Turkish Studies @

Volume 14 Issue 2, 2019, p. 451-476

DOI: 10.7827/TurkishStudies.14881 INTERNATIONAL
ISSN: 1308-2140 BALKAN
Skopje/MACEDONIA-Ankara/TURKEY UNIVERSITY

EXCELLENCE FOR THE FUTURE
IBU.EDU.MK

Research Article / Arastirma Makalesi
ArticleInfo/Makale Bilgisi
# Received/Gelis: Ocak 2019 v’Accepted/Kabul: Mart 2019

&~ Referees/Hakemler: Prof. Dr. Nurcan METIN — Prof. Dr. Génen DUNDAR — Dr. Ogr. Uyesi Caglar PEHLIVAN —
Dr. Ogr. Uyesi Alper GURER

This article was checked by iThenticate.

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDAN DUYULAN
MEMNUNIYETIN iSE YABANCILASMA UZERINDEKI
ETKIiSINDE YONETICIiYE GUVENIN ARACI ROLU

Zeynep HATIPOGLU" - Giilbeniz AKDUMAN* - Biilent Demir™*

OZET

Bu calismanin amaci insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ise yabancilasma TUzerindeki etkisini ve bu
etkide yoneticiye gtivenin aracilik rolint incelemektir. Arastirmamaizda,
olasiliga dayali olmayan ve herkesi 6rnege dahil edilebilme imkani
sagladigl icin cok yaygin kullanilan kolayda 6rnekleme yéntemi tercih
edilmistir. Kolayda 6rnekleme ydntemiyle cevrimici olarak ulasilan 176
calisana uygulanan anket formlarinin tamami o6rnekleme dahil
edilmistir. Yapilan istatistiksel analizler dogrultusunda; insan
kaynaklar1 wuygulamalarindan duyulan memnuniyetin artmasinin
yoneticiye gliveni olumlu yonde etkiledigi, yoneticiye givenin artmasi ile
ise yabancilasmanin azaldigi, insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet arttikca ise yabancilagsma dlizeyinin azaldigi
ancak insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile ise
yabancilagsma iligskisi arasinda yoneticiye guvenin aracilik etkisi
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili
memnuniyet ve yoneticiye gliven ayri ayr: degerlendirildiginde, her ikisi
de ise yabancilasmayi azaltici etkiye sahiptir. Demografik o6zellikler
dikkate alindiginda o6ne c¢ikan bazi bulgular ise; evli isgdrenlerin
yoneticiye gtivenlerinin bekar isgérenlerden daha fazla oldugu, Y kusag:
isgbrenlerin  insan  kaynaklar1 = uygulamalarindan  duyduklan
memnuniyetin ve ydneticiye gliven dizeylerinin X kusag: isgbérenlerden
daha yuksek oldugu, 6n lisans dlizeyinde O6grenim godren isgdrenlerin
yoneticiye gliven puanlarinin, lisans ve lisanststl dtizeyde 6grenim
goren isgorenlerin puanlarindan daha ytiksek oldugu ve kidem arttikca
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yoneticiye gtivenin azaldigl ancak ise yabancilasmanin arttigidir. Ayrica
insan kaynaklari uygulamalar: ile ilgili memnuniyet yoneticiye giveni
artirmakta ve isgoérenlerin IK memnuniyeti yliksek oldugunda zaten
dtistik olan ise yabancilasma diizeyi yoneticiye duyulan gtivenin ytksek
olmasindan etkilenmemektedir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Yoneticiye Giiven, Ise Yabancilasma,
Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet.

THE SATISFACTION OF THE HUMAN RESOURCES PRACITES
EFFECT ON WORK ALIENATION BY THE MEDIATING ROLE
OF TRUST IN MANAGERS

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the impact of satisfaction with
human resources practices on job alienation and the mediating role of
trust in managers in this effect. In our study, because it is not based on
probability and allows everyone to be included in the sample, the most
widely used sampling method was preferred. All of the questionnaire
forms applied to 176 employees who were accessed online through easy
sampling were included in the sample. According to the statistical
analysis; It was concluded that the increase in satisfaction with the
human resources practices positively affects the manager, the
alienation of the job decreased with the increase in the trust in the
manager, the lower the level of alienation from the human resource
applications, but the lack of mediation between the satisfaction with
human resources practices and the alienation relationship between the
employees. When the satisfaction with the human resources practices
and trust in the manager are evaluated separately, they both have a
reducing effect on alienation. Considering the demographic
characteristics, some prominent findings are; It was found that the
employees' trust in the manager was higher than the employees of the X
generation, and that the trust points of the employees at the associate
degree were higher than those of the undergraduate and graduate
students. and when the seniority increases, trust in the manager
decreases, but alienation is increased. In addition, satisfaction with
human resources practices increases trust in managers and the level of
alienation of the employees who are already low when HR satisfaction is
high is not affected by the high level of trust in the manager.

STRUCTURED ABSTRACT
Introduction

In current researches conducted by different disciplines related to
trust, various aspects of the concept of trust are discussed. Trust has a
direct impact on issues of vital importance to organizations such as the
tendency to take risks, participatory approach, knowledge sharing and
innovation. Employees trust each other and trust in managers
increases organizational effectiveness. However, a sense of trust does
not occur easily or losing confidence is much faster than creating trust.

Turkish Studies
Volume 14 Issue 2, 2019



Insan Kaynaklart Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyetin Ise Yabancilasma... 453

Therefore, both trust and trust should be maintained. At this point, the
most important factor in the organizations is the behaviors and the role
they create against the employees. Because each employee spend a
large part of the day doing the tasks assigned to him and
communicating with his manager. If there is no perception of trust in
this relationship, the employee will not be able to hide the mistakes and
share the information that will have a positive impact on the business
processes, ie the organizational memory will not be strengthened. The
culture of the organization is another important factor in the formation
of trust. Culture is an abstract concept which is shaped especially from
the point of view of the leaders and spreads downward in the
organizational levels. In order to understand the culture, it is sufficient
to observe the communication of the managers with their employees.
Human resources practices both affect culture and are directly affected
by culture.

It is possible to understand whether top management is human-
oriented and the value it attaches to employees by the effectiveness of
an organization's human resources (HR) practices. These practices are
available on paper for many organizations, but it is important for all
employees to be aware of HR practices, to benefit from these practices,
and to know that their managers support themselves about these
practices. However, the main problem in the research is to evaluate how
HR practices affect job alienation in line with the perception of trust
between managers and employees. HR activities carried out in an
organization without trust may not affect the employees positively, no
matter how successful they are (McAllister, 1995; Cunningham and
MacGregor, 2000; Clark and Payne, 1997; Mayer and Davis, 1999). For
the employees, the behaviors of the first degree managers have the
primary effect on the alienation of the work or vice versa. In our study,
the basic functions of HR; rewarding, wage system, career system,
education practices and performance evaluation. How these practices
affect the alienation of work consisting of weakness perception, sense of
nonsense and self-alienation sub-dimensions; satisfaction with HR
practices and the effect of alienation on job were discussed.

According to our research findings; a negative and meaningful
relationship was found between the rewarding, wage system, career
system, training and performance appraisal practices of human
resources and the dimensions of weakness, meaninglessness and self-
alienation. According to these results, if the organization has an
effective HR system, alienation is reduced. In addition, a positive and
significant relationship was found between the effectiveness of the HR
system and the sub-dimensions of trust to the manager (supporting
competency and employee). As the level of satisfaction with HR
practices increases, the confidence in the manager is also increasing.
Confidence in the manager has a negative and significant effect on job
alienation. As the level of trust in the manager increases, alienation is
reduced. Together with these results; A negative result has been
reached on whether there is a mediating effect of trust in manager on
the relationship between satisfaction with HR practices and job
alienation. Both HR satisfaction and trust in the manager have a
reducing effect on job alienation and increase the trust of the HR
satisfaction to the manager. The results are not generalizable because
the survey is limited to 176 employees who are reached online using the
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scales used and easy sampling method. Similar studies involving factors
such as expanding the scope of the research with more participants,
organizational culture, leadership style and personality structure are
thought to contribute to the literature.

Keywords: Confidence, Trust in Manager, Alienation to Work,
Satisfaction with Human Resources Practices.

1. Giris

Giiven ile ilgili farkli disiplinler tarafindan yapilan giincel aragtirmalarda giiven kavramina
iliskin cesitli boyutlar ele alinmaktadir. Giiven 6zellikle risk alma egilimi, katilimc1 yaklagim, bilgi
paylasimi ve inovasyon kabiliyeti gibi orgiitler icin hayati 6nem tasiyan konulara dogrudan etki
etmektedir. Calisanlarin birbirlerine giivenmeleri ve yoneticilere giiven duymalar1 orgiitsel etkinligi
artirmaktadir. Ancak giiven duygusu kolaylikla olusmaz veya giiveni kaybetmek giiven olusturmaktan
cok daha hizl1 bir durumdur. Dolayisiyla hem giivenin olugmast hem de giiven iliskisinin siirdiiriilmesi
gerekir. Bu noktada oOrgiitlerde en Onemli unsur yoneticilerin c¢alisanlarina karsi sergiledikleri
davranislar ve olusturduklari rol modeldir. Ciinkii her g¢alisan, giiniin biiyiik bir kismin1 kendisine
verilen gorevleri yerine getirmekle ve yoneticisi ile iletisim halinde ge¢irmektedir. Eger bu iliskide bir
giiven algis1 s6z konusu degilse calisanin hatalar1 gizlemesi ve is siireclerine olumlu etki yapacak
bilgileri paylasmamasi yani Orgiitsel hafizanin giliglenmemesi durumu ile karsilagilacaktir. Gilivenin
olusumunda orgiitiin kiiltiirii de diger bir 6nemli faktordiir. Kiiltiir ise 6zellikle liderlerin bakis agisi ile
sekillenen ve Orgiit kademelerinde asagiya dogru yayilan bir soyut bir kavramdir. Kiiltiirii anlamak
icin yoneticilerin calisanlar1 ile kurduklari iletisimi gdzlemlemek yeterlidir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 da kiiltiirii hem etkilemekte hem de kiiltiirden direkt etkilenmektedir.

