konumdakilerin belirledigi inanci bu duyguyu yaratmaktadir®'.

2.3.2. Anlamsizlik (Meaninglessness)

Anlamsizlik, bir hareket veya dislnceyi degerlendirmek i¢in uygun standartlar
bulamamaktir. Buna gore, bireyin bir olguyu degerlendirmekte karsilastigi belirsizlik,
anlamsizhidi olusturan énemli bir nedendir. isin anlami, (iriin, siireg, érgiit ve calisan
arasindaki iliskinin U¢ yénune baglidir: Grdndn niteligi, Grinin calisana etkisi,
calisanin yerine getirdigi amag¢ ve gorevlerin toplamidir. Anlamsizlik, is ve isgbren
arasindaki ayrimdan kaynaklanir. Modern enddstride, isgéren son ¢iktidan haberdar
degildir. Neyin pargasi oldugunun bilincine varamamaktadir.  isin butinini

gorebilme, Uriinii gdrebilme, isgdrenin isin anlamini kavramasini kolaylastirir®.

Sekil 2 : Galisanin isini Tanimlarken Karsilastigi Anlamsizligi imgeleyen Resim

Stock.Xchng, http://www.sxc.hu/photo/1125738, [03.02.2009].

*" Elma, age, 27-28.
2 age, s.30



Shepard’a gore yabancilagsmanin anlamsizlik boyutu, bireyin ugrastigi faaliyeti ve bu
faaliyet sonucu ortaya ¢ikan durumlari anlamakta yetersizlk duymasidir. s
yasaminda anlamsizlik, tim sistemi kapsayan organizasyonel amaglarin, kigisel
rollerle c¢atismasiyla ortaya ¢ikmakta, butinlesmeyi engelleyici bir durumu
belirtmektedir. isbdlimi gercevesinde calisan yalnizca kendi yapacagdi isi bilmekte,
is arkadaslarinin ve igletmedeki diger bolimlerin yaptigi islerle ilgili bir fikrinin
bulunmamakta veya yaptigi isin galistigi isletmeye ne gibi bir katkisi oldugunu
bilmemektedir. Bunun sonucunda ise ¢alisan, bir amacinin olmadigi ve yaptigi isin
anlamsiz oldugu duygusuna kapiimaktadir. Dolayisiyla anlamsizlik, is¢inin isletmede
gerceklestirilien diger islerle, kendi yaptigi is arasinda bir baglanti olmadigini

diistinmesi seklinde tanimlanmaktadir®.

2.3.3. Normsuzluk (Normlessness)

Norm, Grekce yasasizlik, basibozukluk anlamina gelen “nomos” kavramindan
Latince’ye gegmistir. Norm kavrami, toplumbilim ve psikolojide karar verme,
tanimlama degerlendirme, algilama strecinde, bilgileri karsilastirma, karsilastirilan
degerler olarak kullaniimig; psikolojide bireyin hareketleri, davranislar icin 0OlcU
olarak benimsedigi, kabul ettigi ve kullandigi toplumsal deder ve bu degerlere
kendisinin birey olarak verdigi 6nem olarak tanimlanmigtir. Bu anlamda kuralsizlik
ya da normsuzluk, bireyin deger yargilarinin olmamasi ya da bunu ortaya
koyamamasidir. Bireysel ve toplumsal c¢6zilme, yozlasma ya da toplumla
batinlesememe ¢odu zaman toplumsal normlari benimsememe anlamini da

tasimaktadir.

Normsuzluk kavrami ile yabancilagsma arasindaki iligkinin, diger yabancilasma
boyutlarindan farkli yonleri bulunmaktadir. Normsuzluk konusunun toplumbilimde
genis bir kullanim alanin olmasi, diger yabancilagsma boyutlarina gére daha genis bir
aciliminin yapilmasini zorunlu kilmaktadir. Yabancilasma ile normsuzluk arasindaki
iliskinin yarattigi sorunlar oldukga karmasiktir. Ornegin toplumbilim kuramiyla ilgili
kitaplarda, ikincisine de deginiimeden yabancilasmadan séz edildigine rastlamak
oldukga zordur. Cogunlukla da bu iki kavram arasinda acik bir baglanti kurmak ya
da normsuzlugun yabancilasmanin goérinimlerinden biri oldugunu sdylemek
alisilagelmistir. Bu ylzden de her iki kavrami farkh tarihsel ve toplumsal baglama

oturtmak gerekmektedir.

5 Buyukyllmaz, age, 40.
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Sekil 3 : Calisanin Mesai Saatlerine Kargi Normsuzlugunu imgeleyen Resim

Stock.Xchng,http://www.sxc.hu/photo/1125739, [03.02.2009].

Soézcuk anlami normsuzluk ya da kuralsizlik olan anomi; birey ya da toplum
hayatindaki bunalimli bir durumu ifade eder. Dolayisiyla, normsuzluk toplumda ya
da bireyde 6l¢l ve degerlerin cokmesi ya da amag ve ulkid yoksunlugu sonucunda
olusan dengesizlik olarak tanimlanmaktadir. Normsuzluk kavramini ilk defa Grekge
aslindan alip kullanan Durkheim olmustur. Durkheim dahil bitln toplumbilimciler
normsuzlugu, bir grup ya da toplum Uyelerinin nerede, nasil ve ne sekilde hareket
edeceklerini belirleyen normlarin veya toplumsal kurallarin sayginlik ve etkinliklerinin
azalmasi bi¢iminde tanimlamaktadirlar. Ayrica bu toplumbilimciler, normsuzlugu
normlara olan baghligin azalmasi sonucu bireylerin bir c¢esit basibozukluk,
dizensizlik, kargasa, kararsizlik, karamsarlik ve belirsizlik igcine dlismelerini ifade

eden bir kavram olarak gérmektedirler®.

Leo Srole, normsuzlugu bireysel dizeyde tanimlayarak bes temel durum saptamis

ve bunlardan bes gdsterge olusturmustur *°:

i. Birey toplumla bagini saglayan liderlere glivenmemektedir: kamu
gorevlilerine herhangi bir konuda yazi yazmak anlamsizdir, ¢lnku

onlar sade vatandasin sorunlari ile ilgilenmezler.

* Elma, age, 30-34.
% Fettahlioglu, age, 33-34.
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ii. Birey gelecege karsi bir glvensizlik igindedir ve buginiu duzensiz
ve gelecekten kopuk olarak algilamaktadir: gagimizda insan, gelecegi
bir yana birakip daha gok buguniu yagsamalidir.

iii.  Onceki gostergeyle iligkili olarak insanlarin  bugiin iginde
bulunduklari ekonomik ve toplumsal konumu agsamayacaklari
disuncesi 6ne surulmektedir: ne derse densin, sade vatandasin
durumu iyilesecegine giderek koétllesmektedir.

iv. insanlarda toplumsal deger ve normlara inanclarini yitirmekte
olduklari ve hayati anlamsiz bulduklar yargisi da burada yer
almigtir.

v. Cagimizda insanlar bireyler arasi iligkiler acisindan doyumsuzluk
kararsizllk ve givensizlik icindedirler: insan giniimiizde kime

glivenecegini bilememektedir.

2.3.4. Yahtilmistik (Isolation)

Yahtiimishk (soyutlanma), bireyin genel anlamda bulundugu fiziksel cevreden ya da
diger insanlarla iliskide bulunmaktan kacinmasini ya da bu iligkiyi en aza
indirgemesi olarak tanimlanabilir. Bu geri ¢ekilmenin ya da uzaklagmanin kaynaklari

bireyin iginde bulundugu psikolojik durumdan ya da ¢evresinden kaynaklanabilir.

Yahtiimighk, bagkalari ile etkilesim kurabilme yetenedinin ya da olanaginin yitiriimesi
anlamini da tagsir. Bireyin bir toplum icinde yasadigini ve o toplumun degerlerini
bilingli ya da bilingsizce kabul ettigini ya da benimsedigini ifade etmektedir. Ona
gobre, bazen toplumsal kurallarin i¢gsellesmesi kisiligin timini kapsamaz, kurallar

insan dogaslyla gelisebilir ve burada cevreden uzaklasma, yalitiima baslar®.

% Elma, age, 36-37.
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Sekil 4 : Calisanin Yz Yize iletisimden Kagindigini (Yalitilmighgini)
Imgeleyen Resim

Stock.Xchng,http://www.sxc.hu/photo/1125737, [03.02.2009].

Toplumsal yalitilmishik durumu Kisinin topluma alinmadigi, toplumdan atildigi
duygusu, kKisinin baskalariyla anlaml iliski, etkilesim ve iletisim kuramamasi ya
da kurmaktan cekinmesi durumudur. Yabancilasmis kisi kendisini arkadaslarindan
ayrilmig, onlara baglantisi bulunmayan ve devamli onlarla bir iligki iginde

olmayan bir varlik olarak gérir®’.

2.3.5. Kendine Yabancilagma (Self-Estrangement)

Kendine yabancilasma Marx'a gére kapitalist Uretim tarzi sonucunda ortaya ¢ikan
makinelesmis Uretimin, insanin 6zgurligini elinden almasi ve urettigi Grine
kendisinden bir sey katmamasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bdylece insan ortaya
koydugu Urlnle bir iliski kuramaz hale gelmekte kendi varhigi ile olan iligkisini
yitirmektedir. Marx’a gére kendisine yabancilasan isc¢i ancak c¢alismanin disinda
kendi kendisinin yaninda olma duygusuna sahiptir, calisirken ise kendini kendi
disinda duyar.

Kendine yabancilasma, insanin yaptidi davranislarin, gelistirdigi deger, norm,
gereksinme ve isteklerine dayanmamasidir; davraniglarin bunlara uymamasidir. Bu

tir yabancilasmada insan, icinden gelmeyen ya da i¢sel gudiulenmeye dayanmayan,

% Fettahlioglu, age, 34-35.
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sirf davranmak icin davranislarda bulunur; sanki davranis kendisinin degilmis gibi

davranir®,

Sekil 5 : Galisanin Kendisine Yabancilagtigini imgeleyen Resim

Stock.Xchng, http://www.sxc.hu/photo/1125740, [03.02.2009].

Birbirinden farkli neden ve sonuglari olan bu boyutlar arasinda hi¢ kusku yok ki bir
etkilesim vardir. Ozellikle kendine yabancilasma ve gligsiizlik duygusu kategorileri
blylk 6lgide Marksist 6gretive pek yabanci olmayan kavramlar olarak belirirken,
normsuzluk ve anlamsizlik duygusu da normsuzluk sorunsalina yakinlagsmaktadir.
Yalitilmighk duygusunu ise her iki sorunsalin gevresinde degerlendirmek, dusinmek

gerekir®.

2.4. isletmelerde Yabancilagsma Yénetimi

Orgltlerde yabancilasmanin yonetimi kapsaminda, 6rgltlerde yabancilasmanin
yonetimi olgusu ile orgutlerde yabancilasmanin 6nlenmesi, ¢ézimlenmesi veya

islevsel hale getiriimesinde kullanilabilecek baslica yéntemler ele alinmistir.

%8 ibrahim E. Basaran, Yénetimde insan lliskileri: Yénetsel Davranis, 3. bs. (Ankara: Nobel Yayin,
2004), 222.
3 Tolan, age, 28.
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2.4.1. Orgiitlerde Yabancilagma Etkilerinin Azaltiimasi

Yabancilagsmanin gorilebilmesi kadar, onun kent ve toplum (zerinde dogurdugu
olumsuz etkileri hafifletme gayretleri de artmis ve etkinlik kazanmistir. Sanayide
zamanla vasifsiz is¢i istihdaminin 6nemli o6l¢cide azalmasi, orta vasifli ve
vasiflilarin oranindaki artis, ayni zamanda yabancilagsmanin azalmasiyla

paralellik gostermigtir.

Yabancilasmanin ortadan kaldiriimasi veya azaltiimasi igin toplumsal yasamin
cesitli alanlarinda ve isletme o6rgltlerinde bireylerin 6rgutte daha aktif gbérevlere

veya kararlara katima derecesi gibi konular temel bir 5nem kazanmaktadir®.

2.4.2. Orgiitlerde Yabancilagma Ydnetimi Olgusu

Sanayilesmenin ve dolayisiyla makinelesmenin ilk ddénemlerinde goérilen
yabancilasma, sanayi toplumunun ve simdilerde bilgi toplumunun cesitli
uygulamalari sonucunda kismen de olsa hafiflemistir. Marx, yabancilasmanin
sorumlulugunu genel olarak meta toplumuna, 6zel olarak da kapitalist sisteme
yuklemistir. Modern sosyolojinin kuruculari 6zellikle isbdlimU, rasyonalizasyon ve
birokratik fonksiyonel bozukluklara deginmisler; kapitalist pazar ekonomilerinin
getirdigi yeni 6gelere deginmemislerdir. Bunun yani sira kapitalist sistemin ortadan
kaldiriimasi, bu sistemin getirdigi yabancilasmanin da otomatik olarak ortadan
kaldirilabilecegi sonucunu dogurmayabilecektir. Bu nedenle, yabancilagsma olgusu
acisindan sistemler arasinda fazla bir fark olmadig1 ve yabancilasmadan tamamen
kurtulmanin da oldukga zor oldudu ileri sirilebilir. Ne var ki, bu guglikler mevcut
yabancilagsma sorunlarinin en aza indirilmesi veya yabancilagsmanin iglevsel

kilnmasina yonelik caligmalari engellememelidir.

Gerek gunumuizde var olan ve gerekse gelecekte ortaya ¢ikma olasiligi bulunan
yabancilasma tlrlerini veya etmenlerini saptayabilmek 6nemlidir. Bu gin 6rgit
bilimcilerine disen goérev, yabancilasma olgusunu islevsel kilabilmek, yarar
saglayabilecek seviyelere indirmek veya tamamen ortadan kaldirmak igcin micadele

etmektir*'.

2.4.3. Orgiitlerde Yabancilagma Yénetimi

Yabancilasmadan tamamen kurtulmanin olduk¢a zor oldugu kolaylikla sdylenebilir.

Ancak bu gugclikler mevcut yabancilasma sorunlarinin en aza indiriimesi veya

0 Abdullah Soysal, “Orgiitlerde Yabancilasmaya lliskin Teorik ve Uygulamali Bir Calisma” (Yiiksek
Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1997), 84-87.

4 Serif Simgek, Adnan Celik, “Orgitlerde Yabancilagma Yénetimi Arastirmasi”, 14. Ulusal Yénetim ve
Organizasyon Kongresi Bildirileri, 25-27 Mayis 2006 (Erzurum: Atatiirk Universitesi, 2006): 577-579.
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yabancilasmanin islevsel kilinmasina yénelik c¢alismalari engellememektedir. Bu
nedenle, gerek ginimuizde mevcut olan, gerekse ortaya ¢ikma olasiligi bulunan

yabancilasma tiirlerini veya etmenlerini saptayabilmek énemlidir*.

isletmelerde yabancilasma yonetimine verilen dnemin artmasi da, yabancilasmanin
boyutlarinin belirlenip engellenmesi ydninde dnlemler alinmasi agisindan énem arz

etmektedir.

Yabancilasma yoOnetimi, isletmede ortaya cikabilecek olasi bir yabancilagsmaya
karsik, yabancillasmaya neden olabilecek c¢esitli etmenlerin belirlenerek
degerlendiriimesi ve ortaya c¢ikabilecek zararin en az kayipla atlatilabilmesi igin
gerekli 6nlemlerin alinmasi ve uygulanmasi sirecidir. Bu amacla yoneticilerin, érgit
ici ve 6rgut disi gevreyi surekli izleyerek yabancilasmayi doguracak unsurlari aninda
yonetime ulastirabilecek bir bilgi akis sistemi olusturmasi gerekmektedir. Ayrica
yabancilasmanin galisanlar Gzerindeki etkilerini énceden fark ederek, engellenmesi

yoniinde calisani destekleyici politikalarin uygulanmasi da yararli olabilecektir®.

Yabancilasmanin engellenmesi yolunda yapilabilecek organizasyonel midahaleleri

su sekilde siralanabilir;

> s Genigletme: Bir isgdrenin tek bir is lizerinde uzmanlasmasi yerine, onun
birkac¢ isi 6grenerek, bir arada yapmasi anlamina gelmektedir. Bu yolla is
monotonlugu azaltilabilir ve ¢alisanin psikolojik yorgunlugu giderilebilir.

> s Degistirme: Isgérene farkli zamanlarda farkli isler yapabilmesi icin
yetenek kazandirmaya dayanir. Bu yolla isgdren degisik isler yapmakta,
bircok isi 6grenmekte, farkli alanlarda beceri kazanmakta, Grinin ortaya
cikmasinda kendi payini daha iyi hissedebilmektedir.

> Is Zenginlestirme: isin derinligine genigletiimesi anlamina gelmektedir.
Calisana kendi performansi ile ilgili planlama ve yuritme, kontroliinde ise
otonomi ve sorumluluk saglar. Bodylece calisanin kisisel gelisimi
desteklenmekte, is deneyimi ve isten tatmin dizeyi arttirilmaktadir.

> lIsin Yeniden Tasarimi: s yerinin fiziki kosullarinin her yéniiyle is ve isgéren
acisindan uygun sekilde tasarimi ve dizenlenmesi, dinlenme ve cgalisma
saatlerinin ayarlanmasi, isgérene isinde kendini gergeklestirme olanaginin
verilmesi, c¢alisanin ise olan badliligini arttirarak, is tatmin dizeyini

yiikseltmektedir*.

2 Tolan, age, 206-207.
43 Buyukyllmaz, age, 64-65.
# Mehmet Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, 2. bs, (Ankara: Seckin Yayincilik, 2005), 214-217.
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3. YABANCILASMA KAVRAMI iLE iINSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARININ
iLiSKisI

Hangi tirden olursa olsun butin isletmelerin basarisi, isgérenlerin verimliligine ve
orgutsel amaglar dogrultusunda calismalarina baghdir. Bu bdlimde calisanlarin,
hem orgutsel davranis hem de insan kaynaklari agisindan yabancilasma olgusuna
neden olabilecek etkenler ana unsurlariyla ele alinmaya caligilacaktir. Aslinda
buradaki her bir kavram, kapsami acgisindan oldukga genis bir yelpazede de
incelenebilir ancak tez konusu olan yabancilagsma olgusunun ortaya ¢ikmasinda
veya kendine yer etmesinde rol oynayabilecek temel kavramlara yer verilmesi yeterli

gOralmustar.

3.1. insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami

insan kaynaklari yonetimi, modern isletme ydnetim tekniklerini uygulayan ve
uygulamay! duslnen organizasyonlarin, butin ¢alisanlarina yeni bir vizyon
kazandirmak suretiyle, yetkilerini bilimsel yontem ve tekniklerle analiz ederek
kesfetme, onlardan maksimum faydayi saglama ve c¢alisanlarla kurum iligkilerindeki
tekli ya da ikili baglarini ve kazanimlarini gogullagtirarak, onlarin isinden ve
orgutinden duydugu tatmini guglendirmek igin insan unsurunun orglte girisinden
onceki planlama asamasindan baslayarak organizasyondan ¢ikisina kadarki sureci

kapsayan yénetim dalidir®®.

insan kaynaklari ydnetimi, organizasyon ile ¢alisanlari arasindaki iliskileri etkileyen
tim yoOnetim kararlari ve uygulamalarini kapsar. Ayrica insan kaynaklari yénetimi,
yonetimin ve isguclnin ortak ¢ikarlarini uyumlastirma goérevini de Ustlenmistir. Bu
durum ayni zamanda, drgutte olumlu bir kiltirin olusturulmasiyla ve tim personelin

kendini érgiitiin amaclari ve degerleriyle 6zdeslestirmesiyle ilgilenir.

Son yillarda érgutlerin insan kaynagina ydnelmeleri, 6rgutin ana eksenine insan
kaynagini yerlestirmeleri bu egilimin glclenerek devam edeceginin bir kaniti

olarak kabul edilebilir.

45 Hasan Aydogdu, “isletmelerge Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasinin Onemi ve Uygulamadan Bir
Ornek” (Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitust, 2001), 12.
5 Dursun Bingdl, Insan Kaynaklari Yénetimi, 5. bs. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2004), 9.
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insan kaynaklari yénetiminin Griinli, beceri sahibi, sevkli, verimli elemanlardir.
insan kaynaklari yonetiminin gelismeye agik olmasi, elemanlarinin cabalarina
dayanmak zorunda olan organizasyonu basariya goéturir. Buna karsilik, gelismeye
aclk olmayan bir insan kaynaklari yOnetiminin sonuglarina da yine butun

organizasyon katlanir.

Bir organizasyondaki insanlarla ilgilenmek, insanlarin nigin ve nasil galistiklar
konusunda genis bir bilgi ve teknik beceri gerektirir. Bu baglamda insan

kaynaklari yonetiminin iki temel hedefinden sz edilebilir. Séyle ki;

> Insan kaynaklarinin organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasini saglamak,
> lIsgérenlerin ihtiyaclarinin karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini

saglamak

GlnUmuzde insan unsuru isletmeler icin oldukca 6nemli hale gelmis, insan
kaynaginin etkinligi ve verimliligi isletmelerin basarisinda temel belirleyici
olmustur. Isletmeler icinse rekabet kavrami yeni bir anlayisla degerlendirimeye
baslamigtir. Yeni rekabet anlayisi da insan kaynaklari politikalarinda ve
uygulamalarinda 6nemli bir degisimi beraberinde getirmigtir. 21. ylzyilin gercegi
olan hizli, teknolojik ve organizasyonel degisimde anahtar, uyum yetenegi
yiiksek insanlardir. isletmelerin basarisi calisanlarin katihmina, baghligina ve

kendilerini adamalarina bagl bulunmaktadir®’.

insan kaynaklari yénetimi, yukarida da deginildigi gibi; calisanlarin gereksinimlerinin
belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin segilerek kurum
kiltirine ahgtirlmalarindan, igsgdrenlerin motivasyon, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢6zimda, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi,
yonetim organizasyonun gelistiriimesi, yeniden yapilanma, saglkl bir kurumsal
iklimin olusmasi, biz duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine

kadar bircok uygulamayi icine almaktadir®®.

3.2. insan Kaynaklar Ydnetiminin Fonksiyonlari

insan kaynaklari yénetiminin basarili olmasi ve yeniden yapilanma yoluyla drgiitsel

verimliligin ve etkinligin artirilabilmesi icin insan kaynaklari stratejisinin olusturulmasi

" Ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, (istanbul: Kariyer Yayinlari, 2004), 31-42.

“8 Yeter Demir, “Stratejik Insan kaynaklari Yénetimi Agisindan Performans Degerlendirme
Yéntemlerinin incelenmesi, Giiven Sigorta T.A.S. icin Karsilastirmali Bir Model” (Doktora Tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 6.
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gerekir. Bu stratejiye gore, insan kaynaklari yonetiminin alt yapisini olusturan
unsurlar belirlenmelidir. Bunlar; organizasyon, yapilar, caliganlar, isin yeniden

tasarimi, rollerin ve sorumluluklarin yeniden belirlenmesidir.

GlUnumuzde insan kaynaklari yonetimine iliskin felsefe ve kavramlarda beliren koklu
degisim, bu alanda yuritllen calismalarda kullanilan yaklagimlar ile yéntem ve
tekniklerin de bir 6lcide dedistiriimesini gerektirmistir. Bu badlamda organizasyon
gelistirme fonksiyonu kapsaminda yeniden yapilanma calismalarinda kullanilan
yaklasim degismis, organizasyon/is tasarimi, insan kaynaklari planlamasi ve lcret
sistemleri gibi farkl insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlarinda kullanilan yontem ve

teknikler revize edilmis ve bazi yeni ydntemler devreye girmistir.
insan Kaynaklari Yénetiminin temel fonksiyonlar:

is Analizi ve is Tanimlari

Personel Bulma ve Se¢me

Personel Egitimi, Gelistiriimesi ve Kariyer Planlama
Performans Degerlemesi

is Degerlemesi ve Ucretleme

~ 0 Qo0 T w

Endustriyel iligkiler

Personel Sagligi ve Guvenligi

= @

Bilgi Sistemleri

OzIik isleri

j-  Motivasyon Yonetimi

Oldukga genis bir yelpazede yer alan insan kaynaklarinin fonksiyonlari,
calismamizin kisitlari ve yabancilagsma kavrami cgercevesinde inceleneceginden
insan kaynaklarinin; Ise Alma, Performans Degerleme, Ucretlendirme ve Kariyer
Planlama olmak Uzere dort ana fonksiyonu Uzerinde durulacak ve bu uygulamalarin

yabancilasma ile etkilesimi incelenmeye galigilacaktir.

3.3. liseAlma

isletmenin kaderini etkileme giiciine sahip olan insan kaynaginin secimi, ise
alinmasi, ise uyumu, isletme icinde basarili ¢calismalar yapilmasi dnemli élglide bu

konudaki planlamanin basarisina baglidir®®.

insan kaynaklari planlamasi, en kisa tanimiyla, isletmenin mevcut ve gelecekteki

amaglarini verimli bicimde gergeklestiriimesi icin ne kadar sayi ve nitelikte isglcline

4 lhami Findikgl, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. bs. (istanbul: Alfa Yayinlari, 2003), 123.
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gerek duyulacadini 6ngérmeye ve bu istegin hangi dereceye kadar

kargilanabilecegini belirlemeye ydnelik girisilen bilingli bir faaliyettir.

Bagka bir tanima goére insan kaynaklari planlamasi; igletmenin arz-talep yéninden
gelecekte ihtiyag duyacadi personelin sistematik olarak ©6nceden tahmin

edilmesidir®.

Bu yonlyle insan kaynaklari planlamasi, bir yandan &rgutteki beceri
dizeylerinin belirlenmesini, 6te yandan emeklilik, isten uzaklastirma, nakil, terfi,
hastalik gibi ayriimalarla, devamsizlik ya da diger nedenlere iliskin simdiki ve
beklenen bosalmalar, halihazirda veya gelecekte beklenen genigletme ya da

daraltmalarla ilgili bir 6ngoriiyl icermektedir®”.
Genel olarak bir isletme igin insan kaynaklari planlamasinin amaglari séyledir*,

> Insan kaynaginin etkinligini arttirmak,

» Personel faaliyetleri ile organizasyonel amagclar arasindaki uyumu
etkinlestirmek,

> lIsletmede zamanla degisen teknolojik diizeye gére olusan insan giici
fazlaliginin igletmeye verece@i zarari tahmin ederek gerekli dnlemlerin
alinmasini saglamak,

» Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak,

> insan kaynaklari yoénetimi bilgi temelini, diger faaliyetler ve orgitsel
birimlerden kopmayacak bigimde genisletmek,

> Yerel isglcu piyasasindan temel talepleri basarili bir sekilde yapabilmek,

> Insan kaynaklari yénetimi bilgi sisteminin personel faaliyetleri ve diger
organizasyonel birimleri beslemesini saglamak,

» Etkili personel planlamasi ile ydnetimin denetime iliskin isyUkand
azaltmak,

» Personel bulma ve secme, Kkariyer planlamasi gibi diger insan
kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci olmak ve bu

faaliyetlerle birlikte koordineli olarak ¢alisabilmektir.