Ust yonetimin insan odakli olup olmadigini ve calisanlara verdigi degeri bir 6rgiitiin insan
kaynaklar1 (IK) uygulamalarinin etkinligi ile anlamak miimkiindiir. Bu uygulamalar pek ¢ok &rgiit i¢in
kagit iizerinde mevcuttur ancak onemli olan tiim calisanlarin IK uygulamalarinin farkinda olmasi,
kendilerinin de bu uygulamalardan yararlanmas: ve yoneticilerinin de bu uygulamalar hakkinda
kendilerini desteklediklerini bilmeleridir. Ancak arastirmadaki asil sorun IK uygulamalarinmn ise
yabancilagsmay1 ne yonde etkiledigini, yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki giiven algis1 dogrultusunda
degerlendirmektir. Giivenin olmadig bir orgiitte yiiriitiilen IK faaliyetleri ne kadar basarili olursa
olsun calisanlar1 olumlu yonde etkilemeyebilir (McAllister, 1995; Cunningham ve MacGregor, 2000;
Clark & Payne, 1997; Mayer ve Davis, 1999). Calisanlar icin birinci derece yoOneticilerinin
davraniglar1 ise yabancilagmalarina veya tam tersi ige bagliliklarina oncelikli etkiyi yapmaktadir.
Calismamizda IK’nin temel fonksiyonlar1 olan; ddiillendirme, iicret sistemi, kariyer sistemi, egitim
uygulamalar1 ve performans degerlendirme bagliklar1 altinda incelenmistir. Bu uygulamalarin
giicsiizliik algisi, anlamsizlik algist ve kendine yabancilagsma alt boyutlarindan olusan ise
yabancilasmay: nasil etkiledigi; yoneticiler ile kurulan giiven iliskisinin IK uygulamalarindan
memnuniyeti ve ise yabancilagmay1 ne yonde etkiledigi irdelenmistir.

Arastirma bulgularimiza goére; insan kaynaklarinin odiillendirme, ticret sistemi, kariyer
sistemi, egitim ve performans degerlendirme uygulamalar1 ile ise yabancilagsmanin giigsiizliik,
anlamsizlik ve kendine yabancilasma boyutlari arasinda negatif yonlii ve anlamh iliski tespit
edilmistir. Bu sonuglara gére orgiitiin etkin bir IK sistemi var ise ise yabancilasma azalmaktadir.
Ayrica IK sisteminin etkinligi ile yoneticiye giivenin alt boyutlar1 (yetkinlik ve galisani destekleme)
arasinda da pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. IK uygulamalarina yonelik memnuniyet
diizeyi arttikca yoOneticiye duyulan giiven de artmaktadir. Yoneticiye duyulan giivenin ise
yabancilagsma iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir. Yoneticiye duyulan giiven diizeyi
arttik¢a ise yabancilasma azalmaktadir. Bu sonuglarla birlikte arastirmamizin temelini teskil eden; 1K
uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide yoneticiye duyulan
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giivenin aracilik etkisi olup olmadig konusunda negatif bir sonuca ulasilmistir. IK memnuniyeti ve
yoneticiye giivenin her ikisinin de ise yabancilasmay1 azaltict etkiye sahip olmasi ve IK
memnuniyetinin ydneticiye giiveni artirmasi, isgdrenlerin IK memnuniyeti yiiksek oldugunda zaten
diisiik olan ise yabancilagma diizeyinin yoneticiye duyulan gilivenin yiiksek olmasindan etkilenmedigi
goriilmektedir. Aragtirmanin kullanilan 6lgekler ve kolayda ornekleme yontemiyle ¢evrimigi olarak
ulagtlan 176 isgorenle sinirli oldugu ig¢in sonuglarin genellenebilir oldugu sdylenemez. Arastirma
kapsaminin daha ¢ok katilimciyla genisletilmesi, orgiit kiiltiirii, liderlik stili ve kisilik yapist gibi
faktorleri de ele alan benzer ¢alismalarin yapilmasinin literatiire katki saglayacagi disiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Ise Yabancilasma

Gilinlimiiziin hizla degisen ve gelisen kosullari hem 6zel hem de ¢alisma yasaminda kisileri an1
yasayip hizli davranmaya iterken kendi 6zlerinden de hizla uzaklastirmaktadir (Salihoglu, 2014:2).
Kisinin degisen kosullara uymak icin gosterdigi ¢aba ve kaygi kisinin kendisinden bile uzaklasip
kendini anlayamamasina ve duygu ve davraniglarin1 fark etmemesine sebep olmaktadir (Gokgen,
Cavus, 2014:525). Orgiitsel yabancilasma da yasanan bu hizli degisim sonucunda goriilmektedir.

Latince “alienatio” kelimesinden tiiretilen yabancilasma “kendinden gegcme, benligini
kaybetme” anlamina gelmektedir (Uysaler, 2010:28). Farsca “bos, issiz yer” anlamindaki “yaban”
kelimesinden Tiirkceye “yabancilagma” olarak gegmistir (Kiraz, 2011:148). Yabancilasma aslinda
dinde puta tapma inancindan ortaya ¢ikan bir kavramdir. Puta tapan insanlar, kendi elleriyle yaptiklar
putlara taparak insan olarak Ozlerine ve varliklarina aykir1 davranmaktadirlar (Ofluoglu ve
Biiyiikyilmaz, 2008:115).

Sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan bir kavram olan yabancilagsmanin tanimi yapmak zor
olmakla birlikte kisinin yer aldig1 toplumsal, sosyokiiltiirel ve dogal cevresiyle uyumunun zamanla
azalmasi olarak ifade edilebilir (Ofluoglu, Biiyiikyilmaz, 2008:115). Ilgili alan yazinda yabancilasma
ile ilgili yapilan farkli tanimlamalar mevcuttur;

. Yabancilagma, kisinin diinyada kendini degersiz, pasif ve etkin olmayan bir sekilde
gorerek davranmasidir (Fromm, 1992:125).

° Yabancilagma, kisinin kendi benliginden kopmasi, suurunu kaybetmesidir (Demirer,
Ozbudun, 1998:7-9).

. Yabancilagma, kisinin kendinden ve ¢evresinden soyutlanarak diisiinme ve hissetme
yetisini kaybetmesidir (Babiir, 2009:3).

. Yabancilagma, kisiyi kendi 6ziinden ve c¢evresinden uzaklastiran bir hastaliktir
(Fettahlioglu, 2006:35).

. Yabancilagma, kisinin dis cevreden gelen etkenler sonucunda olustugu igin
“yabancilagtirma” olarak tanimlanmalidir (Er, 2007:18).

. Yabancilagma, kisinin yer aldig1 sosyokiiltiirel ¢evresi ile bagimin kopmasi, kendisi ve
cevresi Ustlinde denetiminin azalarak her gecen giin yalnizlagsmasidir (Simsek vd.,2008:314).

. Yabancilagma kiginin fiziksel ve ruhsal olarak bolinmesidir (Bonjean, Grimes,
1970:366).

Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak yabancilagma kavraminin ozellikleri asagidaki sekilde
siralanabilir (Simsek vd., 2006:571);

o Insanin tabiatinda var olmas,

. Insanlik tarihinde ilk dénemlerden beri varolmasi,
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. Kisinin sosyokiiltiirel ¢evresiyle baglantili olmasi,
. Kisi ve ¢evre arasindaki etkilesimle olugmasi,
. Yabancilagmanin sonucunda insani iliskilerde ¢ekememezlik, kiskanglik, saldirganlik

ve giivensizlik gibi sorunlarin yaganmas.

Caliganin kendini ¢alistig1 kurumdan farkl hissetmesi ve kuruma aidiyetini hissetmesi orgiitsel
yabancilasma anlamima gelmektedir (Eryilmaz, Burgaz,2011:273). Seeman (1959) ©orgiitsel
yabancilagsmay1 5 boyut altinda incelemistir (Seeman, 1959:783-791):

. Gigsiizliik: Calisanin olaylar iizerinde etkisinin ve payinin olmadigini gosteren negatif
duygulanim sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

o Anlamsizlik: Calisanin deger ve dogrulara inanc1 kalmamasi durumunu belirtmektedir.

. Kuralsizlik: Calisanin genel cikarlar yerine kendi ¢ikarlarina odaklanarak kural disi
davranmasidir.

. Yalitilmishk: Caliganin bulundugu cevre tarafindan istenmedigini diisiinmesi ve iginde

bulundugu cevreyi reddetmesidir.

. Kendine yabancilagsma: Calisanin yaptigi islerden tatmin olmamasi, kendini boslukta
hissetmesi ve isin sadece hijyenik faktorlerine (para, giivenlik vb.) odaklanmasidir.

Yabancilagsma orgiitlerde iki asamali olarak gergeklesmektedir. Birinci asamada ¢aligan yaptigt
isten soguyarak performans gosterememekte ikinci agamada ise isten tatmin olmayarak ve mutsuz
olmasidir (Kahveci, Demirtas, 2014:35). Yabancilagsma felsefeden sosyolojiye, psikolojiden
psikiyatriye birgok farli disiplinde arastirilmasina ragmen organizasyonel calismalarda ¢ok ilgi
gérmemis bir kavramdir (Srutismara vd., 2018: 108). Orgiitsel yabancilasma calisanin ise ilgi ve
alakasin1 kaybetmesidir (Hirschfeld, Feild, 2000:790). Orgiitsel yabancilasma en kisa tanimiyla
calisanin isle baglantisin1 kesmesidir (Nair, Vohra, 2012: 25). Orgiitsel yabancilasmaya sebep olan
faktorler orgiitsel, ¢evresel ve bireysel olarak {i¢ boyut altinda incelenebilir (Fettahlioglu, 2006:45;
Simsek vd., 2015:256-259; Zengin, Kaygin, 2016:83):

. Orgiitsel nedenler: Yoneticilerin duygusuz ve ilgisiz davramslari, yonetim sekli,
orgiitiin biyiikligii, orgiitte yasanan olaylar, orgiit i¢i iletisim sekli, deger inang ve davranislar, is
boliimii, isyeri kosullar1, denetimsel uygulamalar.

. Cevresel nedenler: Sosyoekonomik yapi, politik uygulamalar, sendika uygulamalari,
medya ve kitle iletisim araglari, kentlesme ve sosyal degisimler.

. Bireysel faktorler: Caliganin is yerinde beklentilerinin karsilanmamasi, ¢alisanin
kendini degersiz hissetmesi, ¢alisan ve yoneticiler arasi iletisimin saglikli olmamasi.

Siirdiiriilebilir ve karli olmak isteyen isletmelerin sahip oldugu en 6nemli kaynak insandir.
Sahip olunan insan kaynaginin etkin ve verimli kullanilmas1 isletme performansi igin kritik 6nem
tagimaktadir. Bu nedenle orgiitsel yabancilagma yasayan caligsanin ¢alistigi kurumdan ve yaptigi isten
soyutlanmasi isletmeyi bircok agidan olumsuz etkilemektedir (Kilic vd., 2017:737). Orgiitsel
yabancilasma c¢alisanin kendi benliginden uzaklagmasi, bireysel verimliligin diismesi sonucunda
orgiitiin de verimliliginin azalmas1 gibi birgok maddi ve manevi sonuglara neden olmaktadir. Orgiitsel
yabancilasma yasayan calisanlar ne yaptiklar1 igin kalitesini ne de sonuglarmi diisiinmedigi igin
bireysel davranmakta birlikte calistiklar1 ¢alisma arkadaslarini da yok saymaktadirlar (Tastan vd.,
2014:124). Yabancilagma, bireysel bir olumsuz tutum olarak goriinse de iyilestirici bir faaliyet
yapilmadiginda ¢alisanin isten ayrilmasina bile neden olabilecek olumsuz sonuglar dogurabilir (Uysal,
2018: 1435).
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2.2.  Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet

Orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynagimi etkin ve verimli degerlendirebilmeleri igin
oncelikle calisanlarin istek ve beklentilerini dogru analiz etmeleri ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmi bu dogrultuda olusturmalar1 gerekmektedir (Laka — Kakhebula, 2004:17).

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda yer alan bazi uygulamalar isten ayrilma oranimi
azaltarak performans ve calisan memnuniyetini artirmaktadir (Vlachos, 2008:75). Ilgili alan yazinda
yer alan arastirmalar incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki hangi uygulamanin daha
etkili olduguna dair bir fikir birligine varilamadigini gostermektedir;

. Devanna vd. (1984), ise alim, egitim-gelisim, performans yonetimi ve odiillendirme
faaliyetlerinin dogru ve etkin yapilmasinin orgiitsel performansi artirdigini savunmaktadir.

. Tannenbaum ve Yukl (1992), egitim ve gelisim faaliyetleri calisanlarin beklentilerini
karsiliyorsa, calisanlar orgiitiin kendine deger verdigini hissederek motive olmakta ve bagliliklarini
artirmaktadirlar.

. Mc Mahan vd. (1998) calisanlari giiclendirme, yetkinliklerinin gelismesini saglama,
orgiit icinde bilginin etkin paylasimi, ¢alisan performansini ve memnuniyetini etkilemektedir.

. Pfeffer (1998) se¢me ve yerlestirmenin dogru ve etkin yapilmasini, c¢alisanlarin
egitilip gelistirilmesi ve c¢aligmalarmin sonucunda dogru degerlendirilip iicretlendirmelerinin ¢alisan
performansini artirdigini savunmaktadir.

. Akhtar vd. (2008) g¢alisanin gdrev taniminin dogru belirlenmesi, glivenli bir is
ortaminda ¢aligmasi, kararlara katilimin saglanarak egitim gelisim ve ¢ok yonlii kariyer imkanlarinin
verilmesinin performans ve memnuniyeti artirdigini savunmaktadir.

. Calisanlar gosterdikleri ¢abalar sonucunda adaletli bir sekilde performanslarinin
degerlendirildigini diisiiniiyorlarsa memnun hissetmektedirler (Cakmak, Bicer, 2006; Kluger, Denisi,
1996; Daiky ve Kirk,1992).

° Abutayeh ve Al-Qatawneh (2012) islerin dogru yapilabilmesi i¢in Oncelikle is
analizinin yapilmasini ardindan isler igin gorev tanmimlarinin belirlenip ise uygun calisan segilerek
gelistirmenin ve 6diillendirmenin performans ve memnuniyet ile ilgili oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Hangi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyeti olursa olsun ¢alisanin katilimiyla yapilarak onlarin
gelisimine ve giliclenmesine olumlu etki ediyorsa ve sonucunda calisanlar dogru performans
degerlendirme yontemiyle degerlendirilip ddillendiriliyorsa hem calisan baglilig1 artmakta hem de
performans ve memnuniyet de olumlu etkilenmektedir (Puselit, 1995:637; Kinnie vd, 2005:11; Snell,
Dean, 1992; Haznedar, 2006;Katou, 2008; Khan, 2010;Majunder,2012;Nakhleh vd., 2012;Alkalha vd.,
2012; Abutayeh, Al-Qatawneh, 2012; Akin ve Colak, 2012).

2.3.  Yoneticiye Giiven

Giiven karsimizdaki kisinin bizi yaniltmayacagina dair bir inang ve kabullenistir. Bu inang ve
kabullenme duygusu iletisimin baglangici itibariyle olusur ve zaman i¢inde kendini ya dogrular ya da
ortadan kalkar. Basit bir ifade ile giiven inanmaktir. Giivenin tersi kusku duymaktir. Bir insana
giivenildiginde, onun bitinligiinden, tutarliligindan, kabiliyetlerinden ve ge¢misinden kusku
duyulmaz (Covey, 2011:27).

Sosyal bilissel teoride giivenin iki ayr1 boyutta degerlendirildigi belirtilmektedir. Johnson-
George ve Swap (1982) giiveni; giivenilirlik ve duygusal giiven olarak degerlendirmislerdir. Benzer
sekilde Rempel vd. (1985)’de giiveni; giivenilebilirlik ve inang (duygusal giivenilirlik) temelli
yaklagimla incelemislerdir (McAllister, 1995:26). Mishra’nin (1996) giivene yonelik ¢alismasinda ise
giivenin bes ayr1 boyutu oldugu belirtilmistir. Bu boyutlar; yetkinlik, aciklik, ilgi ve giivenilirliktir
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(Erkmen ve Esen, 2013:2). Baltas (2013) ise giiven duygusunun ii¢ boyutu oldugunu belirtmistir. Bu
boyutlar; kendine giiven duymak, giivenilir olmak ve baskalarina giiven duymaktir. Kendisini iyi
taniyan ve sinirlarinin farkinda olan kisi; kendi niyetini ve ¢abasini dogru kabul ettigi degerler ile
sekillendirir ve degerlerinden 6diin vermez. Giivenilir olmak; soziinii tutmak, sOylenen ile yapilanin
tutarlilig1, bir gorevi yapacak yetkinlige sahip olmak, diiriistliik ve gii¢lii bir sorumluluk bilincine
sahip olmaktir. Bagkalaria giiven ise; gecmis deneyimlerin, beklentilerin, kisisel 6zelliklerin, hayata
bakis agisinin, risk alma egiliminin etkisi ile sekillenir. Ancak 6zellikle vurgulanmasi gereken konu;
kendine giivenin, giivenilir olmanin ve baskalarina giivenmenin ana unsuru oldugudur. Kendine
giivenmeyen bir insan giivenilir olamaz ve bagkalarina giivenemez.

Gtiven, oOrgiitsel agidan degerlendirildiginde yatay (¢alisanlarin birbirlerine giiveni), dikey
(yoneticiler ve calisanlar arasindaki giliven) veya orgiitsel (¢alisanlar ve oOrgiit arasindaki giiven)
seklinde bir ayrim da yapilmaktadir (Krot ve Lewicka, 2012: 225). Yapilan aragtirmalar, yoneticiler ve
calisanlar arasinda giiven olusumunun ¢aligsanlar arasindaki giiven iligkisinden ¢ok daha karmasik bir
siirec oldugunu; yoneticilerin c¢alisanlarin performanslarini degerlendirme ve odiillerini belirleme
rollerinin giiven iligkisinde bir hassasiyet olusturdugunu gostermektedir (Wells ve Kipnis; 2001; Wang
ve Clegg, 2002; Dirks ve Ferrin, 2002; Knoll ve Gill, 2011). Yoneticilere giivenen ¢alisanlar, hak ve
cikarlarinin kotiiye kullanilmayacagindan emindirler. Arastirmalara gore yoneticiler ve calisanlar
arasinda gliven olugmasi ¢esitli olumlu is durumlarint meydana getirir (Robbins ve Judge, 2012:397):

- Giiven risk almayi tesvik eder.

- Giiven yoneticiler ve calisanlar arasinda bilgi aligverisini kolaylastirir.
- Giliven ortamindaki gruplar daha yardimsever ve etkindir.

- Giliven grup performansini ve verimliligi artirir.