3.3.1. insan Kaynagi Gereksinimi

insan kayna@: ihtiyaci organizasyon icinden ve disindan, kontrol edilebilir ve

edilemez nitelikte pek cok faktoriin etkisi altindadir. insan kaynaklari planlamasi,

%0 william B Werther, Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, 4. bs. (New
York: McGraw Hill, Inc., 1993), 108.

" Addem Ugur, insan Kaynaklari Yénetimi, (Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003), 92.

52 Werther, age, 167.
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gelecede ait bir galisma oldudu icin biylk élglide isletme ici ve digi degiskenlere

iliskin tahminlere dayanmaktadir.

Asagidaki sekilde goraldagu gibi, 6zellikle isletmenin genel hedef ve planlari
cercevesinde igletme yapisinda ve islerdeki degisiklikler isgict talebini dogrudan
etkilemektedir. igletme igi personel hareketleri (emekli olma, terfiler, isten
ayrilmalar, yer degistirmeler gibi), isletmenin gelecege iligkin yatirim, buyime,
kigulme planlari, 0rin c¢esitlendirmesi, insan kaynaklarinin istihdami ve
geligtiriimesi i¢in finansal kaynaklardan ayrilabilen pay gibi isletme ici degiskenler,
isletmeye alinacak veya igsletmeden c¢ikarilacak personelin nitelik ve sayisi

hakkinda karar vermeyi etkilemektedir.

isletme disidegiskenler ise, emek piyasasindakiarz ve talep durumu, egitim
dizeyinde meydana gelen gelismeler, teknolojik yenilikler, toplumda ise iliskin tutum
ve degerlerin degismesi, genel ekonomik durum, rekabet kosullarindaki gibi
cesitli makro ekonomik ve sosyokdiltiirel degiskenler olabilmektedir. Ongoriilerin iyi
yapilabilmesi, hem igletme hem de toplum agisindan insan kaynaginin optimal
kullanimina olanak verecegi icin, igletmelerde insan kaynagi planlamasina énem

verilmelidir®.

3.3.2. is Analizleri

is analizi; iggérenlerin iglevleri, kullandiklari ydntem ve teknikler, kullandiklari
alet ve makineler, Urettikleri mal ve hizmetler, igleri igin gerekli olan bilgi, yetenekler

ve nitelikler hakkinda veri toplamaktir®.

is analizleri, isletme iginde gesitli alanlarda kullanilir; personel segme ve ise
yerlestirme, Ucretlendirme, egitim gereksinimini belirleme, is degerleme gibi. Ancak
is analizleri, 6zellikle personel segme ve yerlestirme islevinin can damarini olusturur.
is hakkinda ayrintili bilgiye sahip olmadan bir secim yapmak, isi en iyi yapabilecek
calisani secmek, secilen bireyin basarisini rastlantiya birakmaktir. is analizleri, ise

alma kararlarini verirken kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturur®®.

is analizi yapilirken ise iliskin verilerin elde edilmesinde genellikle su yéntemler

kullanilir;

5 Gaye Kiigiikkaya, “Insan kaynaklari Yénetiminde Pesonel Segiminde ve Bir Uygulama” (Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 34-35.

% Sznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, (Ankara: Gazi Kitabevi, 1998), 73.

% Zeyyat Hatiboglu, Ozet Yénetim, Organizasyon ve Insan Kaynaklari, (Istanbul: Lebib Yalkin
Yayinlari, 2003), 16.
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Goézlem Metodu: Gozlem yodntemiyle calisanlar is basinda gézlemlenmektedir.
Bu yontemin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in uygulanacak iglerin gdézlemlenebilir

olmasi gerekmektedir®.

Goriisme Metodu : Gorigsme yoOnteminde ise; is analizi yapan uzman, isyerine
giderek, isin nasil yapildigini, ne gibi asamalardan gectigini, isin nitelik, nicelik

ve igerigini o isi yapan kisiyle bizzat gériismektedir®.

Yapilandirilmis is Analizi Formlari Metodu: Bu ydntemde yapilandiriimis
Olcekler ve envanterler kullaniimaktadir. Tipik bir is analizi 6lgcegi, o isin
icerdigi aktiviteleri icerir. Yanitlayan Kkisi ise, bu aktivitelerin ne kadar siklikla
uyguladigi, isi icin ne kadar 6nem tasidigi hakkinda degerlendirmelerde bulunur.

Bu yanitlar dogrultusunda isin igerigi hakkinda bilgi sahibi olunur®®.

Giinliik ya da Kayit Tutma Metodu: Bu ybntem cercevesinde c¢alisanlardan
gunlik is aktivitelerini bir is glunligline yazmalari istenmektedir. Daha sonra is
analizini yapacak kisi bu gunlUkleri okuyarak isin icerigi hakkinda bilgi sahibi

olur®.

3.3.3. is Tanimlan

is tanimlamasi, igin organizasyon igindeki yeri ve énemini belirler. isletme iginde
bir isin yapilma amaclarinin ve &zellik isteyen is dilimlerinin belirlenmesi ve is
sartlarinin isgéren agisindan belirli hale getiriimesi, is taniminin temel amacidir. is
tanimi, igsletmede yapilan her bir is icin kinye niteligindedir. Bir isletmede, is
tanimlarinin yapiimamis olmasi, isgdrenin Ustlenecedi sorumluluklari toplu olarak
gbrmesini zorlastiracagi gibi isgéren ve ydneticinin sorumluluklarini net olarak

kavramasi da giiclesir®.

Secme, yerlestirme ve performans degerlendirme asamalarinda, is tanimlari biyuk
dénem arz etmektedirler. is tanimlarinin bu asamalarda kullanimlari; potansiyel
adaylara basvurduklari goérevin tanitiimasinda, ise yeni baslayanlardan ne
yapmalarinin beklendiginin kendilerine aktariimasinda ve herhangi bir pozisyonda
calisan kisinin gbérev tanimlarinda belirtilen sorumluluklari ne derece yerine

getirdiginin degerlendiriimesinde kullaniimaktadir.

% Veysel Yildirnim, Genel Isletmecilik, (Adapazari: Degisim Yayinlari, 2000), 415.

57 Werther, age, 148.

%8 Nursel Telman, ilknur © Tiretgen, Eleman Secimi, (istanbul: Epsilon Yayincilik, 2004), 164.

% Halil Can, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi, 5. bs. (Ankara: Siyasal
Kitabevi, 2005), 61.

% Pinar Tinaz, Etkili Ogrenme Stratejileri, (istanbul: Mess Yayinlari, 2000), 58.
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3.3.4. is Gereklilikleri

is gereklilikleri, igin istedigi isgoren profilidir. Is gerekliliklerinin  dzelligi, isi
yapacak elemanda bulunmasi gereken &zellikleri ayrintili bir sekilde agiklamaktir.
Bu Ozellikler isletmede farkhlik gosterse de is gereklilikleri dort kriter olarak
belirlenebilir; isin gerektirdigi fiziksel ézellikler, isin gerektirdigi zihinsel &zellikler,

isin gerektirdigi sorumluluk ve ¢alisma kosullari.

Bu amacla, insan kaynaklari se¢im oOncesinde is icin istihdam edilecek kiside
bulunmasi gerekli gértlen Kisilik 6zelliklerinden bir kriter tablosu olusturulmalidir. Bu
secimi kolaylastiraca@i gibi, objektifligi de saglayacaktir. Ozellikle mulakat sirasinda
kisinin dis gérinlsl, konusma yetenegi ve diger bazi 6zellikleri hale etkisi adini
verilen, degerlendirme yapanin, kisinin bir 6zelliginden etkilenerek diger
Ozelliklerini olumlu ya da olumsuz yonde degerlendirmesine engel olacaktir.

Kriter tablosunda yer almasi gereken bilgiler sunlardir;

> Kisilik Ozellikleri: Adayin davranislari, tutumlari, liderlik 6zelligi, bireysellik
ve takim calismasinda yatkinhgi, dizenliligi, dakikligi, sezgiselligi ve diger
kisilerle iligski kurma bicimi gibi 6zellikleri,

> Fiziki Ozellikleri: Cinsiyeti, yasl, boyu, kilosu, genel saglk durumu,
isitmesi, gérme gucd, ses tonu, genel gérinusi

» Akademik ve Genel Basari Durumu: Aldigi egitim, mezun oldugu okulun
genel sohreti, basarili oldugu dersler, bildigi yabanci dil ya da diller,

okul digi egitimler ve kendini gelistirmeye yonelik gabalari,

» Sosyal Durumu: Aile gegmisi ve kultir diizeyi, tGyesi oldugu dernekler,

> Ozel Durum: Evli, bekar, dul olma durumu, varsa cocuklarinin yaslari,
sayis! ve milliyeti,

> Ozel yetenek ve beceriler,

> Deneyim: Once calistigi isler ve siireleri,

> Zihni Ozellikler: Genel zihni kapasitesi, algilama gticti, disinme ve

» problem ¢dézme tarzi, yaraticiligi,

> Duygusal Ozellikler: iceddniik, disa déniik olmasi, cabuk sinirlenen, sakin,

olumlu, olumsuz diisiinen, duyarllik sayilabilir®'.

3.3.5. ige Alinacak Personel Sayisi

Bir igletmenin personel sayisi ve bu personelin nitelikleri, isletmenin
calismalarinin niteligine ve vyogunluguna gore degisebilmektedir. isletme

faaliyetlerinin etkin bir bigcimde ydrutllebilmesi igin, personel ihtiyaglarinin

61 Kugukkaya, age, 46.
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degisen faaliyet yodunluguna goére karsilanmasi s6z konusudur. Bu nedenle,
calisan kaynaklarinin ihtiyaglardan hareket edilerek saptanmasi gerekmektedir.
isletme igin calistirdi§i her personel bir maliyettir ve bos yere ne kadar personel
calistirrsa maliyeti de o kadar artacagi icin, isletme kendisi icin en uygun
personel sayisini belilemek ister. En uygun caligan sayisi ile vurgulanmak
istenen, isin niteligine uygun, Uretimi aksatmayacak yeterli sayidaki personel

sayisinin belirlenmesidir.

3.3.6. Personel Temininde ig ve Dis Kaynaklar

Her kurum, ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarini éncelikle organizasyon igerisinden
saglamaya calisir ve ¢alismalidir. Bu durum, bilgi ve becerisini artirarak ylkselme

yoniinde organizasyon igindeki insanlari motive eder, dolayisiyla verimliligi artirir.

insan kaynaklarinda i¢ kaynak kullanimi cok énemlidir. i¢ tedarik kurum icin de
calisanlar icin de énem tasir. Bazi zamanlarda i¢ kaynaklardan faydalanma ézellikle
tercih edilmez. Clnku o anlarda isletmenin yeni bir kana ya da yeni vitrinler saglama

ihtiyaci vardir diye diisiindilir. ic kaynaklardan yararlanmanin gesitli sekilleri vardir:

Terfi: Gorev, vyetki, sorumluluk ve Ucret dizeyi olarak bir Ust goreve

yukselme anlamina gelir. Genellikle iki temel kategoriden olusur.

Kidem: Kisinin isletme icinde calistigi yillar ile ilgilidir. Kisi belli slrelerde terfi

ederek bir Ust goreve getirilir.

Performans: Kiginin iste gosterdigi basari kriterlerinin o6lgilmesi sonucunda bir
Ust géreve getiriimesidir. Kisi iste ne derece basarili ise o kadar ¢abuk ylkselmeye

baslar.

Dis kaynaklardan yararlanma ginimuizde bir¢ok isletme igin cok buylk 6nem
tasimaktadir. Dis kaynaklardan yararlanma bagh basina buylk bir sdregtir ve
cok fazla dikkat gerektirir. Zaten bu siregte yapilacak en kiglk hata, hem elemanin
yanlis bir iste mutsuz olmasi hem de kurumun iglerinin aksamasina neden olur. Bu
aksama kuruma zaman ve dolayisiyla para kaybettirir. Disaridan alinacak elemanin

ilke olarak kuruma her yéniiyle uygun olmasi gerekmektedir®®.

%2 Onur Alpaslan, “Bankacilikta insan Kaynaklari Planlamasi ve Personel temin Siireci” (Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi Bankacilik ve Sigortacilik Enstitlist, 2006), 47-48.
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3.3.7. Personel Se¢me Yontemleri

Bazilari bunu daha kesin ve net bicimde ortaya koyarken bazilari fazla kesin
olmayan yoruma bagli ama daha ayrintili bilgi verir. Dogru karar vermek igin

birden fazla yéntemden yararlanmak gerekir.

3.3.7.1 Biyografik Yontemler

Genellikle bagvuru formlari seklinde hazirlanir. Bazi isyerlerinde bunlar sadece isim
ve adres sormak igin kullanilirken, bazi yerlerde personel se¢iminde kullaniimak
Uzere hazirlanmis sekilleri bulunur. Bazi yazarlar bunlara biyografik veri adini

vermektedir.

Basvuru formlariyla is igin basvuran adaydan oncelikle basvuru formunu
doldurmasi istenir. Bagvuru formunda oncelikle adayin adini, adresini, yasini,
egitim durumunu, mezun oldugu okullari ve mezuniyet derecelerini; daha 6énce
calistigi isyerlerini ve ulasilabilecek eski yoneticilerin telefon numaralarini; katildigi
kurs, seminer vb.den aldi§i sertifikalari belirtmesi istenir. Yapacagi isle ilgisi

olmayan sorularin bagvuru formunda yer almamasi gerekir.

Basvuru formu yoluyla edinilen bilgiler degerlendirilirken, sz konusu is i¢in hangi
Ozelliklerin daha énemli oldugunu énceden belirlemis bulunmak yararli olabilir. Bu

sekilde hazirlanan formlara agirlikl basvuru formlari denir®.

Formda yer alacak sorularin, is basarisinin ya da basarisiziginin gecerli
gostergeleri olabilecek bicimde secilmeleri gerekir. Sorular, ahlaka aykiri sorulari
tesvik edecek ve renk, irk, dil ve siyasi diuslinceleri agiga cikaracak nitelikte

olmamahdir. Yanitlar igletmenin o6zelliklerine ve hedeflerine gére dederlendirilir.
Basvuru formunun icermesi gereken temel bilgiler ise su sekilde siralanabilir®:

> Kisisel bilgiler: Ad, soyadi, dogum tarihi, dogum yeri, medeni hali, esinin
adi, esinin isi, gocuk sayisi, gocuklarin egitim durumu, adres, telefon ve
benzeri bilgiler.

» Almak istedigi goOrev; duyurulan gorevlerden hangisine bagvurmak
istedigi, varsa buradaki birim, brang ve statU.

» EQitim durumu; bitirdigi egitim kurumlarinin adi, bitirme ve baslangi¢ yillari ve
bitirme derecesi.

» Katildigi kurs ve benzeri egitim calismalari; egitim programi ve kursun

konusu, tarihi, stiresi ve diizenleyen kurum.

5 Sinan Artan, Personel Yonetimi, 2.bs. (istanbul: Gl Basim Yayin, 1989), 42.
% Hatiboglu, age, 317.
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» Bildigi yabanci diller ve duzeyleri.

> s deneyimi; daha énce galistigi yerler, gérevi, giris ve cikis tarihi, ayriima
nedenleri ve ¢ikis nedenleri.

» Referanslar; aday hakkinda bilgi verebilecek kisilerin adi, soyadi, gorevi,
adresi ve telefon numarasi.

» Saglk durumu; kan grubu, gegirdigi ameliyatlar, 6zel saglik sorunlari.

» Diger bilgiler; bu kisimda yukarida yer verilmeyen ve detayda kalan bilgiler
yer alir.

» Kullandigi ara¢ ve geregler; bilgisayar kullanma dizeyi, bildigi programlar,
diger arac ve gereglerden kullanabildikleri.

> Ucret durumu; son calistigi isletmede aldigi net Uicret ve yan édemeler.

» Aciklama; formun sonunda yer alan bir bosluk birakilir ve yukaridaki bilgilerin

disinda adayin yazmak istedigi bilgileri buraya yazmasi saglanir.

3.3.7.2 Testler

Calisna seciminde en ¢ok basvurulan yontemlerden biri adaylara test uygulamaktir.
Yapilan bir is analizinden sonra, Olgmeyi amacladiginiz bilgi, beceri ya da
yetenekleri Olgen testleri arastirdiginizda sizin ilgilendiginiz spesifik konuya uygun
bir test bulunabilir. Ancak, bu testler ne kadar iyi gelistiriimis olurlarsa olsunlar, sizin

kendi gecerlik ve glvenirlik ¢alismalarinizi tekrar yapmaniz gerekir.
Testlerin amacina veya uygulama tlrene gore degisik turleri bulunmaktadir:

Yetenek testleri: Duyum ve motor yeteneklerle ilgili testler. Duyumla ilgili testler
daha cok gérme, isitme ve algisal dakiklik gibi 6zellikleri; motor yetenekleri dlgen

testler ise, parmak esnekligi gibi daha genel motor yetenekleri 6lgcmeyi amaglar.

Mekanik beceri testleri: Bunlardan bir kismi mekanik akil yuratme becerisini, bir
kismi da uzamsal iligkileri ele almaktadir. Bu tir testler ara¢ operatdrleri,
ticaret, zanaat alaninda ya da elektro-mekanik birimlerde c¢alisanlar igin

oldukga iyi sonugclar vermektedir®.

Kisilik ve ilgi envanterleri: Yukaridaki testlerde nesnel Olgltlere godre
degerlendirme yapilirken, Kisilik ve ilgi envanterlerinde sorularin dogru ya da yanhsg
cevabl bulunmamaktadir. ilgi testlerinde bireylerin belli tir faaliyetlere duyduklari
ilginin derecesi; Kigilik testlerinde ise kisinin igeddnukligu, kendine guveni gibi

Ozellikleri incelenir.

65 Alpaslan, age, 56.
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is ©6rnekleri testleri: Burada amag, is performansini yordamak igin farkh
yordayicilar aramak yerine, isin kendisi Uzerinde bir test uygulama yoluna
gidilmesidir. Burada isin tamami degil, daha bas edilebilir kiicik bir parcasinin
tizerinde caligilir. Onceki yillarda, bu tiir testler daha ¢ok mavi yakalilar tizerinde

kullanihirdi®.

3.3.7.3 Goriisme (Miilakat)

Mulakat, isletmenin personel ihtiyaci duyulan ise veya mevkilere atanmak isteyen
adaylarla isletme tarafindan goérevlendirilen bir ya da birden fazla kisinin karsilikli
konusarak, adaylarin igletmede caligip calisamayacagini belirlemek icin gerekli

olan izlenimleri saglamaktir®’.

Serbest miilakat; Personel segmeyle goérevli gdriismecinin, adaya ydneltecegdi
sorular sinirlanmamigtir. Goérismeci, adayin ileride iste go&sterecedi davraniglar
kestirmeye yarayacadini distindigu her konudan sorular sorabilir. Bu mulakat
tlrl esnek oldugu icin bu yolla adayla ilgili daha genis capta bilgi alinabilir.

Ancak gereksiz ayrintilara deginilebilir.

Yapilandirilmis miilakat; Serbest muilakatin yukaridaki sakincalarini  blyuk
Olclide ortadan kaldiran bu teknikte miulakat sorulari, belli bir is igin bagvuran
her adaya yoneltiimek Uzere o©nceden disltnllerek hazirlanmistir. Milakatgi,
sorulara aldigi yanitlari forma kaydeder. isle ilgili ve standart sorular

yoneltildigi icin adaylar arasinda karsilastirmalar yapmak kolay olur.

Durumsal miilakat; Adayin s6z konusu isin basariyla yerine getiriimesi igin
onemli gorilen davranissal O6zelliklere sahip olup olmadigi arastinlir. Bu iste
karsilasilabilecek kritik durumlarda adayin, basari icin gerekli olan davraniglari

gosterip gdstermeyecegi 6nceden belirlenmeye calisilir®®.

Goérugsme bir anlamda, ise alinacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikh
etkilesim kurmaya olanak saglar. Dogal olarak bu temel bilgilerin saglanmasi
kolay dedildir. Dolayisiyla gérismeyi isletme adina yapacak bireyin ya da bireylerin
alaninda yeterli olmalari gerekmektedir. Aksi durumda adaydan alinmasi dugunulen
bilgiler edinilmedigi gibi, bu konuda harcanan zaman ve emek de bosa gitmis

olur. Gérismeyi yapacak kisinin yeterli olmasi, gérusme ile saglanan ve test, bilgi

66 _Alpaslan, age, 57.
" jnal C. Askun, isgéren (Eskisehir: Baytes Yayinevi, 1982), 43.
68 Alpaslan, age, 59.
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sinavi gibi yontemlerle edinilemeyen bilgilerin kisa yoldan saglanmasi s6z konusu

olur®®.

3.3.7.4 Referans ve Oneri Mektuplari

Mektupla bilgi isteme c¢ok daha az tatmin edici olmasina karsin, en yaygin
olarak kullanilan ydntemdir. Mektubun kullaniimasi tekniginde farkli yaklagsimlar
vardir. Bunlardan en o6nemlisi, kiralama islemini ydriten isletmenin kisa
aciklamalarla yanitlandirilacak 6zel sorularin yer aldidi ve referans olarak
verilen Kisiye doldurmasi i¢in génderdidi bir form bigiminde olanidir. Bu form, s6z

konusu kisi tarafindan doldurulup o isletmeye geri gonderilir.

Kimi zaman birka¢ aday arasinda karar vermekte zorlanan yoOneticiler igin
adaylara referans olan Kkigiler oldukga ©6nemli olabilir. Kimi zaman istihdam
kararini bile etkileyebilen referanslar bu denli 6nemli olmalarina ragmen gogu
zaman igletmeler tarafindan yeteri kadar incelenmezler. Adaylara referans olan
kisilerin calistiklari igletmenin, unvanlarinin, goérev ve yetkilerinin, referans
oldugu aday ile iligkilerinin derinlemesine incelenmesi, ise alim sonrasinda

herhangi bir sorunun olusmasini énleyecektir’.

3.3.8. ise Yerlestirme

Secim slrecini asip ise alinmalarina karar verilenlerin ise yerlestiriimeleri de
kendi icerinde ayri bir dneme sahiptir. ise yerlestirmenin amaci; yeni ise alinan
personelin  is yerine alismasini hizlandirmaktir. Yeni mezun ya da bagska
deneyimleri de olsa bile yeni ise baslayacak bir kisinin calisma ortami ve
durumuyla ilgili karmasik beklentileri olacak, ¢esitli sorunlarla karsilasabilecektir; is
arkadaglariyla uyumsuzluk sonucu geri ¢ekilme, is 6grenmede cesaretsizlik, isin

fiziksel kosullarina uyumsuzluk gibi durumlar érnek verilebilir.

Yapilan arastirmalar, calisanlarin kendi arzulariyla isten ayrilma olaylarinin
yarisindan fazlasinin igse basladiklarindan sonra gecen ilk alti aylk surede
oldugunu gdstermektedir. Bu durum genellikle ise baslayan yeni personelin
tamamen kendi haline birakilmasindan, onu etrafindakilere tanitacak, kendisine yol
gOsterecek hig kimsenin  bulunmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle,
bugln birgcok isletme vyeni ise alinan g¢alisani bu konuda her bakimdan
aydinlatmakta ve kendisine yardimci olmaktadir. Ayrica yeni ise alinan personele,
isletmenin drtnleri hakkinda bilgi verilmekte, ayrica emeklilik, saghk ve korunma

konularinda saglanan olanak, mevcut program ve planlar agiklanmaktadir.

69 Findikgl, age, 197.
® Kiglikkaya, age, 142-143.
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Daha sonra c¢alisan, Usti tarafindan is arkadaslarina tanigtiriimakta ve
isletmenin  kurallari  kendisine aktariimaktadir. ise baslayan personel bdylece
isletmenin galisma yeri, aligkanliklari hakkinda bilgi edindikten sonra sevebilecegi,

calisma arkadaslarina isinabilecedi igin isletmeye ¢ok daha faydali olabilmektedir".

3.3.9. ise Alistirma (Oryantasyon)

GUnumaz isletmeleri, yeni ise aldiklari ya da gorev alanini degistirdikleri personelin,
yeni goérevine, yeni c¢alisma ortamina, yeni is arkadaslarina, yeni bir isletme
kiltdrine ve yeni yoneticilerine uyum saglamalari amaci ile c¢esitli oryantasyon
programlari uygulamaktadirlar. Yeni ise uyum sirecinde en énemli etken zaman ve
saglanan bilginin igerigidir. Oryantasyon, calisacak olan kisi ise gelmeden baslar
ve is ortamina uyum saglayip, en verimli sekilde calisana kadar devam eder. ilk
etapta saglanacak olan bilgilerin tamamen genel ve ise baslamadan énce
gerekli olan bilgiler olmasi gerekir. Oryantasyon programinda yer almasi gereken
temel konular; isletmenin tanitimi, isg6renin haklari, isle ilgili bilgiler ve tanistirma

olmalidir’.

ise alistirma egitimleri, is baginda ve is disinda egitim olmak Uzere iki sekilde yapilir.
is bagindaki egitimin amaci; edinilen bilgilerin galisma hayatinda kullaniimasi yoluyla
etkin bir calisma ortaminin kurulmasina yardimci olmaktir. is baginda egitim
yontemiyle isin Ogretimi sayesinde, ig ara¢c ve gereclerinin daha iyi bir sekilde
kullanimi ve ig kazalarinda azalma saglayabilir. Eylemle isini 6drenen Kigi, isinin
gerektirdigi becerileri cok kolay kavrar ve uygular. Becerilerinin yeteneklerine
uygun olmasi, onun zorlanmamasina, strese girmemesine, aksine huzurlu
calismasina ve is doyumu elde etmesine neden olur. is basi egitiminde, egitim
gobren kisiye pratik calismalarla uygulamalar yaptirihr ve galismalar sik sik kontrol
edilir. Bu yontem pratik ve dustk maliyetli olmasindan 6tiri  ¢ogunlukla tercih
edilir. Ancak is basinda egitim tek basina yeterli degildir. Bu durumda teorik
dgrenimle gergek uygulama arasinda bir koéprii kurulmalidir. is disindaki egitimler
ise, genellikle sinif ortaminda gergeklestirilien, dgrenmeyi hedef alan kisa bir kurs
biciminde olabilecedi gibi birka¢ hafta ya da bir kag ay slren yogun &gretim

bigiminde uygulanir’.