Giliven algisinin oldugu bir ortamda, c¢alisan davraniglar1 Orglitsel performanst da
etkilemektedir. Yonetici ile ¢calisan arasinda gilivene dayali bir iligki oldugunda meydana gelen etkiyi
Olemek icin pek ¢ok arastirma yapilmistir (Mayer ve Davies, 1999; Blunsdon ve Reed, 2003; Brown,
vd. 2015; Brower, vd. 2009). Elde edilen sonuclara gore; giivene dayali iliskilerin oldugu bir orgiitte
yoneticilerin verdigi gorevler ¢alisanlar tarafindan daha fazla sahiplenilmekte ve orgiitsel performans
artmaktadir.

3. YONTEM
3.1.  Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu kullanilmigtir. Veri
toplama aracinin ilk béliimiinde katilimeilarin cinsiyet, medeni durum, dogum tarihi (kusak), 6grenim
diizeyi, isletmedeki ¢aligma siiresi ve bulundugu pozisyondaki calisma siiresi bilgilerinden olusan
demografik bilgi formu yer almaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde isgorenlerin orgiitlerindeki
mevcut IK uygulamalarindan duyduklari memnuniyeti 6l¢gmek amaciyla Giirbiiz ve Bekmezci (2012)
tarafindan  gelistirilerek  giivenirlik ve gecerlik calismalart yapilan Insan Kaynaklar
Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Olgegi yer almaktadir. Olgek 22 madde ve 5 boyuttan
(6diillendirme, ticret sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalari ve performans degerlendirme)
olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin secenekleri besli likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum,
5-kesinlikle katiliyorum) olup olumsuz ifadeler (m15) ters kodlandiktan sonra her boyutta puanlarin
ortalamast ile elde edilmektedir. Yiiksek puan insan kaynaklari uygulamalarmdan duyulan
memnuniyetin yiiksekligini ifade etmektedir. Anket formunun ii¢iincii boliimiinde isgoérenlerin ise
yabancilagsma diizeyini belirlemek amaciyla Mottaz (1981) tarafindan gelistirilen ve Artar (2018)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanip giivenirlik ve gegerlik galismalar1 yapilan “Ise Yabancilasma Olgegi”
yer almaktadir. Olgek besli likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) 15
madde ve 3 boyuttan (gii¢siizliik, anlamsizlik, kendine yabancilagsma) olusmaktadir. Artar (2018)
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Tiirk¢ce uyarlamasinda dlgekte 4 maddenin (ml, m2, m12, ml15) faktdr yapisina uygun olmadigi
gerekeesi ile ¢ikarilmasi gerektigi sonucunu elde etmistir. Bu ¢alismada oncelikle 6lgegin orjinal
yapist dogrulanmaya ¢alsilacaktir. Olgekten elde edilen yiiksek puan isgorenlerin islerinden
sogudugu, islerini anlamsiz bulduklari, beklentilerinin karsilanmadigi algisinin yiiksekligini ifade
etmektedir. Anket formunun dordiincti boliimiinde igsgdrenlerin yoneticiye olan gilivenlerini 6lgmek
amactyla da Borii, Islamoglu ve Birsel (2007) tarafindan 40 madde olarak anket formu seklinde
olusturulan ve K&y (2011) tarafindan giivenirlik gecerlik calismalar1 yapilarak besli likert tipinde (1-
kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) 40 madde ve 6 boyut (calisanlart destekleyen,
yetkin, olumlu ¢aligma ortami yaratan, giiven veren, astin1 6nemseyen, kendine giivenen) olarak tespit
edilen “Yéneticiye Giiven Olgegi” yer almaktadir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmaya 176 isgoren katilmigtir. Katilimcilarin %44,3°1 kadm, %S55,7’si erkektir.
Katilimcilarin - %53,’14  bekar, %46,6’s1 evlidir. Katilimcilarin  %26,1’i X nesli (1965-1979)
ve %73,9’u Y neslidir (1980-1999). Katilimcilarin %23,3’1 0n lisans, lisans, %29,5°1 lisans, %47,2’si
lisansiistli diizeyinde 6grenim gérmistiir. Katilimeilarin %30,1’inin bulundugu isletmedeki caligma
stiresi 1 yil ve daha az, %23,9’unun 1-3 yil, %13,6’simin 4-6 yil, %13,1’inin 7-9 yil, %19,3’{inlin
10y1l ve Gstiidiir. Katilimeilarin %71°1 yonetici olmayan calisan, %29’u yonetici pozisyonundadir.

3.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 programlart kullanilmigtir. Dogrulayici faktor
analizi 6ncesi Ol¢eklerdeki maddeler u¢ deger ve normal dagilim yoniinden incelenmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonrasinda elde edilen faktorler i¢in normallik sinamasinda Carpiklik (Skewness)
katsayist kullanilmigtir. Siirekli bir degiskenden elde edilen puanlarin normal dagilim 6zelliginde
kullanilan carpiklik katsayisinin (Skewness) +1 sinirlar1 iginde kalmasi puanlarin normal dagilimdan
onemli bir sapma gdstermedigi seklinde yorumlanabilir (Biiytlikoztiirk, 2011:40).

Olgeklerin giivenirlik ve gegerlik analizlerinde yapi gegerliligini smnamak igin dogrulayici
faktér analizi ve madde analizi (madde toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha) yapilmistir.
Dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellerinde, model uyumunun degerlendirilmesinde Ki-
kare (X?) istatistiginin serbestlik derecesine oram1 (X?%sd), tahmin edilen bireysel parametre
tahminlerinin istatistiksel anlamlilign (t degeri), ‘“kalintilara dayanan” (SRMR, GFI), “bagimsiz
modele dayanan” (NFI, NNFI/TLI, CFI) ve “yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)” olarak
siniflandirilan uyum indeksleri kullanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2010:265;
Bayram, 2010:72).

Dogrulayici faktor analizi asamalarinda agagidaki kurallara uyulmustur:

- Gostergelerin tlimiiniin ilgili faktorde yiiksek faktor yiiklerine sahip olmasi gereklidir
(Cokluk, Sekercioglu, Biiylikoztiirk, 2010: 277).

- Faktorler arasindaki korelasyon kestirimlerinin asir1 yiiksek (>0,85) olmamasina gereklidir
(Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikoztiirk, 2010: 277).

- X2 anlamlilik degerinin (p) >0,05 olmasina dikkat edilmelidir. X? degerinin 0’a yakin bir
deger vermesi veya p degerinin anlamli olmamasi (>0,05) gbzlenen model ile beklenen model arasinda
farklilik olmadi81, gdzlenen modelin tahmin edilen modele uygun oldugu anlamini tasimaktadir. X2,
tek bagina degerlendirilen bir istatistik degildir. X? degerinin gok biiyiik ve istatistiksel olarak anlamli
bulundugu durumlarda, X?nin serbestlik derecesine oran1 (X%sd) olarak ifade edilen degerin, modelin
uyumu agisindan bir degerlendirme sagladigi ifade edilmektedir (Bayram, 2010: 95; Cokluk,
Sekercioglu, Biiyiikoztiirk, 2010: 267).

- Modeldeki yollar igin tahmin edilen bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel
anlamliligin1 gosteren t degerlerinin, ait olduklar1 modelin serbestlik derecesinde 0,05 ve 0,01
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diizeyinde anlamli olmasina dikkat edilmelidir. Yapisal esitlik modeli ¢er¢evesinde anlamli olmayan t
degerlerinin analiz dig1 birakilmasi1 gerekmektedir (Bayram, 2010: 69).

- Gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki kovaryansa bakarak aragtirmaci modele iliskin
modifikasyonlar yapilabilir. Bu modifikasyonlar hata terimleri temelinde olusturulur ve modelde
orijinal olarak dngoriilmeyen, ancak ilgili diizenlemenin yapilmasiyla modelde kazanilacak X? (ki-
kare) miktarin1 gosteren, gézlenen veya gizil degiskenler arasinda 6nerilen yeni baglantilar1 kapsar. Bu
iyilestirmenin yapilabilmesi i¢in “iliski kurulacak hata terimlerinin bagli oldugu gdzlemlenen
degiskenler (soru maddeleri) aym1 boyutu Ol¢iimleyebilecegi, birbiri yerine kullanilabilecegi, ayni
anlama gelmis olabilecegi ya da bu sorularin farkli ¢aligmalarda birbirleri yerine kullanilmis oldugu”
gibi kuramsal gerekgelere uyularak gerceklestirilmelidir (Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikdztiirk, 2010:
273; Meydan ve Sesen, 2011: 38). Model uyum indeksleri igin beklenen katsayilar Tablo 1°de yer
almaktadir.

Tablo 1. Model Uyum indeksleri

Uyum Kabul
indeksleri Edilebilir Referans
X?/sd <5 Tabachnick and Fidell, 2001
RMSEA <0,10 Kelloway, 1989; Tabachnick and Fidell, 2001
SRMR <0,08 Hu and Bentler, 1999; Brown, 2006
GFI ~0.90 Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996; Siimer,
- 2000; Hooper, Coughlan and Mullen, 2008
NFI >0,90 Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996; Siimer,
2000; Tabachnick and Fidell, 2001 Thompson, 2004
NNFI >0,90
CFI >0,90 Hu and Bentler, 1999; Siimer, 2000; Thompson, 2004
Standarthata o 05 045 Bollen, 1989
(min-max)
pAKIOrIer araS 030 0,85 Tabachnick ve Fidell, 2001
orelasyon

Madde analizi tekniklerinden Cronbach Alpha testin i¢ tutarligini; madde toplam korelasyonu
test maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam puani arasindaki iliskiyi aciklar. Her iki test, test
maddelerinin ayirt ediciligini gosterir. Madde-toplam korelasyonunun pozitif ve yiiksek olmasi,
maddelerin benzer davranislari Ornekledigini gosterir ve testin i¢ tutarliginin yiiksek oldugunu
gosterir. Genel olarak madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi
derecede ayirt ettigi, 0,20-0,30 arasinda kalan maddelerin gerektiginde teste alinabilecegi
sOylenebilir. Cronbach Alpha i¢ tutarlig1 gostermekte olup genellikle 0,70’in lizerinde olmas1 beklenir
(Biytikoztiirk, 2011: 170-171).

Isgorenlerin demografik bilgileri frekans ve yiizde tablosu olarak gosterilmistir. Yapilan
normallik sinamasinda 6lgek ve alt boyut puanlarmin normal dagilim gosterdigi tespit edildiginden
puanlarin cinsiyet, medeni durum, dogum tarihi kusaklari, isletmedeki pozisyon degiskenlerine gore
karsilastirilmasinda bagimsiz iki orneklem t testinden; Ogrenim diizeyi ve isletmedeki siire
degiskenlerine gore karsilagtirmada ANOVA kullanmilmistir. Tek Yonlii Varyans analizinde gruplar
arasinda farklilik goriildiigiinde farkin hangi iki grup arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD Hoc
testi uygulanmistir. Analizlerde giliven araligi %95 (anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05) olarak
belirlenmistir.
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3.4.  Bulgular
3.4.1. Olceklere iliskin Betimsel Istatistikler

Arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenlerine ait betimsel istatistikler ve degiskenler
arasindaki iligkiyi gosteren Pearson korelasyon analizi sonuglari Tablo 2°de yer verilmistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi Sonug¢lan

. Carpikh
Degiskenler 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 X SS k
1. Odiillendirme
0,55** 0,77** 0,66** 0,75** 0,88** 047** 024** 034* 0,41* 0,61** 0,63** 0,67**2,71 1,13 -0,10
2. Ucret Sistemi
1 0,58** 0,56** 0,6** 0,77** 042** 029** 046* 0,46* 0,38** 0,47** 0,46**2,73 1,02 0,31
3. Kariyer Sistemi
1 0,75%* 0,74** 0,00%** 047** 028** 036* oAs* 0,60** 0,63** 0,66**2,87 1,10 -0,08
4. Egitim
Uygulamalar1 1 0,64** 0,84** 050** 039** 045 0,52* 0,60** 0,64** 0,67**2,98 0,97 -0,25
5. Performans
Degerlendirme 1 0,88** 044** 026** 041 0,44* 0,52** 0,64** 0,62**2,72 1,14 0,06
6. 1K
MEMNUNIYETI 1 05 fx 03 g O 047* 0,53* 0,63** 0,71** 0,72**2,80 0,92 -0,04
— < — -
7. Gigsiizlik 1o OO 00T 04D 247 100 042
8. Anlamsizlik 0,57* 0,82* - -
1 200X g 0327 (50,204 081 0,68
9. Kendine 0,88* - N 20%% "
Yabancilagma 1 * 0,29** 0,39 0,37**2'57 096 022
10. iSE - 4 A "
YABANCILASMA 1 0,41** 0.43 0,45**2'36 0.80 029
11. Cahgant 1 0,71%* 0,03**3,60 0,73 -0,04
Destekleyen
12. Yetkinlik 1 0,02%3,53 0,70 0,39
13. YONETICIYE 1 357 066 0,09

GUVEN

Insan kaynaklar1 “diillendirme” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile giisiizliik (r=-
0,47; p<0,05), anlamsizlik (r=-0,24; p<0,05), kendine yabancilasma (r=-0,34; p<0,05) ve ise
yabancilagsma (r=-0,41; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamlr iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “icret sistemi” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile giigsiizliik (r=-
0,42; p<0,05), anlamsizlik (r=-0,29; p<0,05), kendine yabancilasma (r=-0,46; p<0,05) ve ise
yabancilagsma (r=-0,46; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “kariyer sistemi” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile giigsiizliik (r=-
0,47, p<0,05), anlamsizlik (r=-0,28; p<0,05), kendine yabancilasma (r=-0,36; p<0,05) ve ise
yabancilasma (r=-0,43; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 2).
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Insan kaynaklar1 “egitim” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile giigsiizliik (r=-0,50;
p<0,05), anlamsizlik (r=-0,39; p<0,05), kendine yabancilasma (r=-0,45; p<0,05) ve ise yabancilasma
(r=-0,52; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklari “performans degerlendirme” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile
gligsiizliik (r=-0,44; p<0,05), anlamsizlik (r=-0,26; p<0,05), kendine yabancilasma (r=-0,41; p<0,05)
ve ise yabancilagsma (r=-0,44; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir (Tablo
2).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile giicsiizliik (r=-0,54; p<0,05),
anlamsizlik (r=-0,34; p<0,05), kendine yabancilagsma (r=-0,47; p<0,05) ve ise yabancilagma (r=-0,53;
p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “ddiillendirme” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile galisan
destekleyen (r=0,61; p<0,05), yetkinlik (r=0,63; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=0,67; p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “iicret sistemi” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile calisan
destekleyen (r=0,38; p<0,05), yetkinlik (r=0,47; p<0,05) ve yoéneticiye giiven (r=0,46; p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “kariyer sistemi” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile calisam
destekleyen (r=0,60; p<0,05), yetkinlik (r=0,63; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=0,66; p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “egitim” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile calisan1 destekleyen
(r=0,60; p<0,05), yetkinlik (r=0,64; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=0,67; p<0,05) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Insan kaynaklar1 “performans degerlendirme” uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile
calisani destekleyen (r=0,52; p<0,05), yetkinlik (r=0,64; p<0,05) ve yoneticiye giiven (1=0,62; p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 8).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile calisam destekleyen (r=0,63;
p<0,05), yetkinlik (r=0,71; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=0,72; p<0,05) arasinda pozitif yonli ve
anlamlr iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Ise yabancilasma dlgegi “giicsiizliik” alt boyut puanlar ile ¢alisani destekleyen (r=-0,39;
p<0,05), yetkinlik (r=-0,41; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=-0,43; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve
anlaml iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Ise yabancilasma dlgegi “anlamsizlik” alt boyut puanlar ile ¢alisan1 destekleyen (r=-0,38;
p<0,05), yetkinlik (r=-0,32; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=-0,38; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve
anlaml iliski tespit edilmistir (Tablo 2).

Ise yabancilasma &lgegi “kendine yabancilasma” alt boyut puanlari ile ¢alisam destekleyen
(r=-0,29; p<0,05), yetkinlik (r=-0,39; p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=-0,37; p<0,05) arasinda negatif
yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 2).

Ise yabancilagsma 6lcegi puanlari ile galisani destekleyen (r=-0,41; p<0,05), yetkinlik (r=-0,43;
p<0,05) ve yoneticiye giiven (r=-0,45; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir
(Tablo 2).
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3.4.2. Arastirma Modeline iliskin Sonuclar

Arastirmanin modelinde bagimsiz degisken insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan
memnuniyet, bagimli degisken ise yabancilasma ve aract degisken yoOneticiye giiven olarak
belirlenmistir (Sekil 1).

IK
Memnuniyeti .
~ (H3') ............

Ise
Yabancilagma

Yoneticiye
Giiven

\/
Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1’deki H3' (H4 olarak da ifade edilecektir) hipotezine ait yol bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerinde araci degisken araciligiyla dolayli etkisi olarak da tanimlanabilir (Cokluk,
Sekercioglu, Biylkoztirk, 2010; Bayram, 2010). Araci degiskenin katilmasindan sonra bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan etkisine ek olarak araci degiskenden kaynaklanan
dolayli etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica dolayl etkinin meydana getirdigi varyans degisikligi de
degerlendirilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011). Elde edilen dolayli etkinin istatistiksel olarak
anlamlilig1 Sobel test istatistigi ile elde edilmektedir.
(http://www.danielsoper.com/statcalc3/calc.aspx?id=31). Arastirma modeline iliskin yapilan yol
analizi sonuglarina Tablo 3’de yer verilmistir.

Tablo 3. Arastirma Modeline iliskin Sonuclar
Dogrudan Etki  Dolayh Etki

pegisien Y% pegisken M (s55) R |pegiken B BT R
&(emnuniyeti K égillzgiciye H1 ?08635*)* 0,70
éggzgcwe K ;?zbancﬂasma H2 Egzig)** 0,29
;\I/Temnuniyeti K ;?Zbancﬂasma H3 Egjgg)** 0,36 ]
gl(emnuniyeti > i?:bancllasma ?:3') (8?@;* IIJI(emnuniyet 010 047 011
X?/sd: 2,30 RMSEA: 0,10 SRMR: 0,04 GFI: 0,87 NFI:0,87 NNFI:0,92 CFI:0,92

SBT: Sobel test istatistigi EB=Etki biiytkligi  *: p<0,05 **: p<0,01

H1 Kabul: Insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan memnuniyetin yoneticiye given
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir (f=0,83; p<0,05). Insan kaynaklari uygulamalarina
yonelik memnuniyet diizeyi arttikga yoneticiye duyulan giiven de artmaktadir (Tablo 3).

H2 Kabul: Yoneticiye duyulan giivenin ise yabancilasma tizerinde negatif yonlii ve anlaml
etkisi vardir (p=-0,53; p<0,05). Yoneticiye duyulan giiven diizeyi arttikca ise yabancilagma
azalmaktadir (Tablo 3).