" Selguk Yalgin, Personel Yénetimi, 4. bs. (Istanbul: istanbul Universitesi isleme Fakiiltesi Yayini,
1991), 74-75.

2 Simsek, age, 332.

& Telman, age, 227.
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3.4. Performans Degerleme

Bazi kaynaklarda gecen performans degerlendirmenin tanimi agagidaki gibidir:

Performans Degerleme Kkisinin isteki basari derecesi hakkinda yargiya varma
islemidir™.
Calisanlarin belirli bir dénemdeki fiili basari durumlarini ve gelecege iligkin

gelisme potansiyellerini belilemeye yénelik calismalardir™.

Performans degerleme kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir

biitiin olarak tiim yénleri ile gdzden gegirilmesidir’®.

Performans degerleme bir drgitte yer alan personelin géstermesi gereken basari
davraniglarini gdsterip géstermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu gelistirmek

icin yapilan galismalarin organizasyonudur’’.

Bir organizasyonun yoénetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen
bilgiler olmadan etkin yoOnetsel kararlar veremez. Performans degerlendirme

galismalarinin yapilmasini iki ana amag altinda toplayabiliriz.

Bunlardan birincisi ¢alisanin lehine vyararlar saglamak amaciyla yapilan, is
performansi hakkinda bilgi toplamaktir. insan kaynaklari bolimii bu calismanin
sonuglarina goére c¢aligsanlarin Ucretlerini planlar, terfi, prim sistemini dizenler,

kariyer ve insan gucu planlamasini yapar.

Performans degerlendirmesinde diger bir amag ise, ¢alisanlarin is tanimi ve is
analizlerinde belirlenen standartlara ne dlgude uygunluk sagladigini ortaya
cikarmaktir. Performans degerlendirmesi calismalari ile kisinin, organizasyonun
neresinde oldugu kolaylikla goérulir. Burada Uzerinde 6nemle durulmasi gereken
nokta, yapilan degerlendirme c¢alismalarinda geri beslemenin kesinlikle olmasi
gerektigidir. Geri besleme sayesinde, Kisinin yeri, almasi gereken egitimi ve
kariyerleri belirtilmis olur. Bu ¢alismalar kisiyi motive edici, kisinin kendine guivenini

artirici niteliktedir.

Aslinda performans degerlendirmenin 6zel ve ©&nemli bir amaci, yonetici

konumundaki bireylerde anlayis gelistirmektir. Resmi performans degerlendirme

" Cahit Tutum, Personel Yénetimi, (Ankara: Tirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitlisii Yayinlari,
1976), 267.

’® Turgay Kaynak ve dig., Insan Kaynaklari Yénetimi, 2.bs. (istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari,
2000), 206.

76 Findikgl, age, 297.

" llhan Erdogan, isletmelerde Personel Segimi ve Basari Degerleme Teknikleri, (stanbul: I.U. isleme
Fakiltesi Yayinlari, 1991), 168.
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programlari, ydneticileri astlarin davraniglarini gdézlemlemek igin cesaretlendirir.
lyi ve mikemmel gézlemler ise, Ustler ve astlar arasinda karsilikli anlayisi
dogurabilir. Ayrica performans degerlendirme sonuglari, planlama, egitim ve
gelisme icin bir temel hazirlar. Teknik yeterlilik, iletisim yetenekleri ve problem
¢6zme teknikleri gibi ilerlemeyi saglayan alanlar teshis ve analiz edilebilir. Segim
kararlarinin dogrulugu, test sonuglari ve gdrismeciler olcimleri gibi segim
araclarinin yerindeligi, performans degerlendirme bilgileri ile kontrol edilebilir. Bu

baglamda performans degerlendirme, bir kontrol mekanizmasi gérevi tistlenir’®.

Performans degerlendirmenin énemli ve sik sik unutulan bir amaci da énemli idari
kararlarin alinmasinda adam kayirmayi azaltmaktir. Bu amag pek c¢ok calisan igin
oldukca o6nemlidir. Gegerli performans standartlari, adam kayirma olgusunun

azalmasi i¢in 6nemli bir aractir.

Sonug olarak, performans dederlendirme amaclarini su basliklar altinda toplamak

mimkuinddr;

= Basarili olanlari 6dillendirmek, gelismelerini saglamak, esit personele esit
Ucret imkani saglamak,

= Basarisiz veya yetersiz personelin eksikliklerini belirleyip, egitim imkani
saglamak

= Degerlendirme sonuglarina bagli olarak basarisiz gérilen elemanlari
uyarmak, cezalandirmak, hatta gerekirse isine son vermek

= Yukseltimesi uygun olan personelin yeni gbrevin gerektirdigi &zelliklere
uygun olup olmadigini arastirmak,

= Yoneticilerin emrindeki personeli daha iyi tanimasini saglamak,

= Elde edilen verilere dayanarak insan gucl planlamasini daha bilingli olarak
gercgeklestirmek,

= Personelin daha verimli olacaklari is sahalarini belirleyip, o ise adapte

edilmesini saglamak.

3.4.1. Performans Kriterleri

Performans standartlari degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi icin gerekli kriterler

olarak dustnulmelidirler. Tersi durumda degerlendirmeler gézlemlenmis birkag olaya

"8 Filiz Yildirim Dilsiz, “insan Kaynaklari Yonetiminde Performans Degerlendirme Yontemleri:Ankara ili
Mobilya Sektoriinde Bir Calisma” (Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Entitlisu,
2006), 32.
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ya da degerlendiren Kkiginin ¢alisanlar hakkindaki genel duguncesine gore

yapilacaktir’®.

Performans standartlari her bir pozisyon igin ¢ok iyi yazilmis is tanimlarina
dayandiriimahdir. Bir isin agikga tanimlanamayacak goérev ve sorumluluklari igin
standartlar olusturmak imkansizdir. Standartlar en azindan asagidaki U¢ ana 6zelligi

paylasmalidir:

Standartlar gergekg¢i olmalidir: Standartlar isin belirlenmis goérevlerini dogru bir
sekilde yansitmali ve isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenegi de gergekg¢i olarak
goOstermelidir. Eger calisanlar belirlenmis olan standartlari karsilayamadiklarina
inanirlarsa, motivasyonlarini kaybedeceklerdir. Bununla birlikte, standartlar disik
tutulmamalidir. Aksi takdirde istenilen dizeyde performans alinamayacaktir.
Standartlar zor olmali ama ulasiimasi imkansiz da olmamalidir. Cinki zor hedefler

belirlemek motivasyonu arttirir.

Standartlar acik ve O6zel olmalidir: Hem calisanin hem de ydneticinin ne
beklendigini anlayabilmesi igin saptanan standartlar acik ve net olmalidir. Kullanilan
dil sade, galisanin anlayabilecegi sekilde ve 6z olmalidir. Calisanin rolinin agik
olmamasi, kisiler arasi gerilimin ve stresin artmasina ve isten memnuniyet duzeyinin
dismesine neden olur. Sayisal o6lgimlerin 6nerilmesinin nedenlerinden biri de
budur. Bu tir dlgimler, ne beklendiginin agik bilgisini ve standartlarin karsilanip,
karsilanmadiginin ya da asildiginin anlagiimasini saglarlar. En azindan standartlar
kolayca gdzlemlenebilecek ya da yazili kayitlar c¢ikartilabilecek davraniglari

tanimlamalidirlar.

Standartlar tutarli olmalidir: Belli bilgi, beceri ve yetenek gerektiren belli islerde
galisanlar icgin belli standartlar belirlenmelidir. Calisanlar bu tutarliligin sadece
bolimler icinde degil, kendileri icin de gecerli oldugundan emin olmalidirlar. Bu
durum standartlarin degistiriiemeyecegi anlamina gelmemelidir. Ancak bu gibi
degisiklikler mimkin oldugu ol¢lde bireyin bilgi, beceri ve yetenedi ile baglantili

olmalidir.

Ozetlemek gerekirse gelistirimis olan performans standartlarinin ve yaratildiklari
ortamlarin ¢alisanlarin memnuniyet ve Uretimleri Gzerinde énemli etkileri vardir. Eger
standartlar yeni ise onlarin belirlenmesi ve yerlesmesinde g¢alisanlarin rol almalari
gerekir. Bu standartlarin gelistiriimesine katilmak ise baglihgi arttirir ve galisanlarin

kurum icindeki rollerini anlamalarini saglar.

" Didar Bayir, “Kutliphane ve Bilgi Merkezlerinde insan Kaynaklar Yonetimi: Performans
Degerlendirme Sistemleri ve Kog Universitesi Kiitiphanesi Ornegi” (Doktora Tezi, Istanbul Universitesi
Sosyal Bililer Enstitlisti, 2007), 110.
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3.4.2. Degerlendirenlerin Belirlenmesi

Degerlendirmeyi kimin yapacagdi konusundaki en genis uygulama her ¢alisanin
bagli bulundugu yoénetici tarafindan degerlendiriimesidir. Bu uygulama her
¢alisani ve onun basarisini en yakindan taniyan kisi, ilk amir oldugu gercegine
dayanir. Béyle bir degerlendirme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bigimde
gelisir. Isin gerekleri ile galisan yetenekleri arasindaki uyumu en yakindan izleme
olanagina sahip olmasi nedeniyle yodnetici degerlendirmeyi en iyi ve gercekgi

bicimde yapan Kisi olarak kabul edilmektedir.

Performans yonetimi sisteminde, diger degerlendirenler su sekilde siralanabilir®:
- Esitlerin birbirlerini degerlendirmesi,

- Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmesi,

- Astlarin Ustlerini degerlendirmesi,

- Musterilerin calisanlari degerlendirmesi,

- Disaridan gelen uzmanlarin degerlendirmesi,

- Sendika temsilcileri ile yoneticilerin degerlendirmesi.

3.4.21. ik Amir
ilk amir, degerlendirilecek personelle siirekli birlikte calisan ve personelin giinliik

calisma performansini en iyi sekilde gézlemleyebilen kisidir®'.

ilk disiiniilen amirin degerlendirmeyi tam yapacak bilgi ve dzellikte olup olmadigidir.
Bu sorunun yaniti, personeli tam olarak taniyan ve gerekli yeteneklere sahip
olacak kisilerin degerlendirmeyi yapmasi gerektigini, bu Kisinin personelin
yoneticisi olabilecedi yodnindedir. Yapilan ¢alismalar degerlendirenlere goére
daha zeki olan, egitim dizeyi daha fazla olan, hissi olarak daha istikrarli olan,
Ust dizeyde sosyal uyumu bulunan kigilerin daha basarili olduklarini
gOstermektedir. Bu &zelliklere sahip olan kiginin, personelin ilk amiri olmasi,
dolaysiyla da degerlendirmenin oncelikle ilk amir tarafindan yapilmasi yararli ve
kolay olacaktir. Ozellikle degerlendirmeyi yapacak olan ve degerlendirilen
personelin bir Ustl durumundaki amir sonuglara kendi hislerini bir 6nyarg! olarak
yansitmiyorsa ve elemanini gelistirme arzusu tasiyorsa, degerlendirmenin daha

etkili olacagini séylemek miimkiindiir®.

80 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklan Yénetimi, (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000), 170.
81 age, 171.
8 Dilsiz, age,56.
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3.4.2.2. Ozdegerlendirme

Bireyin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici
astina kendi kendisini degerlemek Uzere bir degerleme formu verir ve Kisi
kendisini nasil algiliyor ve goriyorsa o sekliyle degerlendirir. Calisanlardan
bdylesine bir degerleme istenmesinin nedeni kisinin kendi performansi hakkinda
disuncelerini 6grenmek ve onlari tesvik eden etkenlerin neler oldugunu

anlamaktir.

Yonetici, asti tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptig
degerlemeyle Ortisen veya catisan noktalari saptama sansi elde eder.

Ortiismeyen noktalar! isterse astiyla acik bir gériisme yaparak tartisabilir®.

3.4.2.3. Ayni Kademedeki is Arkadasi

Ayni kademedeki is arkadasinin degerlendirmesinde ayni ya da benzeri ig
siniflandirmalarinda olan kisilerin birbirini degerlendirmesi islemidir. Yéneticilerin bu
tirden bir degerlendirmeden rahatsizlik duymalarinin pek c¢ok nedeni vardir.
Degerlendirme iglemi en azindan yoneticinin kontrolunden c¢ikar. Yine bu tlrden
degerlendirmelere, degerlendirmenin siklikla arkadaslik ya da sahsi dismanliktan
zarar goérmesine ve dolayisiyla isleminin c¢arpitiimasina neden olduklari igin

endiseyle bakilir.

Bununla birlikte bu tir degerlendirmenin yararl bir ara¢ olabilecegine inanmak icin
nedenler vardir. Ayni isi yapan Kkisiler birbirleriyle daha yakin calisirlar ve dizenli
olarak  birbirlerinin  performanslarini  gbézlemleme sanslari  vardir. Eger
degerlendirmenin amaci performansin gercekg¢i boyutunu yakalamak ise, bu kisiler
en fazla gereksinim duyulan bilgiyi saglayabilirler. Bazi arastirmalar bu tirden
degerlendirmelerin basariyr tahmin etmede diger 6lgme aracglarindan daha gecerli
oldugunu tartismislardir. Calisanlar ¢alisma arkadaslarindan farkli ve daha yapici
yorum ve elestiriler alabilirler. Bu onlarin is performanslarina énemli ve yararli
etkilerde bulunabilir. Dederlendirme islemini yapacak yeteri sayida glivenilebilecek
kisi olmalidir. Ancak bu sayi on kisiden fazla olmamalidir. Dederlendirmeyi yapacak
olan kigiler ayni isi yapan kisiler olmalidirlar. Performansi degerlendirilecek Kkisiyi
g6zlemleyebilmeli ve onunla karsilikli galisabilme firsati bulmalidirlar. Béylece asil
degerlendirmeyi yapacak kisi diger kisi hakkinda daha fazla bilgiye sahip olacak ve

daha dogru sonuglar elde edilebilecektir. Kisilerin birbirini uzun siredir tanimasi da

8 Murat Bilecen, “Isletmelerde Performans Degerlemenin Ucret Yonetimine Etkisi” (Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisi, 2007), 22-23.

36



derecelendirmenin daha glvenilir olmasini saglar. Ancak bu durum, degerlendiren

kisi zaman igerisinde ayni is davranislarini gézlemleyebiliyorsa gegerlidir®.

3.4.24. Astlar

Bir diger model de Kkisilerin astlari tarafindan degerlenmesidir. Bu model ¢ok
yaygin degildir. CUnkl Ustler astlar tarafindan degerlenmekten hoslanmazlar ve
ustelik astlar Uzerinde otorite kurmalari da zorlagir. Bu modelin yararli yonu; astlarin
ustleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklari saglamadaki

becerilerini degerleyebilme firsati edinmeleridir.

Bu yontemin basarili olmasi igin astin, performans degerleme konusunda
egitiimis olmasi gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin, yararli
olabilecegine kendilerini inandirabilmeleri gerekmektedir. Bu egitim verilmezse,
astlar, Ustlerin, kigilik &zelliklerine ve kendi ihtiyaclarini ne &l¢ide karsiladiklarina
bakarak, isletme hedeflerini dikkate almaksizin degerleme yapacaklardir. Bu ylizden

performans degerlemede astlarin goriislerini yorumlarken ihtiyatli olunmalidir®®.

3.4.2.,5. Misteriler
Bazi isletmeler, personelin terfi, Ucret artigi ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi
karalarin alinmasinda musterilerinin performansa iliskin degerlendirmelerinden

yararlanmaktadirlar.

Musterinin amaglari ve bakis acgisi organizasyonun temel amaglari ile uyusmasa da
terfi, Ucret artisi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi konularda musterilerden gecerli
ve guvenilir veriler elde edilebilmektedir. Formal ve periyodik mulakatlarin diginda
anketlerle ve telefon gérismeleriyle musterilerden alinan bilgilerle degerlendirmeler
yapilmaktadir. Bu degerlendirmeler, isgbrenin performans degerlendirmesinde tam
anlamiyla kullaniimasa da yobnetici degerlendirme strecinin bir parcasini

olusturmaktadir®.

Musterilerce degerlendiriimenin bir yarari da, isletme-musteri iligkilerinin bu yol
ile daha saglam temellere oturtulabilmesidir. Personele iliskin olarak kendisinden
goéris bildirmesi istendiginde, miusteri s6z konusu isletmeye daha fazla
baglanmakta ve igletme ile mdisteri arsinda daha uzun sdreli iligkiler

gelisebilmektedir.

84 Bayir, age,114-115.

5 Bilecen, age,24.

% Michael R. Carrel, Human Resource Management: Global Strategies For Managing A Diverse
Workforce, 5.bs (New Jersey: Prentice Hall international Inc, 1995), 370.

37



3.4.2.6. Disanidan Gelen Uzmanlar

isletmenin calisma iliskilerini diizenleyen béliimiindeki ilgililer veya isletme
disindan segilecek uzmanlarca da degerlendirmenin yapilabilir. Bu yéntem, belli
olaylarda veya degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi amaglara uygun olarak
secilebilir. Degerlendirmenin sonuglarinin ve degerlendirme surecinin objektifliginin
saglanmasi, kisiler arasi uyumun olugturulmasi ve egitim ihtiyacinin gézlemlenmesi

icin digaridan gelen uzmanlara degerlendirme yaptiriimaktadir.

Digsaridan gelen uzmanlar tarafindan yapilan degerlendirme ydntemi, cogunlukla
Ust dizey vyoneticilerin degerlendiriimesinde kullaniimaktadir. Pahali bir yontem

oldugu igin her pozisyon igin kullanilamamaktadir®’.

3.4.2.7. 360° Degerlendirme

Performans degerlendirmede geleneksel yaklagimlarda sadece isverenlerin astlari
degerleyebilecedi savunulur. Pratikte isveren, bireyin performansina iligkin anahtar
noktalari degerlemede en az kalifiye olan kisidir. isveren adina hareket eden
yobneticide degerlemede tek yanli kalabilir. Bu sorunla basa c¢ikabilmek igin
bazi firmalar, bireyin performans degerlendirmesinde ortak olarak kabul edilen
bircok kisinin katkisindan yararlanmayi tercih etmeye baslamigtir. Bu ortaklar; ilgili

yoneticiler, astlar, ic ve dis misteriler vb. olabilmektedir®.

3.4.3. Performans Degerleme Yéntemleri

Sirkette icerisindeki her yonetici ve her oOrgut, kendi hedefleri dogrultusunda
kiltdrine uygun ve gereksinimlerini karsilayacak performans degerleme yontemi
gelistirme cabasi icindedir. Performans degerleme yontemlerinden bazilari ilk
uygulama orneklerinde kullanilmaya baslamis olan ve gunimizde de klasik olarak
adlandirilabilecek yéntemlerdir. Bazilari ise, klasik degerlendirme yontemlerinin
uygulamada karsilastigi sorunlari ¢ézmek ve daha objektif degderlendirmeler
yapabilmek igin gelistiriimis, modern ydntemler olarak adlandirilan yaklasimlari

icermektedir.

Orgltte uygulanacak performans degerleme sisteminin belirlenmesi igin, éncelikle
kullanilacak performans degerleme tekniginin neyi 6lgtiigi bilinmelidir. isletmeler,
cesitli performans degerleme tekniklerinden kendilerine en uygun olani se¢gmek

durumundadirlar. Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degderlendirilmesi

8 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Géniil Budak, Personel Yénetimi, 2.bs (izmir: Baris Yayinlari, 1996),
219.
8 Sabuncuoglu, age,169.
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her zaman igin 6énemli bir sorun olmustur. Bu nedenle sirketler kullanacaklari

performans degerlendirme sisteminin seciminde zorlanmislardir®®.

GCalismamizin bu  bdéliminde uygulamada kullanilan  ¢esitli  yontemler

incelenilecektir ve sonucunda karsilastiriimalari yapilacaktir.

3.4.3.1. Kisilerarasi Karsilastirmaya Dayal Yaklagim

Bu yaklasimda degerlendirmeler, calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalari sonucu
elde edilir. Bir goreve yukseltilecek ya da édillendirilecek ¢alisanin belirlenmesi igin
iki veya daha fazla galisanin performanslarinin karsilastirilmasi gerektiginde ise

yarayan ve kullanilan bu yaklasim farkli ydntemler icermektedir®.

e Birbirinin Yerini Alma-Alternatif Siralama
e kili Karsilagtirma

o Zorlanmig Dagitim Yontemi

3.4.3.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim
Her calisanin performansini diger c¢alisanlardan bagimsiz olarak, kendi is

taniminin icerdigi gérev ve sorumluluklar cercevesinde ele alinir ve degerlendirir.

Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tim

galisanlar icin, bazen de is gruplari igin ortak olarak saptanmaktadir.

o Kritik Olay Degerlendirmesi

e Grafik Degerlendirme Olgekleri
e Kontrol Listesi

e Zorunlu Segim Yontemi

e Takim Bazli Performans Degerlendirme Ydntemi

3.4.3.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklagim
Calisanlar gergeklestirdikleri hedeflere, olusturduklari sonug¢ ve c¢iktilara gore

olusturulan bireysel standartlara gére degerlendiriimektedir®’.

e Hedeflerle Yonetim
e Calisma Standartlar1 Yaklasimi
e Dogrudan Endeks Yontemi

o Metin Degerlendirmesi

% Nesime Acar, insan Kaynaklari Yénetimi, (Ankara: MPM Yayinlari, 2000), 65.
% Barutcugil, age, 437.
o age, 461.
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3.4.3.4. Cagdas Performans Degerlendirme Yéntemleri

Geleneksel yodntemler, isgoreni gorev agirlikli degerlendirme yaklasimi ile ele
almaktadir. Cagdas yontemlerse isgbrenin yaptigi isi basarma derecesinin
yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmede g6z 6nlne alan yaklasimlari ele
almaktadir. Bu yontemler, degerlendirmelerde astlarin ydnetime katiimasini
amaglamaktadir. Bu yaklagimlar daha da ileri tasinarak; isg6ren, orgutin bir ic

miisterisi olarak kabul edilmekte ve buna gére degerlendirimektedir®.

3.5. Ucret Yonetimi

Ucret y6netiminin, insan kaynaklari yonetiminde en hassas olan ve (izerinde en gok
durulmasi gereken alanlardan biri olmasinin sebebi, igletmede yapilan islerin ayri
ayri degerlemeye ve gruplamaya tabi tutulup oradan objektif bir Gcretleme sistemine
gecis yapmasidir. Ayrica calisanla birlikte isvereni, devleti ve sendikalari da
ilgilendiren karmagsik ve tam olarak herkesi memnun edecek bir sistemin

kurulamamis oldugu bir konu olarak da énem tasimaktadir.

isverenler icin licret sistemlerinin ozellikleri bircok acidan &nem tasimaktadir.
isverenler tarafindan isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, ekonomik
dalgalanmalarin c¢alisan maliyetleri Uzerindeki etkisini dengeleyebilecek sekilde
esnek, verimliligi artiran, ¢alisanlarin performansinin édullendirilebildigi, bilgi, beceri
ve deneyime sahip calisanlari isletmeye c¢ekebilen bir Ucret sistemi olusturmak

amaclanmaktadir®.

Uretim faktérlerinden emegin fiyati olarak tanimlanabilecek Ucret terimi gok yonli bir
kavramdir. Emegini arz ederek gecimini saglayan grubun tek geliri olan ve yasam
seviyesini belirleyen Ucret, isletmeci agisindan bir gider kalemini ifade etmektedir.
Sosyal agidan ise Ucret, toplumsal yapinin dengesini saglayan énemli bir faktérdur.
Ucretin sosyal 6neminin dogurdugu farkliliklarin yani sira, {icretin édenis bigiminden

kaynaklanan degisik kavramlar da bulunmaktadir®.

3.5.1. Ucretle ilgili Kavramlar

Emek: Emek, insan gereksinimlerinin gideriimesi amaciyla gelir saglamaya yonelik
diusunsel ve bedensel faaliyetlerin timd olarak tanimlanmaktadir. Emek diger

ekonomik mal ve faktorlerin katkisi ile Uretilip saklanamamaktadir. Bu Ozelligi

92 Findikgl, age, 315.

% Tijen Erdut, insan Kaynaklari Yonetimi Ve Endiistri lliskilerinde Degisim, (Izmir: Tirk Agir
Sanayii ve Hizmet Sektorii Kamu Isverenleri Sendikasi Yayinlari, 2002), 46.

% ilhan Erdogan, Isletmelerde Kisi Dederlemede Psikoteknik, 4. bs. (Istanbul: Istanbul Universitesi
isletme Fakiiltesi Yayinlar, 1990), 251-252.
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nedeniyle emek, bir mal degildir. Kisiye 6zgudur ve verimliligi yalniz caliganin

istegine baglh olmaktadir®.

Ucret: Genig anlamda Ucret, bir mal ya da hizmet Gretimi icin gerekli dogal
kaynaklar, sermaye ve emek gibi Uretim faktérlerinden emege 6denen bedel olarak
tanimlanmaktadir. Kisaca Ucret, emegin bedelidir. Dar anlamda Ucret ise bir
isletmede calismalarinin  karsiligi olarak c¢alisanlara 6denen para olarak

tanimlanmaktadir®.

Ucret Yonetimi: Ucret ydnetimi, is degerlemesi, Ucret yapisinin gelistirimesi ve
korunmasi, Ucret arastirmalari, tesvik edici Ucret sistemleri, cret degisiklikleri ve
ayarlamalari, karin paylastiriimasi ve Ucret ile ilgili diger konulari iceren bir insan

kaynaklari yonetimi alanini olusturmaktadir.

Yeterli Ucret: Yeterli Ucret, isletmenin amacina ulasmasi igin calisanlarin
motivasyonunu, uygun ve gerekli sayida ve nitelikli ¢alisanlar isletmeye cekip,

istihdaminin elde tutulmasini saglayacak bir icret dlizeyi olarak tanimlanmaktadir.

Ucret Haddi (Kék Ucret): Ucret haddi, emegin belirli bir zaman veya Uretim birimi
basina elde ettigi para miktar1 olarak tanimlanmaktadir. Kisaca Gcret haddi, belirli bir

zaman igerisinde veya belirli Gretim birimi bagina 6denen Ucreti géstermektedir.

Maas: Teorik bakimdan maas, bir Ucrettir. Farkliik maas adi altinda elde edilen
gelirin daha uzun bir devreyi kapsamasindan dogmaktadir. Ayrica maas ¢alismadan
once, Ucret ise caligtiktan sonra, ay sonunda 6denmektedir. Maas bir sosyal statl
ifadesi olarak da kullaniimaktadir. Maas alan g¢alisanlarin iktisadi guvenlikleri, tcret

alanlara oranla daha fazla garanti altina alinmistir.

Ucret Diizeyi: Ucret diizeyi, bir isletmede galisanlara ddenen (cretlerin olusturdugu

genel siniri ifade etmektedir®”.

3.5.2. Ucretin Onemi

Ucret galisanlar icin hem ekonomik agidan giivenlik demektir hem de toplumsal
statiisini belirleyen bir aragtir. Ancak isgérenlerin, Ucretlerinden memnuniyet
olmalari yalnizca Ucretlerinin yiksek olmasina ya da tim ihtiyaglarini kargilamasina
bagli degildir. Ayni zamanda isgérenler kendi Ucretlerini, ¢calisma arkadaslari ve

benzer igsletmelerdeki benzer isleri yapan isgorenlerin UGcretleri ile de karsilastirirlar.

% Avniye T. Balta, “Insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Yénetimi, Motivasyon ve Bir
Uygulama” (Yiksek lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2007), 7.

% Omer F. Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, (istanbul: Sistem
Yayincilik, 2001), 93.

o7 age, 98.
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Bu acidan degerlendirildiginde, bir isletmede Ucretlendirmenin adil olarak yapilimis

olmasi igsgdrenler agisindan ¢ok édnemlidir.

Ucretlendirme, tek basina kisilerin belirli fizyolojik ve biyolojik gereksinimlerini
karsilayacak bicimde degil ayni zamanda onlarin psikolojik beklentilerine uygun
olarak da dizenlenmelidir. Ucret yalniza galisanlarin igletmede tutulmasinda degil,
ayni zamanda nitelikli elemanlarin igletmeye c¢ekimesinde de o6nemli rol
oynamalidir. Benzerlerine gbre daha fazla Ucret veren igletmelerin eleman bulmakta
guclik cekmedikleri bilinen bir gercektir. Ayni zamanda Ucretin esit ise esit lGcret
ilkesinden hareket edilerek belirlenmesi, personelin farkli algilamalarda
bulunmalarini dolayisiyla hosnutsuz olmalarini énleyecek ve onlarin gudilenmelerini

de saglayacaktir®.

Mal ve hizmet Uretiminde kullanilan tretim faktorleri birer maliyet faktéridir. Emegin
fiyati Ucret de Uretim maliyeti icerisinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu sebeple
isverenler isletme kurmaya karar verirken ya da uretimin devamina veya yeni bir
Urdndn Uretimine karar verirken Ucretler seviyesini, dolayisiyla iscilik giderlerini
dikkate almaktadirlar. Bunlarla birlikte igverenler, fazla galisma, daha ¢ok tretme ya
da daha kaliteli Gretme veya bir yeniligi gerceklestirme karsihdinda Ucret artigini bir

tesvik olarak éngérmektedirler®.

3.5.3. Ucret Olusum Siireci

Ucret olusum siirecinin formiile edilmesi, calisan iligkileri bakimindan blyik énem
arz etmektedir. Ucret olusum siirecinin planlanmasinin amaci hem igletmenin hem
de calisanlarin finansal hedeflerine ulagsmasini saglamaktir. Rekabet kosullarinda
etkili olabilecek bir sure¢ olusturabilmek icin cesitli arastirmalar yapmak
gerekmektedir. lyi planlanmis bir lcret olusum siireci her iki tarafin hedeflerine

ulagsmasini saglamaktadir.

3.5.3.1. is Analizleri
is analizi, calisanlar tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili
bicimde incelenmesini amagclamaktadir. is analizi, bir igin niteligini gereklerini ve

calisma kosullarini ¢esitli ydntemlerle arastiran bilimsel bir galismadir.

Analizinde o©ncelikle herhangi bir isin igerik ve niteligi belilenmektedir. ikinci
asamada isin gerektirdigi sosyal, fiziki ve psikolojik kosullar ile saglik kosullari

belirlenmektedir. Uclincli asama, isi yapacak kisinin iste basarili olabilmesi igin

%8 Sabuncuoglu, age, 214.
% Balta, age, 8.
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sahip olmasi gereken yetenek, beceri ve kisilik 6zellikleri ile is kosullari hakkinda
ayrintili bilgi toplanmasidir. Dérdiinci asamada tim bu veriler dizenlenerek is
tanimi yapilmaktadir. Son asama ise, yetenek, beceri ve kosullarin etkinlik analizi

yapllarak, isin yapilmasi sirecindeki kritik noktalarin belirlenmesi olmaktadir.

3.5.3.2. is Degerleme

Bir isletmede, her isin parasal degerini belirlemek ve bu degeri dizenli olarak
artiracak bir prosedur olusturmak Uzere bir (dcret sisteminin  kurulmasi
gerekmektedir. Boyle bir sistemi gelistirmek icin gincellenmis is tanimlari yaninda
bir is degerleme sistemine de ihtiyac bulunmaktadir. Kisaca islerin degerinin
belirlenip, is ve calisan degerlemesi yapildiktan sonra, bunlarin sonuglarina gére bir

ticret yapisi kurulmasi gerekmektedir'®.

3.5.3.3. Performans Degerleme

Bir 6nce ana baslikta da detayli anlatiimaya galisilan performans degerleme, birey
yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne dl¢gide uyup uymadigini arastiran ya da
isteki basarisini saptamaya ¢alisan objektif analizler ve sentezler olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle performans degerlemenin ve o6lgiimesinin
amaci insan kaynaklarinin organizasyon amaclarina ne d&l¢ide katkida

bulundugunun belirlenmesidir'®".

insan kaynaklari yénetimi calisanlar arasindaki farkhliklari izlemek, Slgmek ve
objektif kriterleri baz alarak bir degerleme yapmak zorundadir. Béylece calisanin
isgérme yetenegdi ve verilen islerin ne dlclide basarildigi saptanabilmektedir. Kisaca
degerleme isletmede varolan insan kaynagindan en ylksek verimin alinmasi igin

galisan yetenekleri ve gelisiminde kazanilan basari dogrultusunda yapilmaldir.

3.5.3.4. Piyasa Ucret Arastirmasi

islerin goreli degerleri is degerleme yontemleriyle belirlendikten sonra édenecek fiili
Ucret  miktarinin  saptanmasi  gerekmektedir. Ancak Ucret yapisinin
olusturulmasindan o6nce bir piyasa Ucret arastirmasi yapilmalidir. Bdylece is
degerleme yontemleriyle saglanan isletme ici esitlik, tcret arastirmasiyla piyasa

bazinda da gercgeklestirilecektir.

Piyasa Ucret arastirmasinda saglikli sonuglar vermesi icin Kilit isler ayni nitelikleri
tasimalidir. Ucret arastirmasinda ilk asama ele alinan islerin fiili igerikleri ve

sorumluluklari konusunda bir inceleme yapilmalidir. Sonrasinda isguicl piyasasinda

100 age, 28

101 Sabuncugolu, age, 160.
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ornek firmalar secilmelidir. Son asama ise is karsilastirmalarinin ve

denklestirmelerinin yapiimasidir'®.

3.5.3.5. Yasal Diizenlemeler

Piyasa Ucretinin calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilayamadigi durumlarda devlet,
Ucretle mudahale edip bir asgari Ucret seviyesi belirlemektedir. Bununla birlikte
yasalar, bazi yan 6demeler ve fazla mesai Ucretlerinin sinirlarini da tespit
etmektedir. Boylece isletmeler Ucret sistemlerini kurarken devletin getirdigi yasal

sinirlar icinde hareket etmek zorunda kalmaktadirlar.

3.5.4. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, isgérene lcretin nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni ifade
eder. Ucret olusumu ile lcretin 6denme bicimini ifade eden (icret sistemlerini,
birbirinden bagimsiz ve ancak birbirini tamamlayan iki parca olarak kabul edebiliriz.

Bazen her iki parca i¢ ice gegebilir, bazen ise birbirinden bagimsiz olabilir.

Ucretlendirme sisteminin temel amaci, tcretlerin isletme icin dogurdugu maliyetlerle
isletmenin kar amaci arasindaki dengeyi kurarken; calisanlarin aldiklari Ucret

acisindan tatmin edilerek, verimin elde edilmesini saglamaktir.

Geleneksel Ucret sistemleri, g¢alisanin yetkinlikleri veya sahip oldudu becerilerin
disinda her bir isin dederinin ortaya konulmasi Uzerine yodunlasir. Bu sisteme goére
temel Ucretin belirlenmesinde, analiz konusu, isi gerceklestiren calisan degil yapilan
isin kendisidir. Bu da, her bir is icin minimum ve maksimum Ucret degerlerinin o isi
yapan ve isin degerine goére bir Ucret alacak olan c¢alisandan bagimsiz olarak
belirlenmesi anlamina gelmektedir. Glnimuizde Ucret kararlari verilirken odak
noktasi islerden c¢alisanlara dogru kaymaktadir. Geleneksel Ucret sistemleri
gunimuzde degisiklige ugramis olmakla birlikte, degisim Ucret sistemlerinin
anlamini ve amaglarini buyuk oranda etkilemese de, uygulama olanaklarini

sinirlamistir'®.

3.5.4.1. isgiicii Piyasasina Dayali Ucret Sistemleri

isglicii piyasasina dayall {icretlendirme sisteminde, organizasyondaki islerin tiimii
icin dogrudan piyasa (cret dizeyleri kullanilir. islerin isglcl piyasasindaki
oranlarina dayanilarak Ucretlendiriimesi ilk bakista ¢ogu kisi icin kolay ve cazip
gelmektedir. Bu Ucretleme yontemi karmagik metodoloji gerektirmeyecek, idari yuk

yaratmayacak ve karmasa Uretmeyecektir. Bu yolla elde edilen verinin objektif

102 Balta, age, 33.

103 Erdem, age, 66.
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olacagi varsayildidi igin, iglerin Gcretlendiriimesinde bu ydntemin dogru ve gergekgi

olacag! ayni zamanda arz-talep arasindaki dengeyi ¢ok iyi yansitacagi dusunular.

ilgili isgiicti piyasasinin tanimlanmasinda gerekli olan iki anahtar karar vardir: Ucreti
ornek alinabilecek isler hangileri ve her bir ig igin uygun olan piyasalar hangileridir.
Ucreti drnek tegkil edebilecek igler, genellikle belirli is dzellikleri ve belirli gérevier
tarafindan nitelendirilir. Bu sekilde nitelendirilen igler, anahtar is olarak bilinir. Diger
isler; yuksek isglici devir oranina sahip ya da yapilmasi zor olan fakat ayni

zamanda sisteme konulmasi gereken islerdir.

isletmedeki tim isler piyasadaki isler ile bire bir karsilastirilabiliyorsa bu sistem etkin
olarak kullanilabilir. Cok sayida ve birbirinden farkli islerin bulundugu buylk
isletmelerde ise sadece karsilastirilabilir igler icin piyasaya dayali Ucretlendirme
yapmak mimkun olabilmektedir. Karsilastirilamayan igler icin ise en uygun ¢6zim is

degerlemesidir'®*.

3.5.4.2. ise Dayali Ucret Sistemleri
ise dayali licret sistemlerinde isgérenlere ddenecek lcret; isin gergeklestiriime

zamani ya da Uretilen is miktarina gore belirlenmektedir.

Zamana Dayali Ucret Sistemleri; Zaman dlciisi olarak, saat, giin, hafta, ay esas

alinabilir. Saat, gun, hafta, ay gibi isin gorildigli zaman diliminin esas alinarak

hesaplandigi Gcrete zaman Ucret denir.

Ucretin bu sekilde belirlenmesinde, calismadaki verimlilik dikkate alinmaz. Zamana
gore Ucret 6deme, uygulamada pratik olarak hesaplanmasi kolaylik gésterdigi igin
en ¢ok tercih edilen bir yéntemdir. Zamana dayali Ucret sistemlerinde, isgéren ve

igverelerin psikolojik ve yazili olmayan bir sézlesme yaptiklarini kabul edebiliriz.

En eski Ucretlendirme sistemleri zamana dayali Ucret sistemleridir. Ayni zamanda,
uygulamada hem isverenler hem de isgorenler tarafindan anlasiimasi ve
uygulanmasi en kolay Ucret sistemlerinden birisidir. Bu sistemlerde, isg6renler
calismalari karsihiginda alacaklar tcret miktarini énceden bildikleri icin kendilerini
glvende hissederler. Calisma saatleri ve 6denecek Ucretler dnceden belirlendigi
icin, isverenler agisindan da isgilik maliyetlerinin sabitlenmesi kolaylagmakta, Ucretin

hesaplanmasi fazla emek ve zaman gerektirmemektedir'®.

Olgiilmiis is miktarina gére giinliik iicret sistemi; temel zaman Ucreti sisteminin

sakincalarini ortadan kaldirmak amaciyla gelistiriimistir. Sistem, bir zaman dilimi

104 Serap Benligiray, Ucret Yénetimi, (Eskigehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2003), 31.

1% Murat Demircioglu, Sorularla Yeni Is Yasasi, (istanbul: .T.O Yayinlari, 2003), 55.
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icindeki Uretim hedeflerinin énceden belirlenerek, bu Uretimin gergeklesebilecegi
fikrini isgorenlere kabul ettirmek, 6ngdrilen Uretim hedefini psikolojik bir baski araci
olarak kullanarak isgdren c¢abasini belirli bir Gretim miktarini gerceklestirme

cevresinde dizenli tutmak amacina yonelmistir.

is élgiimiine dayanan bu sistemin etkili olmasi, isin tam ve dogru olarak élgilebilir
olmasina baghdir. Bu Ucret sisteminin uygulanmasi igin, belli bir zaman dilimi iginde
isgérenin  ne kadar Uretim yapabilecegi o©nceden yapilan Olgimler ile
saptanmaktadir. Is 6lciimlerinin olusturulmasi icin bilimsel dlciim yéntemi ve
teknikleri kullaniimakta ve isgérenlerle bu konuda isbirligi yapilarak anlasma

saglanmaktadir.

Degisken giinliik iicret sistemi; zaman birimi temeline dayali olarak belirlenen
Ucret sistemine ve Olclimis gunlik is miktarina goére o6denen (crete oranla
Ozendirici nitelie sahip bir sistem olarak kabul edilmektedir. Diger zaman Ucret
sistemlerinden énemli farklihgi, iki Gcret seviyesinin mevcut olmasidir. Degisken
Ucretin birinci bolimi tim isgdrenler igin gecerli olan bir temel UGcret niteligi
tasimaktadir; Uretim veya hizmetin miktari ne kadar olursa olsun her igsgbéren bu
Ucreti almaktadir.  Ikincisi ise, 6ngorilen hedeflerin Ustiine c¢ikan isgorenlerin

alabilecegi yuksek gunlik Gcrettir.

isgérenlerin yilksek gunlik lcreti elde edebilmeleri igin dngodriilen is miktarinin
Ustiinde Uretim yapmalari yeterlidir. isgérenler daha fazla lretebilecek olsa bile
degisken Ucret sisteminde 6ngdrilen miktarin Uzerinde Uretenler arasinda Ucret
farkhhg1 gerceklesmediginden, yuksek uretken isgorenler icin c¢ekici bir sistem
olmamaktadir. Bu bakimdan igg6renleri, beceri ve yeteneklerini gelistirme daha fazla

Uretme ydéninde gudileyememektedir.

Uretilen is Miktarina_Dayali Ucret Sistemleri; Uretilen is miktarina dayali (icret

sistemlerini parca basi ve goturi Ucret sistemleri seklinde gruplandirmak
muUmkindir. Yapilan is miktarina gére hesaplanan Ucret, akord Ucret olarak
bilinmektedir. Bu Uicret, parga sayisi, blyuklik, uzunluk ya da agirlik gibi birimlere
go6re saptanmaktadir. Her bir birim igin saptanan Ucretin, birim sayisinin toplamiyla
carpilmasi sonucunda bulunur. Bunun uygulamada gorilen en yaygin tirl parca

basina Ucrettir'®.

Parca Basi Ucret Sistemi; Bu diizenin temeli, isgérenin Urettigi her parca (birim)
icin belirli bir lcretin veriimesine dayanir. Isgdren, isin yapilmasi icin harcanan

zamana gore deqgil, Uretilen mala yada Uretime katkisina goére Ucret alir. Parga basi

106 Kaynak ve dig., age, 314.
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Ucret sisteminde isgorenin Ucret geliri, Uretilen miktar ile dogru orantili olarak artar.
Bu nedenle parga basi Ucret sistemi, isgoreni fazla kazang elde etme yoninde
isteklendirir. Kazang, dretim miktari ile orantili olarak arttigi ic¢in, bu tir Gcret

uygulamasinda asir1 yuklenen isgoren, saglik sorunlari ile karsi kargiya kalabilir.

Ayrica iggorenler, daha fazla Ucret geliri elde etmek amaciyla ¢ok calisarak
kendilerini fiziksel, sosyal yada psikolojik agidan zorlayabilir ve gereginden fazla
yipratabilirler. Bu durum, saglik sorunlarina ve is kazalarinin artmasina yol acgabilir.
Ote yandan uretimde hiza é6nem verilmesi; triin kalitesinin digsmesine, hatali Griin

sayisinin ve firelerin artmasina neden olabilir'®’.

Gétiirii Ucret Sistemi; Belli bir isin tamaminin yapilmasi icin zamana veya (retim
Uniteleri olgllerine bagh bulunmayarak 6édenen Ucrettir. Bu sistem; yapi, ulastirma,
sira, boya, cila, onarim, hesaplarin inceletiimesi, plan ve proje yaptiriimasi gibi
alanlarda kullanilan bir tcretleme sistemidir. Eger Gretim 6énceden saptaman diizeye
ulasamaz ise, isgérenin Ucreti kisilir. Buna karsilik Uretim saptanan diizeyi astigi
taktirde isgiye higbir zaman ek Ucret 6denmez. Bu sistemde Ucret dlglist bir isin
batinuddr ve dnemli olan isin kendisinden ¢ok bu isin tamamlandiginda ortaya ¢ikan
ve objektif olarak gézlemlenmesi mimkin olan sonucudur. Ginimuzde s6zkonusu
sonucun mutlaka maddi bir gsekilde kendisini gostermesi gerekmemekte bir isgorme

faaliyetinin maddi olmayan sonuglar da dikkate alinabilmektedir.

Performansa _Dayali_Ucret__Sistemleri; Performansa dayali Ucretlendirme

sisteminin temel amaci orgut icin degerli personeli cezp edecek, motive edecek,
isletmede kalmalarini saglayacak ve ayni zamanda personel tarafindan adil olarak
algilanacak, isletme icin kabul edilebilir maliyet sinirlari icinde olan bir 6deme paketi

tasarlamaktir.

Performans degerlendirme sisteminin en kritik amaglarindan biri, degerlendirme
sonuglarinin Gcret-maas yonetimi sisteminde kullaniimasidir. Parasal o&dilleri
belirleyen faktdrlerden biri olarak performans degerlendirme sonuglarinin kullanildigi
isletmelerde, sistemin diger amaclari degerlendirenlerin  gézinde &nemini

kaybetmekte, bitln ilgi ve kaygilar Ucret sisteminin cevresinde yogunlasmaktadir.

Performansa dayali Ucret sistemleri, glinimuzde her ne kadar pek ¢ok isletmede
yaygin olarak kullanilsa ve en adil sistem olarak nitelendirilse de, bu sistemin
uygulanmasi sirasinda bazi zorluklar yasanmaktadir. Bunlardan en o6nemlisi,
performansin de@erlendiriimesi strecidir. CUnkl performans kriterlerinin dogru

secilmis ve nesnel, degerlendiricilerin objektif olmasi énemli birer noktadir. Aksi

107 Sabuncuoglu, age, 222.
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takdirde, bir igletme icin kagit Uzerinde mukemmel gérinen bu sistem, uygulamaya

gecildiginde saglikh sonuglar vermemektedir'®.

Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemleri; Bireysel performans, bir isgdrenin
yapmasi gereken bir is ya da bir gérev bakimindan gdsterdigi basar1 derecesidir. Bir
bagka deyisle isletmenin o igle ulasmak istedigi amag yoninde isgdrenin kendisi igin
belilenen hedeflere ve standartlara hangi O6lglide ulasabildidinin ve neyi

saglayabildiginin anlatimidir.

Grup Performansina Dayali Ucret Sistemleri; isletmede grup isbirligine dayali
calisma yapiliyorsa, isgérenlerin igsletme icin yarattigi bireysel katma degerin veya
verimliligin ayirt edilmesi glg ise, isin ya da isletmenin &zellikleri ve is akisindan

kaynaklanan sebeplerden dolayi bu Ucret sistemi tercih edilmektedir.

isletme Performansina Dayali Ucret Sistemleri; Bu licret sistemlerinde,
isletmenin saglamis oldugu gelir artisi ya da gider azalmasindan kaynaklanan

kazanclar, farkl alternatiflerle isgérenlere dagitiimaktadir.

Bu organizasyon bizim dusincesinin yayillmasi ve butinlesmeyi saglayarak
motivasyonu arttirmasi  énemlidir. Bu sistemler, isgbrenlerin isletme ile
Ozdeglesmelerini saglamak ve onlar igbirligine yoneltmek amaciyla gelistirilmistir.
Bu sistemin, grup ve birey performansina dayanan sistemlerden farki, dolayli

performansa dayaniyor olmalaridir'®.

Bireye Dayali Ucret Sistemleri; bilgi ve beceriye dayall sistemler ile yetkinliklere

dayali sistemler olarak iki sekilde gruplandirilabilir. Ayirm ¢ok kesin ve belirgin
olmasa da, beceriye dayall sistemler daha c¢ok alt kademedeki isgdrenlere,

yetkinlikler ise yuksek kademedeki isgorenlere uygulanmaktadir.

Bilgi ve Beceriye Dayali Ucret Sistemleri; belgelendiriimis tiim bilgi-becerileri igin
isgorene Ucret 6denir, bilgi-beceri dlzeyi arttikga isgdérenin taban Ucreti de artar. Bu
sistemde, isgoOrenlerin sahip olmasi gereken beceriler, isletmenin karsihdinda
6deme yapabilecedi ve yatirm yapabilecegi nitelikteki becerilerdir. Aksi taktirde

isletme kullaniimayan ve gereksiz yetenekler icin bosuna 6deme yapar.

Sistemin uygulama asamasinda en énemli nokta egitimdir. isletmeler, belirli bilgi-
becerileri kazanmalari igin isg6renlerinin egitimini dogrudan gergeklestirebilir ya da
finansal destek saglayabilirler. EgJitimin ardindan isgérenlerin basarilari élglilmekte
ve degerlendiriimektedir. Bu sistemin Kkilit noktasini egitim olusturur c¢lnki bilgi-

becerilerin cogu egitim araciligi ile olusturulmaktadir. Ayrica egitim, Ucret artisi ve

108 Erdem, age, 84-85.
109 age, 105.
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kariyer gelisimi icin sart oldugundan, igletme igin dogrudan bir maliyet kalemi

olmaktan ¢ikmaktadir'™®.

Yetkinlige Dayali Ucret Sistemleri; Yetkinlige dayall Ucret sistemlerinin diger Ucret
sistemlerinden farki, isten kaynaklanan sorumluluklar yerine is karmasikhgini ortaya
koyan yetkinlikleri 6n plana c¢ikarmasidir. Bu sistemler, is sonuglarina katki
saglayacak ve katma deger yaratacak davraniglarin edinilmesini ve kullaniimasini
tesvik etmektedir. Etkin bir yetkinlik temelli Gcret sistemi; tipki bilgi-beceriye dayali
Ucret sistemleri gibi is akisini desteklemekte, isgéren davranislarini igletme

hedeflerine gbre yonlendirmektedir.

Yetkinlige dayali Ucret sisteminin sadece bireysel yetkinliklere dayali olarak
kurulabilecegi yoninde yanls bir anlayisin gelistigi gortlmektedir. Ancak bu
anlayisin gercekle bir ilgisi yoktur. Gergekte, uygulamalar incelendigi zaman
bireysel yetkinliklere dayali ticret 6demesinin azinlikta kaldigi goérilebilir. Yetkinlige
dayali Ucret sistemi kullanan sirketlerde yapilan arastirmalara goére yetkinlige dayall
Ucret sistemlerinde bes ayri yaklasimin izlendigi goérGimuUstir. Bunlar; is
degerlemesi, kisisel yetkinliklerin siniflanmasi, hedef oranlarinin belirlenmesi,
yetkinlige dayali davranigsal hedeflerin basariimasina goére Ucret artigi yapilmasi ve
degerlendirilen  yetkinlik dizeyindeki degisime bagh olarak (cret artisi

yapilmasidir'”.

3.6. Kariyer Planlama

Kariyer planlamanin odak noktasi olan insan, calisma hayatina atildigi ilk ginden
itibaren bazi ihtiyaglarini karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek,
gelecede yonelik planlarini yaparak, isinde ilerlemek, basarili olmak ister. Bireyin
meslegde ydnelik davraniglarini bu tir duygu, distnce ve tutumlar olusturdugundan,
kariyer bireyin davranissal yoninden soyutlanamaz. Bireyin fizyolojik ve duygusal
olarak ihtiyaglari karsilaninca, potansiyel olarak gelistikce kendini gerceklestirme
gudusi dogrultusunda kariyerinde yukselmek isteyecektir. Kisi, bu ylkselme ile
birlikte isletmede hem daha fazla gl ve prestij kazanmaya hem de daha fazla para
kazanmaya baslayacaktir. Gen¢ ve dinamik yeni meslek adaylarini isletmeye
cekmede ve basarili galisanlarin kurumda kalmasini saglamada, calisanlarina
mesleklerinde ilerleme ve ylkselme igin gerekli altyapiyr hazirlayan igletmeler

basaril olacaklardir.