H3 Kabul: Insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan memnuniyetin ise yabancilagma
iizerinde negatif yonlii ve anlaml etkisi vardir (B=-0,60; p<0,05). Insan kaynaklar1 uygulamalarina
yonelik memnuniyet diizeyi arttik¢a ise yabancilagma diizeyi azalmaktadir (Tablo 3).
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H4 (H3'") Ret: insan kaynaklar1 uygulamalarindan memnuniyet ile ise yabancilasma arasindaki
iligkide yoneticiye duyulan giivenin aracilik etkisi yoktur (EB= -0,10; SBT=-0,47 R%5=0,11; p>0,05)
(Tablo 9). Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyetin ise yabancilasma iizerindeki
(yoneticiye duyulan giiven araciligiyla) dolayl etkisi -0,10 diizeyinde olup bu etki istatistiksel olarak
anlamli degildir (p>0,05). Yoneticiye giiven degiskeni, insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan
memnuniyet ile ise yabancilasma arasindaki iliskide %11°lik degisime neden olmaktadir. 1K
memnuniyeti ve yoneticiye giivenin her ikisi de ise yabancilagmay1 azaltici etkiye sahip oldugundan
ve IK memnuniyeti yoneticiye giiveni artirdigindan isgérenlerin IK memnuniyeti yiiksek oldugunda
zaten diisiik olan ise yabancilasma diizeyi yoneticiye duyulan giivenin yiiksek olmasindan
etkilenmemektedir.

3.4.3. Olgek Puanlarinin Demografik Ozelliklere Gére Karsilastirilmasina Ait Bulgular

Tablo 4’de 6l¢ek puanlarinin cinsiyete gore karsilastirmasina ait bagimsiz iki drneklem t testi
sonuclarina yer verilmistir.

Tablo 4. Olcek Puanlarimin Cinsiyete Gore t Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Cinsiyet n X SS t p

Odiillendirme Iéffgﬁ gg ggg ﬁé 205 0,042
Ucret Sistemi Iéffgﬁ gg ggg ézgg 217 0,081
Kariyer Sistemi Iéffgﬁ gg ggé 1(1)2 1,76 0,080
Egitim Uygulamalari Iéffgﬁ gg gg; 8:3? -1,37 0,171
R T
[K MEMNUNIYETI Iéﬁféﬁ gg g:gj 8:22 -2,18 0,031
Gigsiizliik Radm o ggg égg 2,14 0,034
Anlamsizlik Iéﬁ?eli ;g i;g 8:2; 0,96 0,340
Kendine Yabancilasma Iéﬁ?el E ;g gzzg 8:82 1,54 0,125
ISE YABANCILASMA £ ;g g:gg 8?3 1,83 0,069
Calisan1 Destekleyen Iéﬁ?éﬁ ;g g:gg 8:6752 -1,80 0,073
Yetkinlik Radn e 3132 8:23 099 032
YONETICIYE GUVEN Iéffgﬁ gg ggg 8:;3 152 0,132

K uygulamalarindan 6diillendirme (t=-2,05; p<0,05), iicret sistemi (t=-2,17; p<0,05) ve K
memnuniyet toplam (t=-2,18; p<0,05) puanlarin cinsiyete gore anlaml farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Erkek isgérenlerin insan kaynaklari memnuniyet toplam, ddiillendirme ve iicret sistemi
memnuniyet puanlari, kadm iggorenlerin puanlarindan anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 4).

IK uygulamalarindan kariyer sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
uygulamalarindan duyulan memnuniyete ait puanlarinin cinsiyete gére anlaml farklilik goéstermedigi
tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 4).
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Ise yabancilasma olgegi giigsiizliik alt boyut puanlarinin cinsiyete gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (t=2,14; p<0,05). Kadin isgdrenlerin giigsiizlik puanlar, erkek
isgorenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 4).

Ise yabancilagsma 6lgegi toplam, anlamsizlik ve kendine yabancilasma alt boyut puanlarinin
cinsiyete gore anlamli farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 4).

Yoneticiye gliven dlgek ve alt boyut puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermedigi
tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 4).

Tablo 5’de 6lgek puanlarinin medeni duruma gore karsilagtirmasina ait bagimsiz iki érneklem
t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5. Olcek Puanlarinin Medeni Duruma Gére t Testi Sonuclari

Medeni _

Alt Boyutlar Durum n X SS t p

Odiillendirme Radm o g% 251’51’ 517 0,000
Ucret Sistemi Ié:}?éi gi gzgg %gg -2,49 0,014
Kariyer Sistemi Iéﬁ?éi 8421 éig 128 -3,42 0,001
Egitim Uygulamalari Iéralfel E gi é:gg 8:83 -3,82 0,000
]I;igglrgsglsrme IIE(:ll?elE 8121 g:gi 1:2‘21 421 0,000
K MEMNUNIYETI Iéffgﬁ gi ggg 8:25 455 0,000
Giigsiizliik Iéffgﬁ gi ggg %gg 1,07 0,286
Anlamsizlik Iéffgﬁ gi iéé 8:22 1,07 0,288
Kendine Yabancilasma Iéff;ﬁ gi gig ézgg 1,21 0,228
iSE YABANCILASMA Iéﬁf;ﬁ gi g:‘z‘g 8:28 1,29 0,199
Calisan1 Destekleyen Iéﬁili gi gz?g 8:;2 -1,98 0,049
Yetkinlik Radm o gg; 828 286 0,005
YONETICIYE GUVEN ~ £40 o g:gg 822 261 0010

IK uygulamalarindan ddiillendirme (t=-5,17; p<0,05), iicret sistemi (t=-2,49; p<0,05), Kariyer
sistemi (t=-3,42; p<0,05), egitim uygulamalar1 (t=-3,82; p<0,05), performans degerlendirme (t=-4,21;
p<0,05) ve IK memnuniyet toplam (t=-4,51; p<0,05) puanlarinin medeni duruma gore anlaml
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Evli isgorenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklari
memnuniyet puanlari, bekar iggdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 5).

Ise yabancilagsma 6lgek ve alt boyut puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 5).

Calisan1 destekleyen (t=-1,98; p<0,05), yetkinlik (t=-2,86; p<0,05) ve yoneticiye giiven
toplam (t=-2,61; p<0,05) puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Evli igsgdrenlerin yoneticiye gliven puanlari, bekar isgorenlerin puanlarindan anlaml
diizeyde daha yiiksektir (Tablo 5).
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Tablo 6°da 6lgek puanlarinin dogum tarihi kusaklarina gore karsilagtirmasina ait bagimsiz iki
orneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 6 Olcek Puanlarinin Kusaklara Gore t Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Kusaklar n X SS t p

Odiillendirme Sre 1 538 1(1)3 368 0,000
Ucret Sistemi e 1 g:gg ggg 228 0,024
Kariyer Sistemi é Egz:: igo ggg 1(1)% -3,04 0,003
Egitim Uygulamalari é 22::: ‘1‘20 gi; 8:32’ -3,38 0,001
- T
K MEMNUNIYETI é 222:: ‘1120 gzgg 8:2; -3,58 0,000
T N
Anlamsizlik é Egz:: Lllgo gég 8:;2 0,01 0,365
Kendine Yabancilagsma é 222:: igo g:;; 8:83 1,11 0,267
iSE YABANCILASMA é 2::: ‘l"go ggg 8:;1 1,00 0,320
Calisani Destekleyen 3 2:2:: ‘l‘go g:gg 8;2 281 0,006
Yetkinlik Sres 1 g:gj 8351’ 340 0,001
YONETICIYEGOVEN 190 12 gég 82? 336 0,001

IK uygulamalarindan ddiillendirme (t=-3,68; p<0,05), iicret sistemi (t=-2,28; p<0,05), kariyer
sistemi (t=-3,04; p<0,05), egitim uygulamalar1 (t=-3,38; p<0,05), performans degerlendirme (t=-2,78;
p<0,05) ve IK memnuniyet toplam (t=-3,58; p<0,05) puanlarinin kusaklara gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Y nesli igsgdrenlerin insan kaynaklari uygulamalarindan duyduklar
memnuniyet puanlari, X nesli isgdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 6).

Ise yabancilasma &lgek ve alt boyut puanlarimin kusaklara gore anlaml farklilik gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 6).

Calisan1 destekleyen (t=-2,81; p<0,05), yetkinlik (t=-3,40; p<0,05) ve yoneticiye giiven
toplam (t=-3,36; p<0,05) puanlarinin kusaklara gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Y
nesli iggdrenlerin yoneticiye giiven puanlari, X nesli isgdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha
yiiksektir (Tablo 6).

Tablo 7’de dlgek puanlarinin 6grenim diizeyine gore karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonugclarina yer verilmistir.
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Tablo 7. Olcek Puanlarinin Ogrenim Diizeyine Gore ANOVA Testi Sonuclar

Anlamh
Alt Boyutlar Ogrenim Diizeyi n X SS F p Fark
A-On lisans 41 3,66 0,67 A>B,C
Odiillendirme B-Lisans 52 2,61 1,10 25,30 0,000
C-Lisansiisti 83 2,31 1,07
A-On lisans 41 3,12 0,97 A>B,C
Ucret Sistemi B-Lisans 52 2,76 1,02 5,05 0,007
C-Lisansiisti 83 2,51 1,01
A-On lisans 41 3,71 0,86 A>B,C
Kariyer Sistemi B-Lisans 52 2,84 1,08 21,21 0,000
C-Lisansiisti 83 2,47 1,00
. A-On lisans 41 3,56 0,87 A>B,C
Egitim .
Uygulamalar: B-L!sans" ) 52 2,82 0,92 10,38 0,000
C-Lisansiistii 83 2,79 0,96
Performans A-Qn lisans 41 3,72 0,83 A>B,C
Degerlendirme B-L!sans . 52 2,55 1,05 27,91 0,000
C-Lisansiistii 83 2,33 1,04
IK Q-S'n o 2 o7 o8 2388 o0 0
: : -LIsans , ) ) s
MEMNUNIYETL ¢ 1 icansitstii 83 248 0,86
A-On lisans 41 2,01 0,81 B,C>A
Giigstizliik B-Lisans 52 2,45 0,90 7,08 0,001
C-Lisansiisti 83 2,70 1,07
A-On lisans 41 1,88 0,85
Anlamsizlik B-Lisans 52 2,01 0,71 1,30 0,275
C-Lisansiisti 83 2,13 0,85
Kendine A—O_n lisans 41 2,37 0,92
Yabancilasma B—L!sans . 52 2,62 0,89 1,16 0,317
C-Lisansiistii 83 2,64 1,02
ISE Q-S'n o 2 2% o7 355 oosr
-LIsans , ) ) s
YABANCILASMA ¢ 1 ¢ cansiistii 83 249 082
Calisant A—Qn lisans 41 4,04 0,57 A>B,C
Destekleyen B—L!sans 52 3,48 0,71 11,01 0,000
C-Lisansiistii 83 3,45 0,74
A-On lisans 41 3,86 0,60 A>B,C
Yetkinlik B-Lisans 52 3,45 0,64 5,98 0,003
C-Lisansiisti 83 3,43 0,74
- . A-On lisans 41 3,95 0,50 A>B,C
S EYE B-Lisans 52 346 063 985 0,000
C-Lisansiisti 83 3,44 0,69