1o Benligiray, age, 78.

" age, 87.
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3.6.1. Kariyer Kavrami

is yasantisinda diinyadaki gelisme ve degisimleri takip edebilmek; isletmelerin
sahip olduklari en dederli varliklari olan insan kaynaklarini en verimli sekilde
ydnetmelerini ve dolayisiyla da mutlu ve Uretken bir c¢alisma kadrosuna sahip
olmalarini gerekli kilmaktadir. Bunun gercgeklestirilebilmesi, ancak ve ancak kisilerin
is yasantisindan beklentileri ile, isletmelerin ortaya koyduklari hedefler arasinda
esgudim saglanarak, calisanlara yenilikler sunulmasi ve onlarin Ustlenebilecekleri

pozisyonlara yerlestiriimeleri ile miimkiin olabilir'*2.

Kariyer, bir insanin galisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim
ve devaml olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri kazanmasidir.’ Baska bir tanima
gore kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢calisma yasaminda ilerlemesini saglayacak bir
basari elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi alandir. Kariyer, calisanlarin is
yasamlari suresince yaptiklari igler, is yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri iceren bir

kavramdir'*.

Yaygin anlaminda kariyer, segilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak; daha fazla sorumluluk Gstlenmek; daha fazla

statil,giic ve sayginlik elde etmek olarak da tanimlanabilir'*®.

3.6.2. Kariyer Evreleri

insan yagami kariyer kavrami ile gelisen ve ilerleyen bir kavramdir. Bu bakimdan
yasam ve kariyer ayrilmaz bir butindudr. Bireyler kariyerine yon vermek amaciyla
egitim alir, meslek secer, is yasamini tayin eder ve ¢alisma suresinin dolmasi ile
emekli olur. Bu dénemlerin her biri insan yasaminda belirli bir déneme denk
dismektedir ve genel olarak baktigimizda hemen hemen her birey igin kariyer sireci

ayni yaslarda ayni genel degisimleri géstermektedir'™®.

Kesif (0-25 yas): Bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsayan
bu evrede birey, daha c¢ocukluktan itibaren cesitli meslekler hakkinda bilgi sahibi
olmaya ve ilgilenmeye baslar. Cocukluk devresinde meslekler hakkindaki bilgi ¢ok
sinirhdir. Daha c¢ok cevresindeki kisilerin meslekleri hakkinda bilgi sahibi olan

gocugun bu devredeki mesleki ilgileri ise sinirli bilgileri ¢gercevesinde bir heves

2 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Geligtiriimesi Sorunlari, (Bursa: Ezgi
Kitabevi, 2005), 9-10.

"3 Nuri Tortop, Personel Yénetimi, 5. bs. (Ankara: Yargi Yayinlari, 1994), 92.

" Aytac, age, 5.

"% Nimet Eryigit, “Orgiitsel Kariyer Planlama Siirecinde Insan Kaynaklari Yénetimini Etkinligi” (Yiksek
Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 7.

"8 Ekim Balta Aydin, “Orgiitlerde Kariyer Yénetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirmesi ve Bir
Kariyer Gelistirme Programi Olarak Kogluk Uygulamalar” (Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisti, 2007), 15.
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niteligindedir. Ergenlik donemine geldiginde bireyin, gesitli meslekler hakkinda daha
gercekci bilgiler edinmesiyle, kendini ispatlama ve kimlik kazanma cabasi iginde

mesleki ilgileri de belirginlesmeye baglar.

Kesif doneminde, bireyin kariyer segiminde gevrenin istekleri, ana babanin finansal
kaynaklari etkili olmaktadir. Hangi okul, kolej veya Universite egitimi alip, ne tur bir
kariyere sahip olunacagini gelismekte olan Ulkelerde genelde aile belirlerken, bati
toplumunda bu devrede givenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinimler 6n plandadir.
Kariyeri ile ilgili galismalarina bu asamada baslayan birey, énce kendini anlamaya,
bulmaya calisir. Hangi iste daha basarili olabilecegini arastiran birey, bir iste
galismaya basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup olmadigini arastirarak
kendi kendini kesfetmeye, glcli ve zayif, yeterli ve yetersiz yonlerini saptamaya

galigir. Birey, kisiligini tanir ve gelistirir'"’.

Kurulma (26-35 yas): Kurulma evresinde birey, glivenlik ve emniyet ihtiyacglarina
agirhk vermektedir. Bu asamada belirsizlik ve bunalimlar baslamaktadir. Bireyin
karsisina bir mevki bulmak ve kendini kanitlamak olmak Uzere iki problem

cikabilmektedir.

Kurulma evresinde en énemli konulardan biri olan Gergek Soku, bireyin beklentileri
ile yeni is ve 6rgitln gercekleri arasindaki agigi anlatir. Bireyler dzellikle ilk isini ve
orgith sectikleri dbnemde, gercekgi olmayan blyik beklentiler iginde olduklarini ilk
ise basladiklar zaman fark etmeseler de zamanla bu ag¢id1 anlayacaklardir. Diger bir
konu ise kendini kanitlamaktir. Birey, ise basladiktan sonra hata yaparak, hatalarini
Oogrenerek ve sorumluluk alarak kendini kanitlayacaktir ve bireyin kendini

kanitlamaslyla bu asama zirvede sona erecektir'"®.

Kariyer Ortasi (36-50 yas): Birey bu asamada, kurulma evresinde gosterdigi
gabalarla kariyerinde artik belli bir noktaya ulasmis bulunmaktadir. Artik kazandigi
pozisyon ve fonksiyonlari daha rahat elinde tutabilecek olan birey bu dénemde;
cirakhktan ustaliga, 6grenici olmaktan yapici olmaya gecisi yasamaktadir. Bu
dénemde glvenlik gereksiniminin énemi azalmakta, basari, sayginlk, bagimsizlik
gereksinimleri 6n plana c¢ikmakta olup, sorumluluk veinisiyatif 6zellikleri tasiyan

islere gegme arzusu egemendir.

Cogu insan yillar ilerledikce iglerini ya da kariyerlerini daha az ilging, daha az canl
veya daha az doyurucu bulmaya baslar. Yeni ve taze profesyonel alanlara uzanma

ihtiyaci duyan orta yaslarda pek c¢ok kisi, bagimsizliklarini ve ristlerini yeniden ispat

" Tugray Kaynak, insan Kaynaklari Planlamasi, 2. bs. (Istanbul: Alfa Yayinlari, 1996), 181.

"8 Temel Calik, Figen Eres, Kariyer Yonetimi, (Ankara: Gazi Kitabevi, 2006), 55.
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edecekleri ve yasamin farkli bir agamasinin ihtiyaglarini dile getirip yeteneklerini

kullanacaklari firsatlari arzularlar'™®.

Kariyer Sonu (51-65 yas): Kariyerin en uzun safhasi olan bu dénemde birey,
kariyer yasaminin sonuna gelmistir. Kimileri ¢calisma yasaminda en Ust dizeylere
ulasmiglardir. 51-65 yas arasi olan bu donemde is hayatindaki yerini korumaya
calisan bireyin, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci énemini korumaktadir.
Bu dbénemde bireylerin oOrgite yonelimleri az olup kisilige yonelim Uzerinde
odaklasirlar. Kigiler bu dénemde performanslarinin, hareketliligin azaldigini ve
muhtemelen halihazirdaki islerinde Kkilitlenip kaldiklarinin farkina varirlar. Bireyin
fiziksel olarak yaslandigi bu dénemde 6grenmenin yavaslamasina karsin buylk bir
tecrube birikimi kazaniimistir. Bu devrede daha ¢ok 6gretici konumda olan birey bu

konumu ile de cevresinden saygi goriir'%.

Azalma / Emeklilik (65-75 yas): Emeklilik genelde 65 yaslarinda olmasina ragmen
bazilar igin bu durum bir sok etkisi yaratmaktadir. Birinin kariyerinin son bulmasi
anlamina gelen emekliik asamasinda, isin kaybi bireyleri bir bosluk igine
birakmaktadir. Bu agsamada bireyler galisirken yapma firsati bulamadiklari resim
yapma, cicek yetistirme gibi kendini gerceklestirme ihtiyaclarini
karsilayabilmektedirler. Birey bu sekilde, ¢alisirken yapamadigi ancak zevk aldigi

aktiviteleri bu dénemde yapma firsati bulur'’.

3.6.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlama kavrami, is dunyasinin gerekleri dogrultusunda gelisim
go6stermistir. Dolayisiyla, ginimuz bakis agisi ile kariyer planlamanin tanimlarini
siralamak mUmkundur;

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaclarinin ve bireyin bu amaglari basarmasi

icin gereken araclarin belirlenmesi siirecidir'®.

Kariyer planlama, bireylerin kendisinin; firsatlarin, kisitlamalarin, alternatiflerin ve
sonuglarin farkina varmasi, kariyeri ile ilgili hedefleri belirlemesi ve belirli kariyer
hedeflerine ulasmak icin ydén, zamanlama ve bu slrecin asamalarindaki egitim ve

diger gelisimsel deneyimleri programlama islemidir.

"% Eda Ergiin, “insan Kaynaklari Yénetiminde Kariyer Planlama ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 16.

120 age,17.

1"21 Mustafa Aykag ve di§., Akademisyenlerin Calisma Yagsami ve Kariyer Sorunlari, (Bursa: Uludag
Universitesi Yayini, 2001), s. 73.

2 Halil Can, Organizasyon ve Y6netim, (Ankara: Siyasal Kitabevi, 1999), 332.
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Kariyer planlamasinin gunimuzde énemi hizla artmaktadir. Clnkl ¢ahsan nifusun
egitim duzeyindeki genel artig, kariyer planlama ve gelistirmeye hem c¢alisanlar hem
de kurumlar tarafindan verilen 6nemin artmasina sebep olmustur. Ayrica insanlarin
yasamlarinin buyudk bir bdlimu is ortaminda gegmesi, bireylerin is yasami konusuna
daha agirhik vermesi ve is yasami ile ilgili planlarin en Ust dizeyde tatmin
saglayacak bigimde diizenlenmesi geregini dogurmaktadir. is kurumlarinda
geleneksel hiyerargsik yapilanmanin yerine giderek daha sik karsilasilan yatay ya da
diz yapilanma, kariyer planlamanin dneminin artmasindaki bir diger nedendir.
Profesyonel elemanlarin ilerleyebilecegi Ust pozisyonlarin sinirli sayida olmasi,
yukari ilerlemeye alternatif olarak, yatay uzmanlasmanin giindeme gelmesine neden
olmustur. Kurum ici Kkariyer planlama programlari, kurumun ihtiyaglari ile
elemanlarinin bilgi ve becerilerinin eglestiriimesi sonucu etkili yatay uzmanlagsmanin

gerceklesmesinde énemli bir rol oynamaktadir'®.

Bireysel kariyer planlamasi: Kariyer planlamasi timuyle kariyerinde basarili olmak
isteyen Kkisiyi ilgilendiren bir surectir. Kisi kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gucli ve
gugsiz yonlerini degerlendirir, isletmede ylkselmesine iliskin planlar yapar. Kariyer
planlamasi hem birey hem de &rgut acgisindan son derece dnemlidir. Kariyer
basarisi veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, Kisiligini tamamlar ve is tatmini artar. Bitln
bunlarin 6tesinde her birey kendi kendini tanimis olur, motivasyonu artar. Bu
bireysel yonetim, davranisg bilimlerinde kendini gergeklestirme olgusu olarak
nitelendirilir. Saglikli bir birey potansiyel olarak gelisip serpildikge kendini gelistirmek
ya da bir diger ifade ile ilerlemek, yikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan
olgu, saglikh bir gelismeyi simgeler. Kisisel kariyer planlamasi bireyin kendi
farkindaligini yaratmasini, meslek ve piyasa arastirmasi yapmasini, is yasamina

katihmini ve basari kazanmasini igerir.

Orgiitsel kariyer planlamasi: Orgiitsel amagclar ve bireysel amaclari birbirlerine
uyumlu hale getirilerek orgtitsel etkililige ve bireysel tatmine olanak saglayan kariyer
planlamasinin amacina ulasabilmesi icin, aciklik ilkesine uyulmasi gerekmektedir.
Orglit bireye, birey de 6rgite karsi agik olmahdir. Orgiitsel planlarin ve bireyi
bekleyen olanaklarin agik bir bigimde ortaya konmasi bireylerdeki kaygi, endise ve
gerilimi azaltmaktadir. Bireylerin érgute karsi daha olumlu tutumlar igcinde olmasini
saglamaktadir. Bu yaklasimlar, ¢calisanlarin yaptigi isten tatmin olmalari ve giderek

calistiklar1 érgute daha fazla baglanmalarini saglayacaktir.

123 Balta, age, 53.
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Orgiitsel kariyer planlamanin basarisini etkileyen bir diger faktor ise tepe yénetimin
destegidir. Tepe yonetiminin, kariyer planlama galismalarini katiimci bir atmosferde
gerceklestirmesi gerekmektedir. Bireyler genellikle, kendilerinin fikirlerine ve
isteklerine saygl gosteren Kkigilere olumlu davranirlar. Tepe ydnetimi de ayni
temelden yola cikarak, caliganlara gug gosterisi yapmadan, orgutle ilgili tum bilgileri
vererek ve onlarla sorunlari paylasarak basarili bir kariyer planlamanin temelini

olusturur'®.

3.6.4. Kariyer Modelleri

Esnek Kariyer: Esnek kariyerli ¢alisan anlayisi, var olan yénetim ve organizasyon
diisiincesinde bazi degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. ik degisiklik, geleneksek birey
ile érgut iliskisindeki baglilik anlayisinda olmalidir. Calisan ve 6rguit birbirlerine katki
saglayacak beceri ve olanaga sahip oldukca aralarindaki baghlik siirmelidir. ikinci
degisiklik, geleneksel kariyer yolu anlayisinda olmalidir. Sadece belli bir alanda
dikey ilerlemenin yerine g¢apraz fonksiyonlar boyunca ilerlemek ve ¢ok becerili olmak

gerekmektedir. Uglincli degisiklik, calisanlarin misteriye bakisinda olmalidir.

Calisma hayatindaki donlsumler c¢ergevesinde ortaya ¢ikan esneklik
uygulamalarinin olusmasina yol a¢tigi esnek kariyerli ¢alisan, bilgi iscisi olarak da
adlandiriimaktadir. Bu yeni isglci, devamli kendini yenileyen, degisimlere acik,
kaliteli, verimli, yetenekli, yaratici, diyaloga acik, rekabet edebilen, teknik donanimla
basa cikabilen, kendine oldugu kadar igletmenin gelisimine de katkida bulunan bir

kesimi olusturmaktadir'®.

Sinirsiz Kariyer: Bundan bdéyle kisi degisik firmalarda, anlamli islerde galisarak, is
Uzerinde her isten farkli tasinabilir bilgi ve beceriler edinerek, yeni isler icin kendisini
cekici bir hale getirmek durumunda kalmaktadir. Bu yeni kariyer anlayigi, sinirsiz
kariyer anlayisidir. Geleneksel kariyer yaklagsimlarinin yerini alan esnek ve sinirsiz
kariyer ydnetimleri ile artik is tecrlbelerinin yerini bireylerin ¢alisma hayatlari
boyunca kendilerine yaptiklari yatirimlar almistir. Bireylerin bir ise uygunlugunu
degerlendirmede mezun olunan boélim ve is tecribesi siresi gibi nesnel faktérler
onemini kaybetmistir. Bunun vyerine adaptasyon yetenegdi, kisisel gelisim ve

dgrenmeye verilen 6nem, iletisim becerileri gibi 6znel faktérler 5nem kazanmistir'?.

Portféy Kariyer: calisanlar bir isletmeye bagli olarak tam zamanli ¢alisan ve oradan

Ucret alan bireyler olmak yerine, bagimsiz ve yaptiklari isin karsihdini alan bireyler

124 age, 60.
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olarak galismaktadir. Artik isin anlami musteri demektir. Clnkl galisan birden ¢ok
musteriyle galisan ve birden ¢ok isi yapan bir bireydir. GUnimuzde g¢alisanlar bir

isletmeye bagl tek is yapan bireyler degildir'*’.

Cagdas Kariyer: Isletmenin disinda Kariyerini belirleyen bireyler ayni zamanda
ayrilmig olduklari igsletmeye de hizmet edebilmektedirler. Genelde tim hayatlar
suresince bir veya birkag igletmeye bagli kalmaktansa bireyler bu yeni kariyer tipi ile
ev ve aile arasinda daha rahat bir dengede yasamlarini devam ettirebileceklerdir. is
sorumlulugunu alan kimse bireysel yasamini daha iyi yapmaya calisacaktir. Islerin

blyuk kismi artik bitisik bir ofisten veya evden yapilabilecektir.

Cok Yonlii Kariyer: Birey tarafindan yonetilen bir stire¢ olan ¢ok yonli kariyer tipi,
bireyin egitim ve gelismedeki cesitli deneyimlerini, birkag isletmedeki isini ve
mesleksel alandaki degisimlerini kapsar. Birey anlasmayi isletmeyle degil kendi

kendisiyle yapmaktadir'?®.

3.7. Yabancilagsmaya Yol Acabilen Diger Kavramlar

Hangi tirden olursa olsun butin isletmelerin basarisi, isgérenlerin verimliligine ve
orgitsel amaglar dogrultusunda calismalarina baghdir. Bu bdlimde calisanlarin,
hem &Orgitsel davranis hem de insan kaynaklari agisindan yabancilasma olgusuna
neden olabilecek etkenler ana unsurlariyla ele alinmaya cgalisilacaktir. Aslinda
buradaki her bir kavram, kapsami acgisindan olduk¢a genis bir yelpazede de
incelenebilir ancak tez konusu olan yabancilasma olgusunun ortaya ¢ikmasinda
veya kendine yer etmesinde rol oynayabilecek temel kavramlara yer verilmesi yeterli

gOralmistar.

3.7.1. Orgiitsel Stres

Stres gunlik hayatin her agamasinin bir pargasi durumuna gelmis ve vazgegilmez
bir 6gesi olmustur. Her gegen gin hizli degisimin yasandigi ve yeniliklerin hizla
insanin hayatina girdigi bir ddnemden gecilmektedir. Stres calismalarina bakildigi
zaman ¢ok eski tarihlere kadar gittigi gértilmektedir. Bu alandaki ¢alismalarin blyuk
cogunlugunun son 30-40 yilda yapildigi dikkatleri ¢ekmektedir. Bunun nedenleri
arasinda; her yonlyle hizli degisimin, sanayi déneminden bilgi ¢adina gegisin,
rekabet ve Uretim sartlarindaki degisimin insan ihtiyaclarindaki farkhliklarin ortaya
cikmasinin, metropollesmenin ve kalifiye insan kaynaklarina ihtiyacin artmasi gibi

faktorler gosterilebilir. Bu alandaki calisma yogunlugunun azalacagi da pek

127 age, 73.

128 age, 74.
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sanilmamaktadir. Ozellikle, is hayatinda yeter derecede ig giict verimliligini artirmak
isteyen firmalarin stres arastirmalarina aktif olarak devam edecekleri
beklenmektedir. Stres, hayatin birgok asamasinda insanlar etkilemektedir. Bu etki
¢cok zaman negatif anlamda kendisini gosterip o6rgitte insan kaynaklarinin

verimliligini, yapilan iiretim ve hizmetin kalitesini diisiirdigii ifade edilmektedir'®.

3.71.1. Stres Kavrami

Stresin ¢ok fazla tanimi olmakla birlikte, temelde ikiye ayrildigi dikkati cekmektedir.
Birincisi direkt olarak stresin tarif edildigi basit anlamdaki stres tanimlaridir. Digeri
ise stresin belirli agsamalara dayandirilarak sistematik anlamda yapilan tanimlaridir.
Buglnki anlamda olmasa da ¢ok eski galismalarda yer alan stres kavraminin
kokeni Latince'de "Estrictia", eski Fransizca'da "Estrece" sozcuklerinden
gelmektedir. Kavram 17. yy.'da felaket, bela, musibet, dert, keder, elem
anlamlarinda kullanilmigtir. 18. ve 19. yy.'da ise kavramin anlami degismis ve gUg,
baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organa ve ruhsal yapiya yénelik olarak

kullanilmistir™®,

Stres kavraminin dogdugu dénemden itibaren aldigi anlamlarda blyik degisimler
olmustur. GUnimizde stres kavraminin sayisinin bile hatirlanamayacagi kadar
taniminin yapildigi bilinmektedir. Sayet stres kavraminin tanimindaki bu degisime
sartlarin, insanlarin yasadigi ortamlarin ve stres kaynaklarinin sebep oldugu
bilinmektedir. Stresin tanimlamasi yapilirken ayrica kisi ile ¢cevresi hakkinda iletisim

kurdugu ve etkilesim icinde oldugu biitiin sistemler dikkate alindigi goérilmektedir'™.

Buglinkl anlamda stresi ilk tanimlayan Hans Selye stresi, “organizmanin her tarld
degismeye karsi 6zel olmayan tepkisi” olarak tanimlamistir." Lazarus'a gore stres
"insanlar Uzerinde fizyolojik, sosyal ve psikolojik sistemlerde rahatsizlik
yaratabilecek asiri taleplerin sonucudur”."® Diger bilim adamlari da stres hakkinda
bilimsel tanim yaptiklari gériimekte ve bunlar kisaca: “Schermerhorn’a gore stres,
“olaganustu talepler, sinirlamalar veya firsatlarla yiz ylze gelindiginde birey
tarafindan yasanan bir gerilim durumudur”. Iwanchevich ve Matteson stres terimini;

“uyaranlar, tepkiler ve iki etkinlik arasindaki etkilesim” bi¢iminde tanimlamiglardir.

129 jsmail Gokdeniz, “Uretim Sektoriindeki isletmelerin Orgiitici Stres Kaynaklari ve Mobilyacilik

Sektréiinde Bir Uygulama”,
www. sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler/ismail%20GOKDENIZ/173-189.pdf [17.01.2009]

% Alev Torun, Stres ve Tikenmiglik, Endistri ve Orgiit Psikolojisi, 2. bs. (Ankara: Tirk Psikologlar ve
Kal der Yayinlari, 1997), 43.

Peter Igrer, Stress, Cev. Yusuf Haznedaroglu (istanbul: Metler Matbaasi, 1989), 12.
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Cox stresi “birey ve cgevresi arasindaki karmasik ve dinamik etkilesim sisteminin
aracllik yapan ve tehdit eden bir parcasi” olarak tanimlamistir. Appley ve Trumbull,
Cox’un etkilesimsel stres tanimini desteklemisler, kisi ve olay etkilesiminin énemine
isaret etmiglerdir”. Mandler stresi, “zararli etkenlerin yarattigi tehlike igareti" olarak
kabul etmig daha sonra bu tehlikenin ortaya gikmasinda organizmanin énemli rolG
Uzerinde durmustur. Menaghan ve Mullan stresi kisa bir cimleyle 6zetlemislerdir.
“Stres organizmanin zararli ortamla karsilasan organizmanin bu ortamla bas

edebilecek gligten yoksun oldugunda ortaya gikan kétii ve zor bir durumdur™®,

3.71.2. Orgiitsel Stres Kavrami

Orgiit ortaminda belirli rol ve gdrevleri yerine getiren birey, bireysel stres etkenleri
yaninda oOrgut ortamindan kaynaklanan orgltsel stres ile de karsi kargiya
kalmaktadir. Orgiitsel stres, bireylerin normal iglevlerinden farklilasmaya zorlayan
degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin igleriyle ve dider insanlarla
etkilesiminden kaynaklanan bir durumudur'. Bir érgiitte calisanlarin bir bdlim,
disuk duzeyde surekli kaygili olmalari, yeterli basa ¢ikma ve psikolojik destek yollari
bulamamalari  nedeniyle, yasamlari ve iglerinde  blyltk  gugliklerle
karsilasmaktadirlar. Bir diger bolimu ise, yasamlarindan ve iglerinden hosnut
olmamakla birlikte, durumu idare edebilmektedirler. Calisanlarin ancak ¢ok az bir

bolimU zevkli bir ise ve yonetilebilir diizeyde stres igeren bir yasam tarzina sahiptir.

%% Gokdeniz, age, 175.
135 Pehlivan, age, 12.
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Sekil 6 : Stres-Performans Egrisi

Dr. B, http://www.sparkavenue.com/stressandperformance.html, [15.03.2009]

Orgiitsel ortamda stresin dnemi, stresli bir ortamda calisan kisilerin is verimliligini
disurmesi yaninda, isten ayrilma ve sigara, alkol, ilag ya da uyusturucu madde
kullanma aliskanligini da giderek artirmasi sebebiyledir. Stres, yoneticiler lizerinde
fizyolojik ve psikolojik yikimlar yapabilmektedir. Ornegin yabancilasma bunlardan
biridir. Stres, ayni zamanda yoneticilerin sagligini ve organizasyon basarisini, is
yapma ve karar verme durumunu da olumsuz yénde etkileyebilmektedir. Stresin, ise
devamsizlik oranlarinin artmasina, kazalara, yaralanmalara ve hastaliklara yol agtigi
da tespit edilmistir. Bu baglamda stres, sadece c¢alisanlarin sagligini etkileyen bir
saglik problemi degil; ayni zamanda organizasyonun igleyisinde bozulmalara da yol

acan buyuk bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stresin kisiye ve orgute verdigi olumsuz sonuglarin ortadan kaldiriimasi ve stresle
basa cikabilmek icin orgutsel bazda etkin bir stres yonetimi stratejisi gelistiriimesi
gerekmektedir. Bu dogrultuda stres kaynaklarini teshis etmek ve sonra azaltmak
veya yok etmek, calisanlarin is stresi hakkindaki algilarini degistirmelerine yardim
etmek ve onlara stres deneyimi kazandirmak, ¢alisanlara tresin sonuglari hakkinda
bilgi vermek ve stresle daha etkili mucadele edebilme konusunda onlara yardimci
olacaktir.

Stresle o6rgutsel mucadeleyi etkin kilan unsur ise, bireylerin her birinin stresle
bireysel olarak etkin basa ¢ikabilmeleridir. Stres konusu eskiden beri arastirma

konusu vyapilmakla birlikte; demokratiklesmenin dinyada yayginlagsmaya

58



baglamasiyla artis kaydetmis ve insana birey olarak verilen deger de bu paralel de
artmistir. Strese yaklagim, bu dogrultuda, “stres bireyseldir” ve “onunla bireysel

olarak bas edilebilir’ sekline déniismiistiir'.

3.71.3. Orgiitsel Stresin Kaynaklari

is yagsamini etkileyen birgok faktoriin stres kaynag olarak degerlendiriimesi mimkiin
oldugu igin tasnif ¢cok detaylara kadar bélinmustir. Calisma ortaminin strese her
zaman elverisli oldugu bilinmektedir. Bir iste bireyden beklentinin fazlahdi ya da
azligi stres yaratabilir. Agikcasi isin her yonu strese gebedir. Asiri guraltt, sk,
sicaklik, ¢cok fazla ya da ¢ok az sorumluluk, ¢ok fazla ya da ¢ok az denetim
insanlarda strese yol agabilir. Stres olusturan faktorlerin énemli bir kismi da is
hayatinin niteliginden kaynaklanmaktadir. s hayatinin niteliginden kaynaklanan
stres faktorleri; kantitatif (niceliksel) ve kalitatif(niteliksel) is yUku, is hayatindaki rol
catismasi ve belirsizligi, bireye sunulan fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve
imkanlar, bilgisayara bagl is yapmanin dogurdugu tekno-stres, kisinin c¢alisma
arkadaslariyla olan iliskisinden kaynaklanan sosyal destek eksikligi, yetersiz bireysel
otonomi, sorumluluga denk olmayan yetki, kariyer gelisim endisesi, orgltsel
politikalar, érgiitsel iklim, érgiitsel yapi vb.'dir. is yasamindaki stres kaynaklari ve
yabancilasma etkisi Uzerine c¢alisildigi icin stresle ilgili literatiirde is hayatindaki
stresin daha c¢ok orgltsel stres basligi altinda incelendigi goériimektedir. Gerek
yabanci literatlirde gerekse yerli literatiirde teknolojik degisimlerin olusturdugu yeni
stres kaynaklari olmakla birlikte bir birine yakin o&rgitsel stres kaynaklari

siniflandiriimasinin yapildigini gérmek miimkiindiir'’.

Genel anlamda o6rgltsel stres kaynaklarini asagidaki gibi ana basliklar altinda

toplayabiliriz:

isin Ozelliklerinden Kaynaklanan Stres Faktérleri: isten beklenen cesitli arzu ve
isteklerin karsilanamamasi durumu strese neden olur. Yiksek is gerilimi ve disUk is
tatminin bireysel 6nemli faktorleri arasindadir. Rol c¢atismasi ayni zamanda

psikolojik stresle de ilgilidir.

Yapilan igin monoton olmasi ve bireyin kendini isin sireglerine dahil edememesi,
bireyde ise kargl yabancilasma duygusu olusturur ve bu durum, ¢alisan icin énemli

bir stres kaynagidir. Monotonlugun insan Uzerindeki etkisi umutsuzluk, sikinti,

136 Sebnem Aslan, “Orgiitsel Ortamda Bireysel Stres ile Basa Cikma Tutumlarinin Arastiriimas!”,

www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler/Sebnem%20ASLAN/ASLAN,%20SEBNEM.pdf
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gerilim, stres, ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik gibi ileri derecede psikolojik ve

sosyal bozukluklardir.

Orgiitteki her teknolojik degisiklik yeni yetenek, bilgi ve beceri gerektirecektir.
isgorenin bu gereklilikleri karsilayamamasi durumunda; eksiklik duygusu ile birlikte

stres ve gerilim de kaginilmaz olacaktir.

Calisma ortamindaki bir bagka stres faktord, asiri is yukidur. Alinda asiri is yuku

kadar yetersiz is de bir stresor olarak kabul edilebilir.

Orgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktérleri: Karar verme, miizakere ve
iletisim sdrecine katihm eksikligi, bireyin davranigini sinirlandirir ve ait olma
duygunsun olmamasi, potansiyel bir stres kaynagidir. Yetki ve sorumluluk denkligi,
kisi rol gatismasi, yetersiz 6rgitsel kaynaklar, isin toplumsal dizlemdeki sayginligi,

statii sembolleri érgltsel rolden kaynaklanan stres faktorleridir.

Celiskili gorevler ve yetki karmasasi, yetki ve sorumluluklarin denk olmamasi, kis-rol
uyumsuzlugu veya catismasi, farkli orgitsel kademede bulunanlara Kkarsi

sorumluluklar da diger 6rgltsel stres faktorleri olarak sayilabilir.

Ayni zamanda drgutlerde karara katilamam durumu, énemi bir stre kaynagidir.
Karara katilimin saglanmasi durumunda is tatmini yikselir, is ile ilgili tehditler
hissedilmez, bireyin kendine karsi olan saygisi ve glveni artar, meslegiyle ilgili
niteliklerini arttinir. Orglt galisanlari ile iyi iliskiler geligtirir. Daha fazla is ve
sorumluluk yuklenir; is karsi bagmhligr artar, verimi yukselir ve is devamsizligi

azalir, inisiyatifini 6rgutiin lehine kullanir.

Beseri lliskilerden Kaynaklanan Stres Faktérleri: Bazi orgitlerde galisanlar, is
yerinde kendini surekli baski altinda hissettigi halde zaman ayirip hissettigi bu
baskinin nedenin arastirmak icin caba gostermedigi gibi zamanla bu baskiyi sindirdi

ve siradan bir érglitsel muamele olarak gordr.

Duygusal icerikten yoksun iletisimler, birlikte ¢alisan insanlarin tatmin bulmasina ve
derinlikli iliskier kurmasina engel olmaktadir. Bireyi ¢alisma ortaminda huzursuz
eden faktdrlerin basinda, calisma kosullarindaki dlizensizlikler ve bu ortamin insanin
bedensel ve zihinsel bUtlinligund bir arada yasamasina olanak tanimamasi

gelmektedir.

Dogalligin bulunmadigi érgtitsel ortamlar, insanin 6zlinden uzaklagsmasina ve strese
kars! psikolojik direncin zayiflamasina neden olur. Sonugta insan varolusunun
gercek anlami olan beseri degerinin disina ve gerilime siiriiklenir. iste belli bir ritmin

bulunmasi genel olarak is yorgunlugunu arttirir.
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Kariyer Gelistirmeden Kaynaklanan Stres Faktorleri: Kariyer gelistirme, kariyer
segimine saglikli uyum ve bu yolla isgorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyacinin
tatminine katki saglayan bilingli faaliyetlerdir. Orgitler belirli amag ve faaliyetlerin
yaninda toplumsal isteklere yanit vermek igin kariyer geligtirme programlari

duzenlerler.

Orgiitsel Yapi ve iklimden Kaynaklanan Stres Faktérleri: Zayf iletisim, sosyal
destegin olmamasi, yOneten-ydnetilen arasindaki c¢atisma, kurmay personel
arasindaki ¢atisma, ast-Ust arasindaki iletisimsizlik, Ust veya alt kademeden gelen
tehditler, informel gruplara katiimama, yetersiz sosyal destek gibi faktorler yetersiz
orgutsel iklimin isaretleridir.

is glivenliginin olusmamasi, érgiitiin fiziki unsurunun calismaya elverisli olmamasi,
ergonomi kurallarina uyumsuzluk, 6rgut kdltiranin calisanlari temsil etmemesi,
arara ve yonetimi katilma olanaklarindan yoksunluk, hiyerarsik, kati, merkezi,
mekanik 6rglt yapilari 6rgitsel yapidan kaynaklanan stres faktérleridir. Bunlara
blrokratik engeller, bicimsel iligkiler, uyum icin duyulan baskilar, st kademenin
ilgisizligi ve nesnel tutumlari da eklemek olasidir.

Orgiitsel Kiiltiire lligkin Stres Faktérleri: Bireyler bir érgiite girdiklerinde, o
orgitan ortak deger ve normlarina uyum saglamak ve 6rgut icinde Uyesi olduklar alt
grup ile 6zdeslesmek durumunda kalirlar. Calisan grubunun deger ve normlarini
kabul siresince yasadigi veya bu deger ve normlari reddettiinde yasayacagini

disundugui baski ve sorunlar dnemli stres nedenidir.
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195iZ KALMA STRESI
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Korktugunuz

nyahizik veparrom

“Ya igsiz S

kalirsam?” 7

Giinliik hayatimizin neredeyse
degismez bir pargas: olan stres,
psikolojik ya da fizyolojik neden-
lerden oldugu kadar, sosyal neden-
lerden de kaynaklanabiliyor. Sos-
yal kaynakl stresin en yaygin 6r-
negi ise hig siiphesiz ki “is stresi”.
Ancak uzmanlar, s stresi tamminin
giiniimiizde farkh bir boyuta gel-
digine dikkar cekiyor. Uzmanlara
gore yaganmakta olan ekonomik
krizin de etkisiyle iy stresinin yerini
artik “igsiz kalma stresi” almug du-
rumda. Igsiz kalma stresi, ahgila-
gelmis is stresinden farkh olarak,
bireyin tiim yasantisini etkiliyor
ve ortalama Kayg seviyesinin art-
masina neden oluyor.

Migrenden
sedefe,
gastritten
finga...

Artan kaygiya bagh yogunlasan
stres, pek gok hastaliga da daveti-
ye gikaniyor. Zira yogun strese
maruz kalmdiginda kalp, akciger
ve sinir sistemi zorlanmaya bas-
liyor. Bu zorlanma ruhsal ¢6kiin-
tiiden, psikosomarik hastaliklara,
bagisiklik sistemi sorunlarina ka-
dar pek gok saglik problemini de

basiniza
gelmesin.

“Igsiz kalma korkusu”nun yenile-
memesi durumunda isyerindeki
verimsizlik kroniklesiyor ve kisi-
lerin is akdinin feshine kadar uza-
nan sonuglar ortaya gikabiliyor.

sindaki tabirivle “korktugunun
basina gelmesi“ne sebebiyet vere-
biliyor.

TURKIVE'NIN
EN KAPSAMLI
ISSIZLIK
GUVENCESI!

Kredi ve kredi karn 6demeleriyle
birlikte gelir giivencesini de igeren,
Tiirkiye'nin en kapsamli igsizlik
sigortasi Garanti Emeklilik're!

Siz de igsizlik stresini biinyeniz-
den tanmamen atak ve igsiz kalsa-
mz bile kiradan, mutfak masraf-
lanna, kredi kartindan, kredi
taksitlerine kadar tiim harcama
ve ddemelerinizin diizenli yapi-

lacagindan emin olmak icin he-
men en yakin Garanti subesine
ugrayin.

beraberinde getiriyor.

Strese bagh hastaliklar bunlarla
da siurh degil. Uzmanlara girre,
hipertansiyon, kalp rahatsiziklari,
bas agrisy, gastrit ve enfeksiyon
hastaliklan da stresin tetikledigi
ya da ilerlemesine yol agtigs saglik
sorunlan arasinda.

AYOR SADECE

10TL!

Apda sadece 10 TL
eyersi 1000 TURK kredi
i ieme

s
attng lablirsiniz

Sres negenyfe
ca

bobrekler
=) clabilyor

“Eyvah yine
unuttum!”

Artan stres, vitcut saghih kadar
kisinin zihin durumunu da etkili-
yor. Yapilan arastirmalara gore
“igsiz kalma korkusu”yla strese
kapilan kisilerde kafa kanisiklig,
konsantrasyon eksikligi, karar
verme zorlugu ve unutkanlik bas
ghsteriyor, Zahin berraklizm kay-
beden kisinin isyerindeki perfor-
mansi da dastiyor. Hatta bazi du-
rumlarda performans asgari st
yenin de altma inerck kiginin tama-
men verimsiz hale gelmesine neden
olabiliyor.

Siz de geg olmadan kendiniz ve
aileniz igin bir givence yaratn.
Jen ihtiyaciniza gore bir
Sigortasi yaptirin.

Issizli

3{ Garanti

Garanti Subeleri
444 0 233 Alo Garanti
garanti.corn.tr

GARESI SiMDi GARANTY'DE!

¢ Garanti Emeklilik $¢ Garanti

Sekil 7 : issiz Kalma Kaygisinin Calisanlar Uzerinde Yarattigi Stresi Konu Alan
Bir Reklam

Garanti Bankasi Musteri Hizmetleri Birimi
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is ile ilgili ekip calismasinin olmadigi, herkesin kisisel davrandigi yardimlasma ve
birlikte sorun ¢dézme yerine, kisisel yarisma, kayirma ve gi¢ muicadelesinin hakim
oldugu 6rgut igi durumlar 6nemli bir stres kaynagidir.

Calisanlarin degerlendiriimesinde belirsizliklerin ve haksizliklarin olmasi veya
degerlendirmenin hangi kritere goére yapildiginin agiklanmasi da g¢alisanlar Gzerinde

stres yaratir'*®,

3.7.2. Tukenmislik

Tlkenmiglik, 6znel olarak yasanan duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda
uzun sureyle galismaktan kaynaklanan fiziksel yipranma, garesizlik, imitsizlik, hayal
kirikligi, olumsuz bir benlik kavraminin gelismesi; ise, isyerinde calisanlara ve
yasama kargl olumsuz tutumlarin gelismesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir durum
olarak tanimlanabilir.

Tukenmigligi, orgutsel kokenli stres kaynakl stres kaynaklarindan dogan diger
tepkilerden farkh kilan 6zellik galigsanlarin is geregi karsilastiklari kisilerle kurduklari
sik ve yogun etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikmasidir.

Tldkenme belirtisi 6zellikle cok basarili olmak icin yogun bir tempoda calisan, kendi
sinirlarini zorlayan Kkigilerde gorilmektedir. Ani 6fke, slrekli kizginlik, caresizlik,
yalnizlik, umutsuzluk, yalnizlik, engellenmislik, sUphecilik, can sikintisi, uyku
dizensizlikleri, yasam enerijisinin diismesi, bas dénemsi, mide bulantisi, alerji, nefes
almada guglikler, cilt hastaliklari kas agrilari ve kasilmalar, kadinlarda adet donemi
dizensizlikleri, bogaz agrisi, yeme bozukluklari, sirt ve gogus agrilari tikenmisligin
en yaygin belirtileri arasinda yer almaktadir. Yogun tlkenmislik duygularinin
psikomatik yakinmalari artirdigi gibi aile i¢i huzursuzlugu, siddeti ve olumsuz disa
vurumu da arttirdigi; isten kagmaya, ise ge¢ gelmeye, verimliligin dismesin; is
doyumunun, ige bagliigin ve Orgutsel baghligin azalmasina, is arkadaglariyla
yasanan catismalara, kaygiya, depresyona ve bireyin kendine duydugu sayginin

diismesine yol actigi gérilmustiir'®®.

3.7.3. Orgiitlerde Psikolojik Sorunlar

Orgit psikolojisi, temel olarak, galisani iginde bulundugu psikolojik-fiziksel
kosullariyla inceler; ancak bunu yaparken, bir par¢ca da elbette kendi dogasi geregi,
birey ici mikro sureclerin etkisini goéz ardi1 eder. Klinik psikoloji de ézellikle de biligsel
yaklagim, bireyin iginde bulundugu fiziksel ya da kisilerarasi iligki sureclerinden

ziyade bireyin algilari, disince sistemi ya da semalari gibi bilissel sireclere agirhk

138 Geng, age, 263.

% Tarik Solmus, Is Yasaminda Duygular ve Kisiler Arasi lliskiler, (Istanbul: Beta Yayinevi, 2004),90.
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verir. Ornegin is stresi konusunda, endustri psikolojisinin iglerin akis sireglerini ya
da tasarimlarini anlamaya yoneldigi; klinik psikolojinin ise, Ozellikle Lazarus’'un
birincil-ikincil degerlendirme yaklagsiminin da etkisiyle bireyin kosullari nasil
algiladidina odaklandigi soylenebilir. Ancak, bu her iki alanin da, yine ig stresi
uzerinde gidilirse, erken donem cocukluk yagantilarinin, benlik modelinin ya da
travmatik deneyimlerin bireyin is yasamindaki stres duzeyini, sonuglarini veya
yogunlugunu nasil bicimlendirdigini anlamakta yetersiz kaldiklari gdrilmektedir.
Calisanin, bilissel sireglerinin ve buna bagli olarak olaylari/durumlari biligsel olarak
nasil algiladiginin/degerlendirdiginin ¢alisanin motivasyonu ve is doyumu Uzerinde
nasil bir etki yapacagl géz oninde bulundurulmamaktadir. Calisani, tim bilissel-
psikolojik ve fiziksel kosullariyla ele alan endustriyel klinik psikoloji yaklagiminin bu
noktadaki etkililigi ve verimliligi kusku gétiirmezdir. is yasaminda saldirganlik, cinsel
ve duygusal taciz (mobbing) acgisindan bakildiginda, bugline kadar farkl kendilik
algilarina ya da kabul/red yasantilarina sahip olan bireylerin tacizci olma egilimleri
Uzerine yapilmis bir arastirmaya rastlanmamistir. Genellikle, bu tir yikici
davraniglarda bulunan ¢alisan ya da ydneticilerin bu davraniglari kurumsal igleyis, is
yerindeki kigilerarasi iligki sorunlari, ¢catismalar ya da kariyer hirsi gibi nedenlerle

gerceklestirdikleri disundlmektedir.

Ancak, bireyin drnegin anti sosyal ya da sinirda kisilik bozukluguna sahip olma gibi
daha kalici/duragan ve ¢ok yonlu 6zelliklerinin de énemli bir etken olabilecegi g6z
ardi edilmektedir. Bu tur davranis bozukluklarina sahip calisanlarin test ya da
envanterlerle belirlenmesinin 6zellikle kurumsal isleyis, iklim ve kdltir Gzerinde
olumlu bir etki yapacagi kusku goétirmezdir. Farkli kisilerarasi semalara, benlik
saygisina ya da benlik yeterliligine sahip bireylerin kurumsal baghliklarinin nasil

bigimlenecegi énemli bir konudur'*.

3.7.3.1. isin Yapilisina iliskin Doyumsuzluklar
Taylordan beri devam ettirilen isin bilimsel organizasyonuna iliskin teknik ve

yontemler bazi olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina ve zihinsel oyumsuzluk
hallerine neden olmaktadir.

islerin fazla monoton olmasi, isgérenin birbirine benzeyen hareketler yapmasini
gerekli kilar. Personel bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak zihinsel
calismasina ihtiya¢c kalmayacaktir. Zekanin verdigi yaraticilik insanin ruhsal bir
gereksinimidir. Bu gereksinim giderilmediginde monotonluk denen olay ve zihinsel

durgunlugun verdigi olumsuz sonuglar bas gésterecektir. isgérenlerden belirli dakika

140 Tarik, age, 6.
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ve saatler igin daha 6nceden belirenmis olgllerde verim istemesi (standartlara
dayanan igler) devamli olmasa bile gegici olarak sikayet ve bunalimlara yol agar.
Calisma yerlerinde is ile ilgili érgutlenme bozukluklari, moral sikayetlerinin baginda
gelmektedir. Bugun  gikayetlerin  ¢codu igin  goruldugu  yerlerin iyiy
dizenlenmediginden, iyi hizmet veriimediginden ve igyerinde yeterince makine ve
aletlerin bulunmadigindan ileri gelmektedir. isle ilgili diger bir moral kosulu da is
saatlerinin anlasmazlik yaratmayacak sekilde dizenlenmesidir. Grubu olusturan
cogunlugun aile veya diger is disi 6zellikleri gbz éninde bulundurulmalidir. Ayni
sekilde isten cikislarda arag olanaklari saglanmasi ve is disi ugraslarin disindlmesi
hatta bunlarla ilgili sosyal yerine getirimesi sikayet ve doyumsuzluklarin
onlenmesinde dnemli etkenlerdendir.

Doyumsuzluk sonucu c¢alisanlarda ruhsal ¢dkiinti ve moral bozuklugu goérilmekte
ve cgalisma atmosferi bozulmaktadir. Ruhsal iklim bozuklugu adini verdigimiz bu
sakinca genellikle anonimlik duygusundan ve bu ylzden kisisel degerlerin hice

sayllmasindan terfi ve tayinlerde haksizlik yapildigi duygusundan ileri gelmektedir.

Sekil 8 : insanlarin Robotlastinimasindansa Robotlarin insanlagtirimaya
Calisildigini Gosteren Ironik Bir Resim

Digital World, http://www.digitalworldtokyo.com/entryimages/030206_asimo.jpg, [15.03.2009].
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3.7.3.2. Maddi Cikarlara iligkin Doyumsuzluklar
Bu konu ile ilgili olarak ele alinmasi gereken baslica sorun ucretin adil bir gsekilde

saptanip ddenmesidir. Bunun i¢in yapilan igin miktar ve niteligi ile uyumlu olmahdir.
Ayni zamanda Ucretin kisisel degere ve 06zellikle unvanlara, diplomalara uygun
dismesi arzu edilir.

Ucretin yaninda yine iglerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye
tutarlarinin 6nemli maddi ¢ikar konularinin olusturmaktadir. Bu sikayetleri 6nlemek

icinde is analizleri, personelin ise, isin personele uyumunu saglamak gerekmektedir.

3.7.3.3. isgorenin Kisiligine iligkin Doyumsuzluklar
isgéren bakimindan o&grenilerek aliskanlik haline gelmis bir isin kendisine

verilmemesi ve onun bilgileri diginda kalan bir ii yapmaya zorlamasi yapmak isteyip
yapmamasinin verdigi bir bunalimi ortaya ¢ikarmaktadir.

Kisisel deger ve yapilan igin gerektigi sekilde takdir edilmesi gerekir. Cunkul isgéren
ortaya c¢ikardigi bir esrin kendisine atfedilerek maddi ve manevi yonden takdir
edilmesini bekler. Amir ve patronlardan hicbir hareket gormeyen ve sozle dahi
odullendiriimeyen galisanlar kayitsizliga kargi sikayete bulunacaklardir.

Terfi, insani galismaya sevk etmede etmen olan ihtirasi tatmin eden bir aragtir. Eger
ise alinan bir kigi isyerine girer girmez 6ninde ilerleme olanagdinin bulunmadigina ve
Ucretin artmayacag! duygusuna kapllirsa her tird ¢gabanin gereksiz oldugu inanarak
ise karsi olumsuz bir tutum takinabilir.

is arkadaslari ve isletme icinde bir rol oynayarak sivriimek isteyen bireyler diisiince
ve onerilerinin dinlenmesini isterler. Bu onlarin baskalari tarafindan takdir edilme
ihtiyaclarini tatmin edecektir. Deger verilen bir kisi gézuyle bakiimak, yetenekli bir
insan goézlyle sayilmak, anlasilmak ve grup icinde sivriimek ihtiyaci tatmin
edilmedigi stirece bu tlr karaktere sahip kisiler doyumsuzluk ve sikayete yol agan
ruhsal bir bunalima itileceklerdir. Ancak herkes de bu tur énderlik derecesine varan

arzu ve ihtiyaglara sahip olmayabilir™'.

3.7.4. Orgiitlerde Moral

Moral tanimlanmasi ve Olgulmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan biridir.
Birey icin kullanildigi gibi, bir grup icin de kullanilabilir. Morali, "bir insana veya insan
grubuna egemen olan iklim veya atmosfer" olarak tanimlamak mimkiindiir."? Grup
dinamidi bakimindan moral, "grubun ortak amagclari kabul etmesi ve onlarin

gergeklesmesi igin caba gdstermesi" olarak tanimlanabilir. Orgiit agisindan moral,

" Eren, age, 6.

142 age,181.
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"6rgut amaglari ile Gyelerinin ihtiyaglari arasindaki ahengin aynasi” olarak gorulebilir.
Yonetim agisindan ise karar verme yetkilerinin dagiimindaki dogruluk oranini

yansitir.

Orgiitiin islevsel ve toplumsal gevresinin tiim etkenleri is gérenlerin morali tizerinde
etkilerde bulunur. Orgiitteki morali yiikselten etmenler ise, karara katilma, yetkili
kilinma, iletisimden yeterince yararlanma ve takim olarak ¢alismadir. Bunlar iginde
yonetime katilmanin, moral Gzerindeki etkileri verimin arttirimasinda rol oynayan
onemli bir etmen olarak goériilmektedir. Bir érgitte moral disdkliginin en belirgin
gOstergesi, is gorenlerin Orguti birakmalari, 6érgitten baska bir 6rglite gegcmek
istemeleridir. Bunun yani sira, érgutte zorunlu olarak kalanlarda ise, devamsizlik,
yalanci hastalik, savurganlik, kazalara neden olma gibi davraniglar morallerinin

disuk oldugunu gosterir.
Morale etki yapan faktérlerden bazilari su sekilde siralanabilir:
a)Personelin isinden duydugu tatmin derecesi,
b)Ustiin asta karsi davranisi,
c)Personelin iginde ilerlemek istemesi,
d) Personelin is yerinde, is arkadaslariyla geginme durumu.

Orgiit boyutlari iginde, moralin sosyal temellerini hiyerarsi ve liderlik kurar. Moral,
bircok 6gelerden meydana gelir ve her 06ge, isleyisi bakimindan tanimlanir ve
Olgular. Diger taraftan, o6rglitte moral ile liderlik arasinda gugli bir bag
bulunmaktadir. Liderin secilmesi veya kabul edilmesi bir grup meselesidir. Bu

nedenle liderlik, grubun morali yoluyla kazanilir veya kaybedilir'**.

Orgiit ortaminda bireyler arasi etkilesim, morali olumlu ya da olumsuz yénde
etkileyebilmektedir. Yine, gozlemler etkin olan oOgretmenlerin morallerinin daha
yiksek oldugunu gdstermektedir. Ogretmen morali Gizerinde etkili olan bir durum da,

egitimin amaclarini 6gretmenin mesleksel normlari ve amaglari ile uyumlu olmasidir.

Moral bir grup olgusudur. Calisanlarin ise ve isin yarattigi sartlara karsi benimseyici
veya tepkisel tutumlarini gésterir. Tutum, insanlarin kendi isleri hakkindaki duyus ve
disuncelerini gosterme bigimidir. Grubun iginde olusan moral, 6rgitte farkl

dizeylerde ortaya ¢ikar. Ancak bu dizeyler kalici degildir. Zaman icinde degisir.

143 age, 187.
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Dusuk moral yikselebilir. Yuksek moral disebilir. Grubun moralini ylkseltmek zor

ve zaman alan bir nitelik tasirken, moralin diismesi cabuk ortaya cikar.'