K uygulamalarindan o6diillendirme (F=25,30; p<0,05), icret sistemi (F=5,05; p<0,05),
kariyer sistemi (F=21,21; p<0,05), egitim uygulamalar1 (F=10,38; p<0,05), performans degerlendirme
(F=27,91; p<0,05) ve IK memnuniyet toplam (F=23,86; p<0,05) puanlarinin 6grenim diizeyine gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gére on lisans diizeyinde 6grenim goéren isgorenlerin
insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklart memnuniyet puanlari, lisans ve lisansiistii diizeyde
Ogrenim goren isgorenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 7).

Ise yabancilasma 6lcegi giicsiizliik alt boyut (F=7,08; p<0,05) ve ise yabancilasma dlgegi
toplam (F=3,55; p<0,05) puanlarinin 6grenim diizeyine gore anlamli farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi
sonuglarina gore lisans ve lisansiistii diizeyde Ogrenim goren iggorenlerin giicsiizliik ve ise
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yabancilagsma 6l¢egi toplam puanlari, 6n lisans diizeyinde 6grenim goren igsgorenlerin puanlarindan
anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 7).

Ise yabancilasma &lgegi anlamsizlik ve kendine yabancilagma alt boyut puanlarinin égrenim
diizeyine gore anlaml farklilik gdstermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 7).

Caligan1 destekleyen (F=11,01; p<0,05), yetkinlik (F=5,98; p<0,05) ve ydneticiye giliven
toplam (F=9,85; p<0,05) puanlarinin 6grenim diizeyine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi
sonuglarina gore on lisans diizeyinde 6grenim goren igsgdrenlerin yoneticiye giiven puanlari, lisans ve
lisansiistii diizeyde 6grenim goren isgdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo
7).

Tablo 8’de dlgek puanlarinin isletmedeki ¢alisma siiresine gore karsilastirmasina ait tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 8. Olcek Puanlarinin isletmedeki Calisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclar:

Ogrenim B Anlamh
Alt Boyutlar Diizeyi n X SS F p Fark
A-1 yildan az 53 3,38 0,78 A>B,C,D,E
B-1-3 yil 42 2,79 1,11
Odiillendirme C-4-6 yil 24 203 108 1059 0,000
D-7-9 y1l 23 2,53 1,22
E-10 y1l ve istii 34 2,19 1,07
A-1 yildan az 53 3,07 0,93 A>B,C,D,E
B-1-3 yil 42 2,65 1,07
Ucret Sistemi C-4-6 y1l 24 240 1,19 252 0,043
D-7-9 y1l 23 2,72 0,86
E-10 yil veisti. 34 2,54 0,99
A-1 yildan az 53 3,52 0,97 A>B,C,D,E
B-1-3 yil 42 2,84 1,14
Kariyer Sistemi C-4-6 yil 24 2,24 0,85 9,33 0,000
D-7-9 yil 23 2,63 1,03
E-10 y1l ve {istii 34 2,50 0,98
A-1 yildan az 53 3,42 0,98 A>B,C,D,E
Egitim B-1-3 yil 42 2,91 1,00
Uygulamalari C-4-6 yil 24 2,65 0,92 4,70 0,001
D-7-9 yil 23 2,90 0,84
E-10 y1l ve {istii 34 2,67 0,85
A-1 yildan az 53 341 0,92 A>B,C,D,E
Performans B-1-3 yil 42 2,79 1,21
Degerlendirme C-4-6 yil 24 2,14 1,03 10,48 0,000
D-7-9 y1l 23 2,29 1,00
E-10 yil veiistt 34 2,26 0,99
A-1 yildan az 53 3,36 0,70 A>B,C,D,E
IX S 2% 239 082 100
. . -4-6 y1 4 , , 10,07 0,000
MEMNUNIYETL 5 7 9V 23 261 083
E-10 y1l ve {istii 34 2,43 0,81
A-1 yildan az 53 2,10 0,97 B,C,E>A
B-1-3 yil 42 254 0,95
Giigstizliik C-4-6 yil 24 2,89 1,07 4,14 0,003
D-7-9 yil 23 2,30 0,84
E-10 y1l ve iistii 34 2,77 0,97
Anlamsizlik A-1 yildan az 53 1,85 0,89 1,77 0,138
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B-1-3 yil 42 2,13 0,67
C-4-6 yil 24 215 0,95
D-7-9 yil 23 187 0,69

E-10yilveisti 34 225 0,78
A-1 yildan az 53 235 0,9

cendine B-1-3 yil 42 265 091
Y abaneasma C-4-6 yil 24 261 103 160 0178
D-7-9 yil 23 248 083
E-10yilveiisti 34 285 102
Alyldanaz 53 210 0,83 B,.C.ESA
ISk a6l % 75 082 408
46y , , 08 0,018
YABANCILASMA 5 2 61,1 23 222 0,65
E-10yilveiisti 34 2,63 0,84
A-1 yildan az 53 392 0,68 A>E
Calisan B-1-3 yil 42 355 064
Desiokleyen C-4-6 yil 24 350 082 454 0,002
D-7-9 il 23 350 0,71
E-10 yil ve st 34 3,29 0,73
A-1 yildan az 53 3,85 0,66 A>E
B-1-3 yil 42 351 0,65
Yetkinlik C-4-6 yil 24 353 089 557 0,000
D-7-9 yil 23 332 056
E-10 y1l ve {istii 34 3,20 0,57
A-1 yildan az 53 3,88 0,60 A>E
N B-1-3 yil 42 353 062
SO EYE C-4-6 yil 24 352 079 588 0,000
D-7-9 yil 23 341 056

E-10yilveisti 34 325 0,60

IK uygulamalarindan &diillendirme (F=10,59; p<0,05), iicret sistemi (F=2,52 p<0,05), kariyer
sistemi (F=9,33; p<0,05), egitim uygulamalar1 (F=4,70; p<0,05), performans degerlendirme
(F=10,48; p<0,05) ve IK memnuniyet toplam (F=10,07; p<0,05) puanlarimn isletmedeki calisma
stiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gore isletmedeki ¢aligma siiresi 1 yildan
az olan iggorenlerin insan kaynaklari uygulamalarindan duyduklari memnuniyet puanlari, igletmedeki
calisma siiresi 1 yildan fazla olan iggdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo

8).

Ise yabancilasma olcegi giigsiizliik alt boyut (F=4,14; p<0,05) ve ise yabancilasma dl¢egi
toplam (F=3,08; p<0,05) puanlarmin isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamh farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc
testi sonuclarina gore isletmedeki ¢alisma siiresil-3 yil, 4-6 yil ve 10 yil ve {stii olan isgdrenlerin
giicsiizlik ve ise yabancilasma 6lgegi toplam puanlar, isletmedeki ¢alisma siiresi 1 yildan az olan
iggorenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 8).

Ise yabancilasma Olcegi anlamsizlik ve kendine yabancilasma alt boyut puanlarinin
isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 8).

Caligan1 destekleyen (F=4,54; p<0,05), yetkinlik (F=5,57; p<0,05) ve yoneticiye giiven
toplam (F=5,88; p<0,05) puanlarmin isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gdsterdigi
tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc
testi sonuclarina gore isletmedeki calisma siiresi 1 yildan az olan iggorenlerin ydneticiye giiven
puanlari, isletmedeki ¢aligma siiresi 10 y1l ve iistii olan isgoérenlerin puanlarindan anlamli diizeyde
daha yiiksektir (Tablo 8).
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Tablo 9’da 6lgek puanlarmin isletmedeki pozisyona gore karsilastirmasina ait bagimsiz iki
orneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 9 Olcek Puanlarinin isletmedeki Pozisyona Gore t Testi Sonuclar

Alt Boyutlar Pozisyon n X SS t p

. . Yonetici olmayan 125 2,80 1,12

Odiillendirme Yonetici 51 251 116 1,54 0,126
.. . . Yonetici olmayan 125 2,75 1,03

Ucret Sistemi Yénetici 51 267 101 0,50 0,617
. . . Yonetici olmayan 125 2,96 1,08

Kariyer Sistemi Yénetici 51 265 113 1,70 0,091
Egitim Yonetici olmayan 125 3,06 0,99

1,64 1

Uygulamalar1 Yonetici 51 2,79 0,93 5 0,103

Per]‘orman.s, Y?net%q olmayan 125 2,71 1,14 0,14 0,889
Degerlendirme Y onetici 51 2,74 1,14

iK ' . Y?ne‘qc? olmayan 125 2,86 0,93 121 0,229
MEMNUNIYETI  Yonetici 51 2,67 0,89
Yonetici olmayan 125 2,46 1,01

Giicsiizliik -0,14 0,889
Hesuzi Yonetici 51 249 0,98
Yonetici olmayan 125 1,99 0,81

Anlamsizlik Yénetici 51 215 0,80 -1,20 0,231
Kendine Yonetici olmayan 125 2,60 0,93

Yabancilasma Yénetici 51 2,50 1,04 0.58 0,561
ISE Yonetici olmayan 125 2,35 0,79

YABANCILASM .. -0,23 0,818
A 3 Yonetici 51 2,38 0,83
Calisani Yonetici olmayan 125 3,66 0,72

1

Destekleyen Yoénetici 51 3,44 0,76 83 0,069
. Yonetici olmayan 125 3,57 0,69

Yetkinlik Yénetici 51 343 0.74 1,23 0,220

Y(?NETICiYE Yonetici olmayan 125 3,62 0,64 166 0.099

GUVEN Yénetici 51 3,44 0,71 ’ ’

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet dlgek ve alt boyut puanlarinin
isletmedeki pozisyona gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 9).