Orgiitte morali yikseltmek igin, egitim yoneticisini gdzii éniinde bulunduracag

ilkelerden bazilari su sekilde siralanabilir:
e Yapinin iyi kurulmasi ve formel iligki kaliplarinin kesin olmasi,
e Yodneticinin ¢evresine guven vermesi,
e Yoneticinin, en yakin yardimcilarini akillica segmesi,
e lletisim sisteminin siirekli olarak gelistiriimesi,

e Yoneticinin, 6rglut amaglari ile, Gyelerinin ihtiyaclari arasinda dengeli bir

tutum gozetmesi,

e Bireyin davranigi Uzerine yonetimden ¢ok grup davranigi yoluyla etki

yapilmasi,

e Orgltin sosyal bir sistem oldugu ve boyle bir sisteme has o6zellikler

tasidiginin unutulmamasi.

3.7.5. Orgiitsel Baghhk

Orgltsel bagllik 6zellikle son 30 yil igerisinde basta Amerika Birlesik Devletleri
olmak Uzere pek c¢ok Ulkede arastirma konusu olmustur. Ancak Ulkemizde
glinimuize kadar bu konuda yeterince arastirma yapiimamistir. Dinyanin giderek
kiguldigl, ekonomik ve ticari anlamda Ulkesel sinirlarin ortadan kalktigi ve
rekabetin siddetlendigi bir ortamda o&rgutlerin ayakta kalabilmeleri ve daha da
glclenerek gelecege dogru saglam adimlarla ylriyebilmelerinde 6rgitsel baglilik
kavrami olduk¢ca énem kazanmistir. 2001 Subati’'nda Ulkemizde yasanilan ekonomik
kriz bayUkld kGgUkll pek ¢ok isletmenin isci ¢ikarmalarina, kigllmelerine ve hatta
kapanmalarina sebep olmustur. Bdyle bir ortamda ¢alisanlarin tutum ve davraniglari
Uzerinde dogrudan etkili olan orgutsel baghhk faktorleri daha fazla ©6nem

kazanmaktadir.

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en o6nemli problemlerden birisi
calisanlarin iglerinden ve igyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin iginden
memnun olmalarinin saglanmasi artik érguitler icin mal ve/veya hizmet Uretmek gibi
asli fonksiyonlari ve temel amaglarindan biri olarak gorilmektedir. Bu amacin

gergeklestiriimesinde galisanin galistigi 6rgitin hedeflerini benimsemesi ve o orguit

144 Ozgiir Uygun, “Orgiit yonetiminde insan lliskileri”,
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/29/yeni/web/Ozgur_UYGUN.htm [04.02.2009]
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icinde varhgini surdurmeyi istemesi anlamina gelen orgutsel baghlik 6n plana
cikmaktadir. Calisanlarin is ve 6rgutlerindeki davranislari gok énemli bir konu haline

gelmistir.

Arastirmacilar 6zellikle 6nemli 6rgatsel c¢iktilarla iligkili olan davranislari agiklamaya
calismiglardir. Bu davraniglarin en &énemlilerinden birisi olarak &rgutsel baglilk
gorulmektedir. Literatirde ¢ok sayida orgutsel baghlik tanimi vardir. Bunlardan
birisinde orgutsel baghlik, kisinin belirli bir drguat ile girdigi kimlik birligi ve baglihgin
birlesik gucudir diye tanimlanmaktadir. Bir baska tanima goére o6rgutsel baghlik,
calisanin érgutu ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve érgutin aktif bir Uyesi olmaya
devam etmeye istekli olmasidir. Schermerhorn ve arkadaslari da 6rgutsel baghhgi,
“kisinin ¢ahstigi orgut ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini 6rglitin bir pargasi
olarak hissetmesinin derecesidir’ seklinde tanimlamiglardir. Bu tanimlarin disinda
bireyin bir 6rgut ile 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin gdreceli glici olarak da

tanimlanmaktadir.
Bu tanimlamalardan 6rgutsel baghhiga ait G¢ 6zellik gikarmak mimkindir. Bunlar;

> Orgitin hedef ve degerlerine inang ve kabul,
> Orgitin gikarini disiinerek yiksek performans gésterme istekliligi

> Orglitiin (iyesi olarak kalmak igin kuvvetli istek duymadir'.

3.7.5.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

isgérenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan érgiitsel baglilik, Mowday ve arkadaslari
tarafindan; “calisanlarin 6rgit amag¢ ve degerlerine yiksek dizeyde inanmasi ve
kabul etmesi, drgit amagclari icin yogun gayret sarf etme istegi ve orgitte kalmak ve
orgut Gyeligini sirdurmek icin duyduklari gugli bir arzu” seklinde tanimlanmaktadir.
Grusky orgutsel baghhgi, “bireyin érglte olan baginin gicl” olarak tanimlamistir.
Kiesler, Sakumura ve Salancik’e gore ise o6rgutsel baglilik, “bireylerin baglilik
tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal eylemlerdir’. Bir baska tanimda
ise, orgutsel baghhk, “birey ve o6rgut arasinda algilanan uyumun bir fonksiyonu”
seklinde ifade ediimektedir'®.

Tutumsal baglilik, genellikle kisinin drgatle butiinlesmesinin ve 6rgit katiliminin
glcu olarak ifade edilmektedir ve bu baglilik tirl, isgorenlerin érgltleriyle olan

iliskilerine odaklanmaktadir. Bu baghlik tdrinde, isgdrenin kendi deger ve

%% Hasan Gill, “Orgiitsel Baghlik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendiriimesi”,

http://eab.ege.edu.tr/pdf/2_1/C2-S1-M4.pdf [07.02.2009]

%8 yasin Boylu, Elbeyi Pelit, , Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Dizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, www.ekonomikyorumlar.com.tr/dergiler/makaleler/511/Sayi_511_Makale_04.pdf
[07.02.2009]

69



hedeflerinin, o6rgutiin deger ve hedefleriyle uyum gdstermesi gerekmektedir.
Huczynski ve Buchanan’a gore ise, tutumsal bagllik, érgit amag¢ ve degerleriyle
O0zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yuksek katihm ve 6rgite sadakatle baglanma
seklinde Ug¢ bileseni igeren bir sure¢ olarak ele alinmaktadir. Bu bilesenlerden
hareketle bagllik, érgutle 6zdeslesme, 6rgite katilim ve sadakat hissine yol agan bir
oryantasyon olarak nitelenmektedir. Esasinda baghligin bu tir davranigsal sonuglari
da, baghlhigin kaliciigini veya degisimini saglayan kosullara etkide bulunacaktir.
Ayrica bu yénde bir bagllik tutumu, ylksek is performansi, disik oranli devamsizlik

ve isten ayrilmalarda azalma gibi isle ilgili olumlu davranislarla sonuglanmaktadir.

Davranigsal baglilik ise, daha ¢ok kisinin gegcmisteki davraniglari nedeniyle érgite
bagli kalma suresiyle ilgilidir. Meyer ve Allen’e gore davranigsal bagllik, bireylerin
belli bir 6rgltte ¢cok uzun slire kalmalari sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklariyla
ilgili bir kavramdir. Yazarlara gore, davranigsal bagliik gdsteren isgdrenler, 6rgatin
kendisinden ziyade, yaptiklari belli bir faaliyete baglanmaktadirlar. Diger bir ifadeyle
davranigsal baglilik, o6rgltten daha c¢ok, bireyin davraniglarina yoénelik olarak
gelismektedir. Birey bir davranigta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranigini sirdirmekte ve bir stire sonra strdirdtigu bu davranisa baglanmaktadir.
Zaman gectikce s6z konusu davranisa uygun veya onu hakli gdsteren tutumlar

gelistirmekte, bu da davranigin tekrarlanma olasiligini yukseltmektedir.

Mathieu ve Zajac, konuyla ilgili olarak yapmig olduklari ¢alismalarinda, orgutsel
bagliigin, ise devamsizliklari azaltarak, ge¢ kalma, isten ayrilma gibi oranlarin
azalmasina neden oldugu yonundeki etkilerine vurgu yapmaktadir. Yine konuyla ilgili
literaturde, yuksek baghligin musteri memnuniyeti oranini artiracagi ve bu anlamda
toplam kalite yonetiminin 6nemli bir destekgisi olacagi, o6rgutsel vatandaslhk
davranisinin en énemli gostergelerinden birinin de 6rgltsel baglihk oldugu yapilan

arastirmalarda ortaya konulmustur.

Entelektiiel sermayenin her gecen glin 6nem kazanmasi ve artan rekabet
kosullarinda isletmelerin en ayirt edici 6zelliklerinden birisinin, sahip oldu-u insan
kaynaklari olmasi, ¢calisanlarin isletmede tutulmasina yonelik daha etkin politikalara

islerlik kazandirilmasini bir zorunluluk haline getirmigtir.

Rekabet kosullarinda buyik bilgi birikimine sahip bireyleri érgitte tutmanin tek yolu
ise, elbette maddi olanaklarla sinirlandirilamamaktadir. Pek ¢ok durumda, bazi
nitelikli isglcunin, isletmeden ayrildigi ve daha az (cretle bagka isletmelerde
calismayi kabullendigi gorulmektedir. Bunun en Onemli nedenlerinden biri de

isletmenin ve onun ydneticilerinin, ¢alisanlari érgute baglama basarisizligidir. Bu
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kapsamda, 1950’li yillardan gunimuze kadar pek ¢ok arastirmaci, érgutsel baghligin

degisik boyutlarini inceleyen calismalari yarutmektedirler ve bu calismalar

glinimiizde giderek artan bir 5nem kazanmistir™’.

“ age, 57.
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4. HiZMET SEKTORUNDEKI BiR iISLETMEDE YAPILAN UYGULAMA

Merkezi Istanbul’da bulunan ve 350 calisaniyla kurumsal bir yapiya sahip olan
hizmet sektérdeki bir isletmede gerceklestiriien bu arastirmada, sirkette
uygulanmakta olan insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlar Uzerindeki érgutsel

yabancilagsma etkileri dlgtlmeye calisiimistir.

4.1. Kiiresel Mali Krizin Sektorsel Etkileri

GunUmuzde Orgiitlerin icinde bulunduklari gevre kosullari belirsizlestikge yasadiklari
krizler de daha karmasik bir hale gelmektedir. Ginimuzde isletmeler yalnizca kendi
faaliyet alanlarina iliskin degil ayni zamanda Ulke genelinde ortaya c¢ikabilen ve
herkesi ilgilendiren genel kriz tirlerini de g6z 6niinde bulundurmak durumundadir.
Krizler sosyolojik-teknoloji faktorlerin 6rgiit-gevre faktorleri ile etkilesiminden

kaynaklanmaktadir.

2000'li yillar boyunca basta petrol olmak Uzere emtia ve tarim Urunleri fiyatlarinda
buyuk bir ylkselis goézlenmisti. Cin ve Hindistan gibi ylksek nufuslu ulkelerde
g6zlenen ekonomik buyime bu Urlnlere olan talebi arttirdi ve fiyatlarin daha da

yukselmesini tetikledi.

Buna paralel olarak 2008 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'ndeki tasinmaz mal
piyasasinda (6zellikle konut fiyatlarinda) blylk bir dislis yasandi. ABD'deki konut
fiyatlari 2000'li yillar boyunca buyuk bir yikselme gdstermisti. Bu ylkselmenin bir
nedeni de kolaylikla elde edilebilen tutulu satislar (mortgage) idi. Sirekli olarak
yikselen konut fiyatlari piyasalarda asiri derecede iyimser bir hava yaratmis,
bankalarin dusuk gelirli ailelere konut almak igin kolayca kredi saglamalarina yol
acmisti. Konut fiyatlari inise gegince birden bire subprime mortgage (ylksek risk ve
yuksek faizli kredi) denilen bu kredi piyasasi ¢dkmus, kredi faizlerini 6deyemeyen

diusuk gelirli ailelerin konutlarina el konulmasina neden olmustur.

Yukarida da deginildigi gibi, bu noktadan itibaren gelismis Ulkelerde ve Turkiye
benzeri gelismekte olan Ulkelerde krizin nedenlerini degil, krizin neden olacagi
hasarlar1 kontrol etmek on planda olacaktir. Reel kesim ile finans sistemi arasindaki
baglarin seviyesi ve karmasikhgi ile orantili bicimde mevcut risklerin sistem sathina

blylyerek yayilmasi olasliliklar arasindadir. Bu nedenle, krizin neden olacagi
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hasarin boyutu aslinda reel kesim ve finans sistemi arasindaki kredi iligkilerinin

seyrine bagli olarak belirlenecektir.

Tarkiye’deki banka bilancolarinda krize neden olacak bir problem esasen sz
konusu degildir. Yakin gecmigteki yasal duzenlemeler sayesinde, bankacilik
sistemimiz eskiden olduguna kiyasla daha saglam bir yapi arz etmektedir. Buna
karsin, ekonominin genelinde bir dizi bilango hasarina hazirlikli olmakta fayda

gorilmektedir.

Kriz Turkiye'yi dort kanaldan etkileyecektir. Bunlardan ilki ve en énemlisi kredi
kanalidir. Mevcut durumda Turkiye bankalarinda herhangi bir yapisal bozukluk
g6zlenmiyor olmasi yasadigimiz krizi 2001 krizinden ayiran dnemli bir unsurdur.
Ancak bu durum bankalarin disaridan temin edecegi fonlardaki azalmanin 6nline
gecemeyecegi icin, sendikasyon kredilerinde ve doéviz cinsinden bor¢lanmada
zorluklar kacginilmazdir. Turkiye’de hem bankalar hem de sirketler, disaridaki
buglin bilangosu hasarli hale gelen bankalardan kredi kullanmiglardir. Bu kanalin
kapanmasi sonucunda daralacak olan kredi hacmi, sirketleri ve bankalari bilango
kGgultmeye zorlayacaktir. Buyuk sirketlerin aldiklari kredilerin azalmasi ise bu
sirketlerin tedarik zincirlerini etkileyecektir. Bu durumda, tedarik zincirlerindeki
KOBI'ler (zerinde olugsacak etki, domino etkisi biciminde olacaktir.  Ticari
kredilerdeki daralma, KOBI'ler, esnaf ve calisanlar tarafindan agir sekilde
hissedilecektir. Boyle bir ortamda, sirketlerin zor duruma dusmesi, banka
bilangolarinda yapisal bir hasarla karsi karsiya kalinmasi sonucuna yol agacaktir.
Bu durumun 6nlenmesi, tasarlanacak tedbir paketinin baglica 6ncelikleri arasinda

yer almaldir.

ikinci kanal portfdy yatirimi kanalidir. Hedge fonlari ve ézel yatirim fonlari (private
equity) Turkiye'ye finansman akiminda 6nem tasimaktadir. Kiresel likiditenin
genisledigi donemde, her iki kanalin da yuksek kredi miktarlarindan saglanan
kaldirag etkisiyle islediklerine dikkat edilmelidir. Oniimiizdeki dénemde, buradan
aktarilacak fonlarin azalacak olmasi Turkiye’'ye doviz arzini dnemli dlglide azaltacak,
doviz likiditesi agisindan sorunlara yol agacak ve Turk lirasinin deder kaybi slrecini

hizlandirabilecektir.

Ucglincli kanal dis-ticaret kanalidir. Mali piyasalardaki krizin reel sektére de
yansimasi sonucu, tim dinyada blyime hizi o6ngérileri asagi dogru
guincellenmistir. Ozellikle gelismis ekonomilerin dnemli bir kisminin resesyona
girecedi neredeyse kesinlesmistir. Ongdriilerin de étesinde, kiiresel ticaret hacminin

hizla daralmakta olduguna dair gdstergeler mevcuttur. Ornegin, Baltik Kuru Yk
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Endeksi, Mayis-Kasim déneminde yaklasik ylzde 90’'hk bir dusis gdstermistir.
Hammadde fiyatlari da anilan dénemde ayni éngérulerden kaynaklanan benzer bir
egilimi sergilemistir. Tarkiye’nin ihracat hacmi kiresel ticaret hacmindeki bu
daralmadan kaginiimaz olarak etkilenecektir.

Dorduncu ve son kanal ise, artan risk algilamasinin ve azalan guvenin tuketici ve
yatirimci davraniglarini olumsuz etkilemesidir. Bu belirsizlik ortamindan en hizl
olumsuz etkilenecek kalem 6zel yatirnm harcamalaridir. Ayni ortamin hane halki
psikolojisinde ve dolayisiyla bekleyislerinde neden olacadi bozulma ile 6zellikle
dayanikli tiketimin hizla daralmasi kaginilmaz olacaktir.

INDEX:BALDRY $1,795.00 & $66.00 (3.55%) =%
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Sekil 9 : Onde Gelen Diinya Ticaret Géstergelerinden Biri Olan
“Baltic Dry Index”in Son On Yillik Degigimi

Wikinvest,http://www.wikinvest.com/stock/Baltic_Dry_Index_- BDI_(BALDRY)/WikiChart, [15.02.2009].

Turkiye’'nin kiresel krizden etkilenmesine neden olacak bu doért kanalin ayni anda
tikanmasi ihtimalinin oldukga yiksek oldugu tahmin edilmektedir. Boyle bir durumda,
ekonomimizin kisa bir zaman dilimi icinde bir dizi olumsuz sonugla karsilasmasindan
duyulan endiseler artmaktadir. S6z konusu olumsuz goéstergeler icinde buylime
oraninin daha da yavaslamasi, faiz oranlarinin mevcut yiksek patikasinda kalmasi,
enflasyonun yikselmeye devam etmesi, hisse senedi fiyatlarinin diismesi, issizligin

artmasi, Tuark lirasinin ise hizla deger kaybetmesi yer almaktadir. Tdm bu
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olasiliklar, 2001 krizinden sonra yapilan fedakarliklarin ve basariyla uygulanan
ekonomik program sayesinde elde edilen kazanimlarin tehlikeye girmesi anlamina

gelmektedir.
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Sekil 10 : 2006-2009 Yillar1 Ocak-Nisan Dénemi Dig Ticaret Verileri

Dig Ticaret Mustesarligi, http://www.dtm.gov.tr/dtmweb/index.cfm?action=detayrk&yayinlD=1116&
iceriklD=1225&dil=TR, [25.05.2009].

Ayrica hem dunya hem de Turkiye icin dig ticaret verilerine baktigimizda bu
degerlerde c¢ok buyik dususler géze carpmaktadir. Yalnizca ihracat ya da ithalat
gerceklestiren sirketleri degil bu tur sirketlere hizmet veren isletmeleri de olduk¢a zor
gunlerin bekledigi aciktir. Dig ticaret sektérine hizmet veren sirketlerin gelirlerin
blylk dususler olmasi kaginilmazdir. Clnki bu sektér hem ihracat kanaliyla hem
de ithalat kanaliyla olumsuz etkilenmektedir. Tum bunlarla beraber piyasalarda

nakit akiginin yetersizligine isletmeleri zorda birakacaktir.

4.2. Arastirmanin Amaci

GUnumuzde orta ve buyuk boyuttaki isletmeler, kiresellesmenin yarattigi siddetli
rekabet ortaminda ulusal ekonomilerin gelismesi ve korunmasi bakimindan énemli
bir islev Ustlenmektedirler. Turkiye gibi gelismekte olan llkelerdeki sirketler, 6zellikle
yarattiklar istihdam olanaklari ve sahip olduklari esnek yapilariyla ¢evresel veya
ekonomik degisimlere hizli tepki vermelidirler. Ayrica isletmelerin en degerli

varliginin insan kaynaklari oldugu artik kabullenilmistir. Bunun yani sira igletmeler
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icin en 6nemli maliyet kaynagini da yine ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu nedenledir ki

insan kaynaginin etkin kullanimi ve verimliligi sirketler igin son derece dnemlidir.

Bu calismanin amaci, kavramsal detaylarini 6énceki boélumlerde incelemeye
calistigimiz érgutsel yabancilasma olgusunun sirket icerisinde uygulanmakta olan
insan kaynaklari fonksiyonlarindan olan ise alma, performans degerleme, ucret ve

kariyer yonetimi ile olan iligkisini incelemektir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Bu calismanin sonuglari, ayni sirkette calisan bireylerin yabancilasmasinin
belirlenmesi ve sirket ici nedenlerinin ortaya c¢ikartiimasi agisindan dnem
tasimaktadir. insan kaynaklari acisindansa, sirket ici uygulamalarin basarili olup

olmadiginin belirlenmesinde kisitli da olsa fikir verebilecektir.

Ayrica, bu galisma akademik alanda, konuyla ilgilenen kigilere yardimci olacak ve

ornek teskil edecektir.

4.4. Arastirmanin Yontemi
Bu g¢alismanin arastirma modeli, tanimlayici arastirma modelidir.

Arastirmanin Modeli

INSAN KAYNAKLARI

UYGULAMALARI ORGUTSEL
- :?:Rﬁlénlgﬁnm DEGERLEME YABANCILASMA

- UCRET YONETIMI
- KARIYER PLANLAMA

DE[VI_OGRAFiK
DEGISKENLER

- YAS
- CINSIYET
- OGRENIM DUZEYI

- GALISMA POZISYONU
- GELIR
- KIDEM
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez

H,: Isletmelerdeki insan kaynaklari uygulamalari ile érgiitsel yabancilasma arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Ho: Isletmelerdeki insan kaynaklari uygulamalari ile érgiitsel yabancilasma arasinda

anlamli bir iligki yoktur.
Alt Hipotezler

H,: Insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan ise alma ile érgiitsel yabancilasma

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan performans degerleme ile érgiitsel

yabancilasma arasinda anlamli bir iligki vardir.

H.: Insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan iicret ydnetimi ile &rgitsel

yabancilasma arasinda anlamli bir iligki vardir.

H.: insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan kariyer yonetimi ile &rgiitsel

yabancilasma arasinda anlamli bir iligki vardir.

isletmenin Demografik Degiskenlerine Ait Hipotezler

H,: Calisanlarin yaslar ile 6érgltsel yabancilagsma arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H,: Calisanlarin cinsiyeti ile 6rgutsel yabancilasma arasinda anlamli bir farklilik

vardir

H,: Calisanlarin 6grenim dizeyi ile érgltsel yabancilasma arasinda anlamh bir
farkhhk vardir.

H,: Calisanlarin pozisyonlari ile érgitsel yabancilagsma arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

Hi: Calisanlarin aylik geliri ile drgltsel yabancilasma arasinda anlamli bir farkhhk

vardir.

Hi: Calisanlarin kidemi ile orgltsel yabancilasma arasinda anlamli bir farkhlik

vardir.
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4.6. Arastirmanin Sinirliliklan ve Varsayimlar

Arastirmada, isletmede bulunan her kademeden calisanin ankete yanit vermesi
hedeflenmistir. Calisanlarin is yodunlugu nedeniyle zaman sinirhhid1 séz konusu
olmustur ve anket elektronik postada yer alan bir link ile ¢galisanlara ulastiriimistir.
Arastirma sonuglarinda c¢alismanin yapildigi isletmeden gelen istek Uzerine

igletmenin ticari unvani gizli tutulmaktadir.

Arastirmada, drneklem grubunun sorulara gergek¢i yanitlar verdigi ve sorularin

hipotezleri test edebilecek bigimde hazirlandigi varsayilmaktadir.

4.7. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini istanbul’da dis ticaret sektoriine hizmet veren ve KOBI vasfini
tasiyan tim isletmeler olusturmaktadir. Orneklem olarak, istanbul merkezli ve
hizmet sektoriinde calismakta olan blylk bir kurulus segilmistir. Arastirmanin ana
kitlesini isletmede calismakta olan 350 kisi olusturmaktadir. Uygulanan érnekleme
teknigi, kiresel mali krizden olumsuz yénde etkilenmesi nedeniyle segilen; olasiliga
dayali olmayan “kasti (tesadufi olmayan) érnekleme” yontemidir. Bu érnekleme
yonteminin secilmesinin nedeni; o6rnegi olusturan igletmede anket yoluyla veri
toplanabilecedi ve calisanlarin verecekleri yanitlarin arastirma probleminin

¢6zimane en iyi katkiyl yapabilecek olmasidir.

4.8. Veri ve Bilgi Toplama Yéontem ve Araci

Veri toplama araci olarak anket formu kullaniimistir. Anket formu arastirmaci
tarafindan olusturulmustur. Anket, toplam 25 sorudan olugmaktadir. ilk 6 soruda
calisanlarin demografik bilgilerinin derlenebilmesi icin yasi, cinsiyeti, 6drenim
durumu, unvani, ayhk geliri ve kidemi sorulmusgtur. Bu boélumdeki sorular Gg¢lu
gruplandiriimistir (cinsiyet hari¢) ve calisanlardan uygun araligi segcmeleri (cinsiyet
hari¢) istenmistir. Anket 7. sorudan itibaren 5 dereceli degerlendirme secenekleri
olan Likert dlgeginde hazirlanmis ve calisanlarin insan kaynaklari uygulamalari

hakkindaki yargilarini ve yabancilagsma diizeylerini lgmeyi amaclamaktadir.
Anket, 7. sorudan 25. soruya kadar 5 faktért 6lgmektedir:
insan kaynaklari fonksiyonlarindan bir olan ise alma; 7-8. ve 16. sorular,

insan kaynaklari fonksiyonlarindan bir olan performans degerleme; 10,14,15,19.

sorular,
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insan kaynaklari fonksiyonlarindan bir olan ticret yénetimi; 11,17-18. sorular,
insan kaynaklari fonksiyonlarindan bir olan kariyer yonetimi; 9,12-13. sorular,
Orgiitsel yabancilasma ile ilgili olarak; 20-25. sorular tarafindan élgiilmektedir.

Sorular olusturulma agsamasinda gruplanmakla birlikte uygulama asamasinda ilgili
sorularin alt alta gelerek cgalisanlar tarafindan yaniltici sekilde doldurulmasini
onlemek amaciyla yer degistiriimigtir. Ayrica kolay anlagilabilmesi amaciyla Likert
Olcedinde yer alan “Ne katiiyorum ne katilmiyorum” ifadesi “Kararsizim” ile

“Tamamen katilmiyorum” ifadesi “Hi¢ katilmiyorum” ile degistirilmistir.