Ise yabancilasma dlcek ve alt boyut puanlarinin isletmedeki pozisyona gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 9).

Yoneticiye giiven 6lgek ve alt boyut puanlariin igletmedeki pozisyona gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05) (Tablo 9).

4, Sonu¢

Orgiitler agisindan giiven unsuru basarimin temel faktoriidiir. Yapilan tiim gelistirme ve
iyilestirme g¢aligmalar1 isgorenlerin birbirlerine ve yoneticilerine giiven duymadiklari bir ortamda
basarisizlikla sonuglanmaktadir. Yoneticiye giiven iggorenlerin motivasyonunu, ise iligkin performans
diizeylerini, yetki alma egilimlerini, mevcut orgiitte ki kariyer beklentilerini ve bunlara bagl olarak
sunduklar1 hizmetin kalitesini etkilemektedir. Dolayisiyla orgiitsel performans ile giiven yakindan
iligkilidir. En iyi igverenler ile ilgili arastirma bulgular1 da bu diisiinceyi desteklemektedir. Fortune
dergisinin her y1l yaymladigi en iyi yliz igveren listesine gore; yiiksek giiven kiiltiiriine sahip orgiitler
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yetenekli calisanlar1 ¢ok daha kolay c¢ekmektedir. Bununla birlikte orgiitte daha fazla yenilik
yapilmasi, daha iyi kalitede hizmet sunulmasi ve daha giiclii bir finansal performans sergilenmesi
miimkiin olmaktadir. En iyi isveren unvanini alan orgiitlerin halka agik hisse senedi piyasasindaki
kazancglar1 ise borsa ortalamasinin yaklasik ii¢ katidir ve arastirmalarin temelini gliven kiiltiiri
olugturmaktadir (Lee, 2017:25). Giivenin oldugu bir ortam iggorenlerin kendilerini
gerceklestirmelerini desteklemektedir. Kisi kendisine giivenildigini hissettiginde daha fazla ¢aba sarf
edecektir. Ancak yoneticilerin giiven konusunda yalnizca bireysel ¢abalar1 yetersiz kalabilir. Orgiitiin
timiinde hissedilmeyen bir giiven duygusu yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkinin de olumsuz
etkilenmesine neden olmaktadir. Orgiit icerisinde adil bir performans sistemi olmamasi,
iicretlendirme ve 6diil sisteminin objektif kriterlere dayanmamasi, kariyer planlarinin sadece kideme
ve Orgiit i¢i glic dengelerine odakli olmasi, egitim imkanlarinin adil sekilde dagitilmamasi yani insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin olmasi1 gerektigi gibi islememesi ¢alisanin giiveninin zedelenmesine, hem
orgiite hem de ise yabancilasmasina neden olmaktadir.

Arastirma bulgularimiza goére; insan kaynaklarinin &diillendirme, {icret sistemi, kariyer
sistemi, egitim ve performans degerlendirme uygulamalar ile ise yabancilasmanin giigsiizliik,
anlamsizlik ve kendine yabancilasma boyutlar1 arasinda negatif yonli ve anlamli iliski tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore orgiitiin etkin bir IK sistemi var ise ise yabancilasma azalmaktadir.
Ayrica IK sisteminin etkinligi ile yoneticiye giivenin alt boyutlar1 (yetkinlik ve calisam destekleme)
arasinda da pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. IK uygulamalarina y&nelik memnuniyet
diizeyi arttikca yoOneticiye duyulan giliven de artmaktadir. Yoneticiye duyulan gilivenin ise
yabancilagsma iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir. Yoneticiye duyulan giiven diizeyi
arttik¢a ise yabancilasma azalmaktadir. Bu sonuglarla birlikte arastirmamizin temelini teskil eden; 1K
uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide yoneticiye duyulan
giivenin aracilik etkisi olup olmadig1 konusunda negatif bir sonuca ulasilmistir. IK memnuniyeti ve
yoneticiye giivenin her ikisinin de ise yabancilasmay: azaltict etkiye sahip olmasi ve IK
memnuniyetinin ydneticiye giiveni artirmasi, isgorenlerin IK memnuniyeti yiiksek oldugunda zaten
diisiik olan ise yabancilasma diizeyinin yoneticiye duyulan giivenin yiiksek olmasindan etkilenmedigi
goriilmektedir.

Demografik ozellikler agisindan degerlendirildiginde; erkek isgdrenlerin IK memnuniyet
diizeylerinin, 6diillendirme ve {icret sistemi memnuniyet puanlarinin, kadin iggdrenlerin puanlarindan
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu; kariyer sistemi, egitim uygulamalari ve performans
degerlendirme uygulamalarindan duyulan memnuniyete ait puanlarin ise cinsiyete gore anlaml
farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Ise yabancilasma olcegi giigsiizliik alt boyut puanlarmnin cinsiyete gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Kadin iggérenlerin giigsiizliik puanlari, erkek iggérenlerin puanlarindan
anlamli diizeyde daha vyiiksektir. Ise yabancilasma o6lcegi toplam, anlamsizlik ve kendine
yabancilagsma alt boyut puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Yoneticiye gliven Ol¢ek ve alt boyut puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermedigi tespit
edilmistir. Evli iggorenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklari memnuniyet puanlari,
bekar isgdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir. ise yabancilasma 6lgek ve alt boyut
puanlarinin medeni duruma goére anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Evli isgorenlerin
yOneticiye giiven puanlari, bekar iggérenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiksektir. Y kusagi
iggorenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklari memnuniyet puanlari, X kusag
isgorenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir. Ise yabancilasma olgek ve alt boyut
puanlarinin kusaklara gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Y kusagi isgorenlerin
yOneticiye giiven puanlari, X kusagi isgorenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir.
Lisans diizeyinde Ogrenim goren isgdrenlerin insan kaynaklari uygulamalarindan duyduklarn
memnuniyet puanlari, lisans ve lisansiistii diizeyde 6grenim goéren isgdrenlerin puanlarindan anlaml
diizeyde daha yiiksektir. Lisans ve lisansiistii diizeyde 6grenim goren isgorenlerin giigsiizlik ve ise
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yabancilasma dlgegi toplam puanlari, on lisans diizeyinde 6grenim goren isgérenlerin puanlarindan
anlaml diizeyde daha yiiksektir. Ise yabancilasma 6lcegi anlamsizlik ve kendine yabancilagsma alt
boyut puanlarinin grenim diizeyine gére anlamli farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. On lisans
diizeyinde o6grenim goren isgoérenlerin yOneticiye giiven puanlari, lisans ve lisansiistii diizeyde
Ogrenim goren isgorenlerin puanlarindan anlaml diizeyde daha yiiksektir. Caligma siiresi 1 yildan az
olan iggdrenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklari memnuniyet puanlari, isletmedeki
calisma siiresi 1 yildan fazla olan isgérenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir.
Isletmedeki ¢alisma siiresil-3 yil, 4-6 yil ve 10 yil ve iistii olan isgdrenlerin giicsiizliik ve ise
yabancilasma oOlgegi toplam puanlari, isletmedeki ¢alisma siiresi 1 yildan az olan isgdrenlerin
puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir. Ise yabancilasma &lgegi anlamsizlik ve kendine
yabancilagma alt boyut puanlarinin isletmedeki ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik géstermedigi
tespit edilmistir. Isletmedeki ¢alisma siiresi 1 yildan az olan isgdrenlerin yoneticiye giiven puanlari,
isletmedeki calisma siiresi 10 yil ve iistii olan isgdrenlerin puanlarindan anlamli diizeyde daha
yiiksektir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet dlgek ve alt boyut puanlarinin
isletmedeki pozisyona gore anlaml farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. ise yabancilasma &lgek ve
alt boyut puanlarimin isletmedeki pozisyona gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Yoneticiye giiven Olcek ve alt boyut puanlarinin isletmedeki pozisyona gore anlamli farklilik
gdstermedigi tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda yoneticiye ve IK uygulamalarina giivenin
yas, cinsiyet ve kidem gibi faktorlerin etkisinde oldugu ifade edilebilir. Ozellikle egitim diizeyinin ve
mevcut igyerinde ¢alisma siiresinin artmasi yoneticiye giiveni olumsuz yonde etkilemektedir. Egitim
diizeyi ile birlikte isgdrenin beklentileri de yiikselmekte ve ayni igyerinde birlikte daha fazla vakit
geciren dolayisiyla daha fazla sorun ile karst karsiya kalan yonetici ve isgdren arasinda iliskilerin
zaman igerisinde yiprandigi ve giiven sorununun ortaya ¢iktigi gériilmektedir.

Arastirmanin kullanilan 6lgekler ve kolayda 6rnekleme yontemiyle cevrimigi olarak ulasilan
176 isgorenle sinirlt oldugu igin sonuglarin genellenebilir oldugu séylenemez. Arastirma kapsaminin
daha ¢ok katilimciyla genisletilmesi, orgiit kiiltiirii, liderlik stili ve kisilik yapist gibi faktorleri de ele
alan benzer ¢aligmalarin yapilmasinin literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
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