Anketin olusturuimasinda daha énce yapilmis bilimsel c¢alismalar incelenmistir.
Ozellikle her bir insan kaynaklar alt fonksiyonu kendi icerisinde ele alinarak ilgili
sorular belirlenmistir. Benzer yontem 6rgutsel yabancilasmanin élglilecegi sorularda
da kullaniimigtir. Kullanilan anketin tamami veya bir bdlimi daha 6nce yapiimis
anketlerden aynen alinmamis; istenilen fonksiyonlari ve yabancilagsmayi o6lgcecek
uygun anket arastirmaci tarafindan tasarlanmistir. Genel anlamda yararlanilan

tezler kaynakga bélimiinde gértlebilir.

Olusturulan anketlerin, insan kaynaklari departmaninca incelendikten sonra
calisanlara elektronik posta yolu ile gonderilmesi hedeflenmigtir. Bu noktada hem
anketin kolayca doldurulabilmesi, hem c¢alisanlarin daha az zaman harcamalari hem
de anket verilerinin kolaylikla bilgisayara aktarilabilmesi icin web tabanli bir
uygulama segilmistir. Google Docs uygulamasi yardimiyla anket bir web sayfasinda
yayinlanmistir™®. E-posta ile génderilen 170 anketten 52 tanesi yanitlanmistir. Buna

gore 6rneklem sayisinin sadece %30’u anketi doldurmustur.

S6z konusu anket tez galismasinin ekler boliminde yer almaktadir.

4.9. Veri Analiz Teknikleri

Toplanan veriler SPSS 17.0.2 for Windows (deneme siiriimii) istatistik programi

ile uygun olan analiz teknikleri kullanilarak yorumlanmistir.

Analizlerde degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikariimasinda korelasyon analizi
kullaniimistir. Demografik degiskenlere ait dagilimlarda Anova ve t-testinden

yararlaniimistir. Glven araligi %95 olup anlamlilik degeri %5’dir.

148 http://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=cnd3LVRIUTF4Q1FPRWszNUNGMFIpdFE6MA
[20.05.2009].
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4.10. Arastirmaya iliskin Bulgu ve Yorumlar

Bu boélimde isletmenin demografik degiskenleri, sirketteki insan kaynaklari
uygulamalarinin 6rgitsel yabancilagsmaya etkisine iligskin hipotezlerin incelenmesine
yonelik degerlendiriimeler yapilmaktadir.

4.9.1. Arastirmanin Givenilirligi

Ankete uygulanan glvenilirlik analizi sonucu tim sorular (demografik sorular harig)

icin %85 guvenilirlik orani elde edilmistir.

Tablo 1: Faktorlere Gore Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's Alpha N of Items
ise Alma 773 3
Performans Degerleme ,841 4
Ucret ,749 2
Kariyer Yonetimi ,648 3
Yabancilagma ,869 6
Genel ,854 19

Ancak calisma dahilinde insan kaynaklarinin dért fonksiyonu ile yabancilagsmanin
ilgisini arastirdigimizdan her bir faktor icin ayri ayri degerlendirme yapilmistir. Bunun
sonucunda insan kaynaklarinin igse almayi &lgen sorulari igin %77, performans
degerleme sorulari igin %84, Ucret yonetimi igin %75, kariyer yonetimi igin %65 ve

yabancilasma sorulari igin %87 guvenilirlik oranlar elde edilmistir.

Ayrica anketin  guvenilirik  duzeyini  bozdugu belirlenen  16.  Sorusu

degerlendirmeden gikartilmigtir.
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4.9.2. Dagilim Analizi

Anketler ile elde edilen veri setinin normal dagilim egilimi gosterip gostermediginin
belirlenmesi igin veriler Kolmogorov Smirnov testine tabi tutulmustur. Asagidaki
tabloda da belirtildigi gibi tim degerler istatistiksel anlamlilik dizeyi olan 0,05
setinin  normal

degerinden buydk oldugundan veri dagilima sahip oldugu

belirlenmigtir.

Tablo 2: One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testi

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

isealma performans kariyer ucretcikartilmis

N 50 50 50 50
Normal Parameters® Mean 3,4067 2,9450 2,9067 2,4700

Std. Deviation 1,01080 | ="®=0 #12 ,92347 1,14469
Most Extreme Differences Absolute ,161 ,078 ,103 179

Positive ,096 ,078 ,103 179

Negative -,161 -,072 -,087 -,101
Kolmogorov-Smirnov Z 1,141 | ,552 , 725 1,268
Asymp. Sig. (2-tailed) ,148 ,921 ,669 ,080

a. Test distribution is Normal.

yaban
50

2,2767

,82176
133

133

-,088

,937

,344

4.9.3. Arastirmanin Hipotezlerine iligskin Bulgu ve Yorumlar

Bu bélimde ana ve alt hipotezler yonelik sonuglar incelenecektir. Anket ile edinilen

verilerin uygun guvenilirlik dizeyine sahip oldugu ve normal dagiim sergiledigi

belirlenmis; sonrasinda bulgulara korelasyon analizi uygulanmistir.
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Ana Hipotez

H,: isletmelerdeki insan kaynaklari uygulamalar ile érgiitsel yabancilasma

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon analizinde istatistiksel anlamlilik katsayisi (Sig.: 0,532) istatistiksel
anlamlilik duzeyi olan 0,05 degerinden daha buyuk olarak kargimiza ¢iktigindan ana
hipotez olan “isletmelerdeki insan kaynaklari uygulamalari ile érgiitsel yabancilagsma
arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi reddedilmistir; Hy hipotezi kabul edilmistir.
Buna godre isletmelerde uygulanmakta olan insan kaynaklari uygulamalar ile

orgltsel yabancilagsma arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Tablo 3: Ana Hipoteze iligkin Korelasyon Analizi

Correlations

yaban ikortalamasi
yaban Pearson Correlation 1 -,091
Sig. (2-tailed) ,532
N 50 50
ikortalamasi Pearson Correlation -,091 1
Sig. (2-tailed) ,532
N 50 50

Alt Hipotezler

H,: insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan ise alma ile érgiitsel

yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon analizinde istatistiksel anlamliik katsayisi (Sig.: 0,217) istatistiksel
anlamhlik diizeyi olan 0,05 degerinden daha blylk olarak karsimiza ¢iktigindan alt
hipotezlerden biri olan “insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan ise alma ile
orgitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi reddedilmigtir; ise

alma ile 6rgltsel yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 4: ise Alma Alt Hipotezine Ait Korelasyon

Correlations

yaban isealma
yaban Pearson Correlation 1 -178
Sig. (2-tailed) ,217
N 50 50
isealma Pearson Correlation -,178 1
Sig. (2-tailed) 217
N 50 50
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H,: insan kaynaklar fonksiyonlarindan biri olan performans degerleme ile

orgiitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon analizinde istatistiksel anlamlilik katsayisi (Sig.: 0,731) istatistiksel
anlamlilik duzeyi olan 0,05 degerinden daha buyuk olarak karsimiza ¢iktigindan alt
hipotezlerden biri olan “insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan performans
degerleme ile 6rgltsel yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi
reddedilmistir; performans degerleme ile 6rgitsel yabancilasma arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

Tablo 5: Performans Degerleme Alt Hipotezine Ait Korelasyon

Correlations

yaban performans
yaban Pearson Correlation 1 -,050
Sig. (2-tailed) ,731
N 50 50
performans Pearson Correlation -,050 1
Sig. (2-tailed) 731
N 50 50

H,: insan kaynaklar fonksiyonlarindan biri olan iicret yénetimi ile érgiitsel

yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon analizinde istatistiksel anlamlilik katsayisi (Sig.: 0,980) istatistiksel
anlamhlik duzeyi olan 0,05 degerinden daha blylk olarak kargimiza ¢iktigindan alt
hipotezlerden biri olan “insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan (cret yonetimi ile
orgitsel yabancilasma arasinda anlamlh bir iliski vardir.” hipotezi reddedilmigtir;

Ucret yonetimi ile érgutsel yabancilagma arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 6: Ucret Yonetimi Alt Hipotezine Ait Korelasyon

Correlations

yaban ucretcikartilmis
yaban Pearson Correlation 1 ,004
Sig. (2-tailed) ,980
N 50 50
ucretcikartilmis Pearson Correlation ,004 1
Sig. (2-tailed) ,980
N 50 50
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H,: insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan kariyer ybnetimi ile érgiitsel

yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon analizinde istatistiksel anlamlilik katsayisi (Sig.: 0,615) istatistiksel
anlamhlik duzeyi olan 0,05 degerinden daha blylk olarak kargimiza ¢iktigindan alt
hipotezlerden biri olan “insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan kariyer yonetimi
ile drgutsel yabancilagsma arasinda anlaml bir iligki vardir.” hipotezi reddedilmistir;

kariyer yonetimi ile drgutsel yabancilasma arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 7: Kariyer Yonetimi Alt Hipotezine Ait Korelasyon

Correlations

yaban kariyer
yaban Pearson Correlation 1 -,073
Sig. (2-tailed) ,615
N 50 50
kariyer Pearson Correlation -,073 1
Sig. (2-tailed) ,615
N 50 50

isletmenin Demografik Degiskenlerine Ait Hipotezler

Demografik degigkenlerin analizi igin Anova testi (cinsiyet icin t-testi) uygulanmistir.

Bulgular asagida belirtiimektedir.

H,: Calisanlarin yaslari ile orgiitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Descriptives tablosuna bakilarak yabancilasma egiliminin gen¢ yaslarda daha sik
gérindugu fark edilmektedir. Ancak Anova tablosu incelendiginde gorilen
sig.=0,235 degeri istatistiksel anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten blylk oldugu icin bu
farklihgin rastlantisal oldugu belirlenmektedir. Bu ylizden H; hipotezi reddedilmistir.
Buna gore calisanlarin yaslari ile 6rgltsel yabancilasma arasinda anlamli bir farklhk

yoktur.
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Tablo 8: Yas Degiskeni igcin Tanimlayicilar

Descriptives

yaban
N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum
Lower Bound Upper Bound
0-32 32 2,4062 87880 ,15535 2,0894 2,7231 1,00 5,00
33-50 16 2,1042 68550 17137 1,7389 2,4694 1,00 3,50
51-75 2 1,5833 35355 ,25000 -1,5932 4,7599 1,33 1,83
Total 50 2,2767 ,82176 ,11621 2,0431 2,5102 1,00 5,00
Tablo 9: Yas Degiskeni igin Anova Testi
ANOVA
yaban
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,975 2 1,987 1,492 ,235
Within Groups 31,115 47 662
Total 33,089 49
H;: Calisanlarin cinsiyeti ile Oorgiitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir
farklhilik vardir.
Cinsiyet analizi icin t-testi kullanarak bulgular yorumlanmistir. Bunun sonucunda alt
hipotezlerden biri olan “Calisanlarin cinsiyeti ile 6érgltsel yabancilasma arasinda
anlamh bir farklilik vardir.” hipotezi; sig. degeri (0,331), istatistiksel anlamlilik dizeyi
olan 0,05 dizeyinin diginda oldugundan reddedilmistir. Calisanlarin cinsiyeti ile
orgitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir farkhlik yoktur.
Tablo 10: Cinsiyet igin t-testi
Independent Samples Test
Levene's Test for t-test for Equality of Means
Equality of Variances
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error 95% Confidence Interval
tailed) Difference Difference of the Difference
Lower Upper
yaba Equal variances ,077 ,783 ,982 48 ,331 24094 ,24542 -,25251 , 73439
n assumed
Equal variances 1,021 36,089 ,314 24094 ,23601 -,23768 ,71956

not assumed
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H,: Calisanlarin 6grenim diizeyi ile érglitsel yabancilasma arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Descriptives tablosu incelendiginde 0Ogrenim dulzeyi ile yabancilagma egilimi
arasinda anlamh bir farkhlik olmadigi goérilmektedir. Bu yizden H; hipotezi

reddedilmigtir.

Tablo 11: Ogrenim Diizeyi igin Tanimlayicilar

Descriptives

yaban
N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum
Lower Bound Upper Bound
Lise 12 2,2500 1,09752  ,31683 1,56527 2,9473 1,00 5,00
Lisans 23 2,1812 71229 ,14852 1,8731 2,4892 1,00 3,50
Yiksek lisans 15 2,4444 75768 ,19563 2,0249 2,8640 1,00 4,00
Total 50 2,2767 82176 ,11621 2,0431 2,5102 1,00 5,00

H,: Calisanlarin pozisyonlan ile érgiitsel yabancilasma arasinda anlamli bir
farklhilik vardir.

Anova tablosu incelendiginde Significant degeri 0,361 ile istatistiksel anlamlilik
dizeyi olan 0,05ten blylk oldugundan c¢alisma pozisyonu ile 6rgltsel
yabancilasma egilimi arasinda anlamli bir farkhlik olmadi§i goérilmektedir. Bu

ylzden Hy hipotezi reddedilmistir.

Tablo 12: Galisma Pozisyonu igin Anova Testi

ANOVA
yaban
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,406 2 1,703 1,043 ,361
Within Groups 31,684 47 674
Total 33,089 49

H;: Calisanlarin aylik geliri ile orgiitsel yabancilasma arasinda anlamli bir
farklhilik vardir.

Anova tablosu incelendiginde istatistiksel anlamhlik katsayisi (Sig.: 0,322)
istatistiksel anlamlilik dizeyi olan 0,05 degerinden daha biylk olarak karsimiza
ciktigindan “Calisanlarin aylik geliri ile érglitsel yabancilagsma arasinda anlamli bir
farklilik vardir.” hipotezi reddedilmistir. Orglitsel yabancilasma ile aylik Ucret

arasinda anlamh bir farklilik olmadigi gérilmektedir.
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Tablo 13: Aylik Ucret igin Anova Testi

ANOVA
yaban
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,557 2 779 1,160 ,322
Within Groups 31,532 47 671
Total 33,089 49

H;: Calisanlarin kidemi ile orgiitsel yabancilasma arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Anova tablosu incelendiginde istatistiksel anlamhlik katsayisi (Sig.: 0,008)
istatistiksel anlamlilik dizeyi olan 0,05 degerinden daha kigUk olarak karsimiza
ciktigindan “Caligsanlarin kidemi ile 6rgltsel yabancilasma arasinda anlamli bir
farklilk vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin kidemi ile &rgutsel
yabancilasma arasinda anlamli bir farkhlik bulunmaktadir. Ayrica “Descriptives”
tablosu incelendiginde yabancilagsma egiliminin sirketteki calisma déneminin ilk

yillarinda yogunlastigi fark edilmektedir.

Tablo 14: Kidem igin Anova Testi

ANOVA
yaban
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,126 2 3,063 5,339 ,008
Within Groups 26,963 47 574
Total 33,089 49
Tablo 15: Kidem igin Tanimlayicilar
Descriptives
yaban
N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum
Lower Bound Upper Bound
0-3 23 2,6449 86355 ,18006 2,2715 3,0184 1,17 5,00
4-6 6 1,7500 ,86120 ,35158 ,8462 2,6538 1,00 3,17
7-25 21 2,0238 58520 ,12770 1,7574 2,2902 1,00 3,17
Total 50 2,2767 82176 ,11621 2,0431 2,5102 1,00 5,00
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5. SONUG

GUnUmuz dunyasinda hepimiz, teknolojik yeniliklerin ne denli gelistiine ve
yasamimizi nasil derinden etkiledigine tanik olmaktayiz. Bireyler tarafindan bu
degisim olgusunun bile yakalanamamasi kendi basina bir yabancilasma nedeni
olabilmektedir. Kaldi ki teknolojik olanaklar temelde insanlari ve toplumlari
birbirlerine  yaklastirmakta, bireylerin daha kolay iletisim kurabilmelerini
saglamaktadir. Ancak glnimiz toplumlari bu kolayliklara ters disecek sekilde

yalnizlasmakta ve kendilerini galisma veya yasama ortamlarina soyutlamaktadirlar.

Ayrica igerisinde bulundugumuz dénem yizyilimizin belki de en buyik ekonomik
darbogazlarindan birine denk gelmektedir. 2008 yilinin yaz aylarinda hissedilmeye
baslayan kuiresel kriz, pek ¢ok insani issiz birakmistir. Uluslararasi finans devlerinin
ardi ardina ¢oklsuyle gelismis Ulkeler darbodaza girmis; sikisan ihracat ve Uretim
oranlar ylziinden gok biylk bir kesim igsiz kalmistir. Tirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK) Ocak 2009 verilerine gore Tlrkiye'deki toplam issiz sayisi rekor kirarak 3
milyon 650 bin kisiye ulasmis durumdadir.

Yalnizca sirketler degil, bu sirketlerin ¢alisanlarini da zor ginlerin bekledigi agiktir.
Bu zorluklardan bazilari dusik zam oranlari, yapilmayan zamlar, Ucret indirimi,
Ucretsiz izin, ikramiye ve primlerin kesilmesi, yan haklardan mahrumiyet, isten
gikarmalar, yeni ise alimlarin olmamasi, yatirimlarin askiya alinmasi sayilabilir. iste
tez calismasina baslanilan dénem bu denli zorluklarin yasandigi bir zamana denk

gelmekteydi.

Yogun yabancilasma beklentisiyle yola c¢ikilmasina ragmen uygulama sonuglari
beklentilerin tam tersi yonde sonuclari gdstermektedir. Sosyal bilimlerin yapisi
geregi hem degisken sayisinin ¢ok olmasi hem de insan gibi standart olmayan bir
varlik Uzerinde arastirma vyapilmasi nedeniyle bulgular 6éngdrilenden farkl

¢lkabilmektedir.

Arastirma sonuglarina goére insan kaynaklari uygulamalari ile 6rgltsel yabancilasma
dizeyi arasinda anlamli bir iliski yoktur. Kuskusuz bu yarginin nedenini belirlemek
yarginin varligini belirlemekten ¢cok daha zordur. Bazi olasiliklar ilerleyen satirlarda
anilmaya c¢alisilmigtir: Toplumsal ve kiltlrel yapimizin geregi olarak ailesine veya

toplumsal degerlerine bagh yapimiz ¢alisanlarin Uzerindeki yabancilasma olgusunu
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azaltici etkiler ortaya cikartabilir. Orgiit kultirli ve orgiitsel baglilik duygusu da
calisanlarin yabancilasmasini ortadan kaldirabilir. Asiri is stresi, yorgunluk,
memnuniyetsizlik gibi olgular ise kisa surmeleri nedeniyle yabancilagmaya
dondsecek kadar uzun soluklu olmayabilir. Calisanlar isletmelerine karsi anlayisli
davranarak icerisinde bulunulan zor durumu algilayip sirketine destek olma
davranigi sergilemis olabilirler. insan kaynaklari departmani basarili uygulamalar ile
yabancilasmay! Onlemis olabilir. Anket verileri yabancilagsmis c¢alisanlarca hig

doldurulmamis olabilir...

Sonug olarak o6rgitsel yabancilasma, c¢alisanlar tzerinde daha detayl arastirmalar
yapilarak ve anket yénteminin disinda degisik veri toplama yéntemleri de dikkate
alinarak incelenmelidir. Ayrica bu galismada oldugu gibi, arastirma sonuglarinin
organizasyon leyhinde olumlu sonuglanmasi yabancilasma kavraminin tamamen
rafa kaldirilabilecegini gdéstermez. Clnki yabancilagsma calisanlar igin stire giden bir
durum degil, ¢ahsanlarin verimliliklerini dislren genelde gegcici bir evredir. Bu
nedenledir ki isletmeler her anlamda insan kaynaklarina gereken énemi vermeli ve

galisanlarinin tepkilerini belirli ddnemlerde dlgmelidirler.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL YABANCILASMA
UZERINE ETKILERINE iLISKIN ANKET FORMU

Asagida yer alan anket formu, Yildiz Teknik Universitesi, isletme Yénetimi Yiiksek
Lisans programi, "insan Kaynaklari Uygulamalarinin Orglitsel Yabancilasma
Uzerine Etkileri ve Bir Uygulama" adli tez ¢alismasi igin hazirlanmistir ve insan
kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlar tGzerindeki yabancilagsma olgusuna etkilerini
incelemeyi amaclamaktadir.

Soru formu, iki bélimden olusmaktadir. Birinci bolimde kisisel bilgilerinizle ilgili
sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ise belirtilen ifadelerin “Tamamen
Katiliyorum”dan, “Hi¢ Katilmiyorum”a kadar giden oél¢ek Gizerinde degerlendiriimesi
istenmektedir.

Elde edilen veriler topluca degerlendirileceginden anket formunu doldururken adinizi
yazmaniz gerekmemektedir.

Anket sorularina vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel amaclar dogrultusunda
kullanilacak ve gizli tutulacaktir.

Sorulara verdiginiz yanitlardaki samimiyet ve hassasiyet, arastirma bulgularinin
guvenilirliginde 6nemli rol oynayacaktir.

(Sorularin yanitlarini litfen bos birakmayiniz!)
Katiliminiz igin simdiden tesekkur ederiz.

Fatih Kurtulus Kuru

Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu
isletme Ydnetimi Yiiksek Lisans Programi

Tel: 533 365 76 62

e-mail: fkuru@elektrafon.com

* Doldurulmasi gereklidir.

Yas araliginizi seginiz. *
O 32:den kigiik
0 32le 50 Aras|
B 50'den biiyiik

Cinsiyetiniz ? *
® Kadin
O Erkek

Ogrenim Durumunuz ? *
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® Lise
® Lisans
O viiksek Lisans ve Uzeri

isyerindeki Unvaniniz Nedir ? *
a Calisan/Uzman/Muhendis vb.
O Sef / Mud. Yardimcisi vb. (Orta duzey yonetici)
O Mmidar / G.Mudir/Ortak (Ust diizey yoénetici)

Aylik geliriniz hangi duzeydedir ?
B3 1.000 TL'den az
B 1000 TL ile 2000 TL arasi
B 2000 TL veya iizeri

Kag yildir ayni sirkette calismaktasiniz ? *
O ; yilldan az
O 3ie6 yil arasi
O 6 yildan fazla

Sirkette calismaya baslarken statiime uygun bir kademeden basladim. *
O Tamamen katiliyorum
O Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

insan kaynaklari departmani, isgiiciiniin planlanmasi, esnekligi ve yerlestiriimesinde
basarilidir. *

O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum

O Kararsizim

O Katilmiyorum

a Hi¢ katilmiyorum

Bilgi ve beceri dlizeyimin gelismesi i¢in surekli egitimlere katiliyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
a Hi¢ katilmiyorum

Calisanlarin performansi objektif kriterlere goére degerlendiriimektedir. *
a Tamamen katiliyorum

96



O Katiliyorum

O Kararsizim

a Katiimiyorum
O Hic katilmiyorum

Basarilarim Ucret artisiyla édllendiriimektedir. *
O Tamamen katiliyorum
O Katiliyorum
O Kararsizim
a Katiimiyorum
O Hic katilmiyorum

Calisanlara zaman zaman kariyer gelistirme firsatlari (egitim, kurs, yiksek lisans
vb.) sunulmaktadir. *

O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum

O Kararsizim

O Katiimiyorum

a Hi¢ katilmiyorum

Calismakta oldugum sirkette yikselme olanagim bulunmaktadir. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizm
O Katilmiyorum
a Hi¢ katilmiyorum

Sirketimizde Ucret artiglari performans degerlendirme sonuglarina gére
belirlenmektedir. *

a Tamamen katiliyorum

O Katiliyorum

O Kararsizm

a Katiimiyorum

a Hi¢ katilmiyorum
Sirketimizde galisanlarin ulagsmasi gereken performans duzeyi bireysel is planlari
araciligiyla belirlenmektedir. *

O Tamamen katiliyorum

O Katiliyorum

O Kararsizm

a Katiimiyorum

O Hic katilmiyorum
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Su anki bilgi dizeyime gdre uygun bir kademede ¢alismaktayim. *
a Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
a Hig katilmiyorum

Zamaninda ve dogru olarak gergeklestirdigim isler, ikramiye ile ddullendiriimektedir.

*

a Tamamen katiliyorum
O Katiliyorum

O Kararsizm

a Katiimiyorum

O Hic katilmiyorum

Aldigim Ucretin hak ettigimden az oldugunu disintyorum. *
a Tamamen katiliyorum
O Katiliyorum
O Kararsizm
a Katiimiyorum
O Hic katilmiyorum
Sirketimizde performans degerlendirmesi yapan kisiler konu hakkinda yeterli bilgiye
sahiptir. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizm
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

isime yeterince katki yapamadigimi diisiinliyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

Bazen kendimi gugsiiz ve 6nemsiz hissediyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
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O Hic katilmiyorum

Yaptigim isin sirket agisindan gereksiz oldugunu diastniyorum. *
O Tamamen katiliyorum
O Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

isle ilgili sorunlar karsisinda miicadele etme giiciimii yitirdigimi hissediyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizm
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

Son zamanlarda ¢alisma arkadaslarimi ¢ok sikici buluyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizm
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

Kendimi yalniz ve soyutlanmis hissediyorum. *
O Tamamen katiliyorum
a Katiliyorum
O Kararsizim
O Katilmiyorum
O Hic katilmiyorum

Submit |
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OZGECMIS

27.05.1980 tarihinde istanbul’da dogdum. Asagida belirtilen tarihler arasinda
ogrenimimi tamamladim.

1986-1991  Siikrii Yemennicioglu ilkokulu

1991-1994 Gaziosmanpasa Ortaokulu

1995-1998 Davutpasa Lisesi

1998-2003 YTU Elektronik ve Haberlesme Miihendisligi
2004- --- YTU igletme Yénetimi Yiiksek Lisans Programi

Lisans bitirme tezimi 2000’li yillar igin olduk¢a yeni bir kavram olan “Kablosuz
Ag Yapilarinin Modellenmesi” konusunda hazirladim.

Agustos 2004 tarihinde basvurdugum Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalinda isletme Yénetimi Tezli Yiiksek
Lisans Programi’na Eylil 2005 tarihinde 6grenimime basladim. Bir yil bilimsel
hazirhk okuyarak Eylul 2006 tarihinde yuksek lisans programindan ders
almak Uzere kaydimi yaptirdim. 2007-2008 o6gretim yilinda ylksek lisans
derslerini tamamlayarak 2007-2008 bahar doneminde tez c¢alismasina
basladim. Su anda yUksek lisans tez asamasindayim.

Ayrica 2003 yilindan itibaren ortagi bulundugum Elektrafon Ltd. Sirketinde
satis sorumlusu olarak galismaktayim. Son iki yildir bu gérevimi, gelismekte
olan ulkeler igin pazar arastirmasi ve mausteri iligkileri ile Dbirlikte
surdirmekteyim.

Fatih Kurtulus KURU
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