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Ozet

Isletmelerde vyiiriitiilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin = orgiit
seviyesinde sonuglar1 yaninda c¢alisan bireyler diizeyinde de bazi sonuglari
gorilmektedir. Bu arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin calisanlarin
islerine yabancilagmalar1 {izerindeki etkisi ve bu etki iizerinde ayrimcilik algisinin ve
calisan sessizliginin diizenleyicilik rolii incelenmistir. Bu amacla anket yontemiyle bir
isyerinde calisan 281 kisiden veri toplanmis ve bu veriler kullanilarak arastirma
hipotezlerinin sinandig1 nicel analizler yapilmistir. Arastirma sonucunda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarima yonelik calisanlarin algisinin artmasinin ise
yabancilagsmalarini azaltan anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu
etkinin ayrimcilik algis1 ve sessizlik diizeyi yliksek calisanlarda anlamli olmadig,
ayrimcilik ve sessizligin diizenleyicilik roliiniin oldugu bulgularina ulagilmistir. Elde
edilen bulgular yazin baglaminda tartisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ise Yabancilasma, Sessizlik, Ayrimcilik

' Bu calismanin bir kismi1 26. Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresinde sunulmustur.
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Abstract

Human resource management practices in businesses have some consequences at
the level of working individuals in addition to organization level results. In this
research, moderated moderation role of discrimination perception and employee silence
on the effect of human resource management practices on alienation of employees were
examined. For this purpose, the data were collected from 281 people working in a firm
by using questionnaire method and quantitative analyzes were conducted by using these
data to test the research hypotheses. As a result of the research, it was found that the
increase in the perception of the employees towards the human resources management
practices has a significant effect which reduces the alienation to work. Moreover, it was
found that this effect was not significant when discrimination perception and silence of
employees were at high level. This finding showed that Employee Silence and
Discrimination have a Moderated Moderation Role on the effect of human resource
management practices on work alienation. The findings were discussed in the context of
the literature.

Keywords: Human Resource Management, Work Alienation, Employee Silence,
Discrimination

1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetimine ydnelik kavramsal modellerden evrenselci yaklagim
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile orgiitsel performans arasinda dogrudan bir iliski
oldugunu en 1yi uygulamalarin gergeklestirilmesinin 6rgiitiin performansini artiracagini
one siirmektedir (Bayat, 2015). Bu itibarla islerinin gerektirdigi niteliklere uygun olarak
belirli bir plan igerisinde isgorenlerin tedariki, seg¢ilmeleri, egitilmeleri,
degerlendirilmeleri, Ucretlerinin ve kariyerlerinin yonetimi, islerine tutunmalarinin
saglanmast isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin temel gorevleri igerisinde
sayllmaktadir (Bingol, 2016; Ergeneli, 2014). Arastirma bulgular1 insan kaynaklari
yonetimi (IKY) uygulamalarinin gergeklestirilmesinin orgiit diizeyinde olumlu ¢iktilar
sagladigin1 desteklemektedir (Combs ve dig., 2006; Delaney ve Huselid, 1996; Delery
ve Doty, 1996; Huselid ve Becker, 1996; Liu, Combs, Ketchen ve Ireland, 2007;
MacDuffie, 1995; Paul ve Anantharaman, 2003).

IKY yazininin genellikle ihmal ettigi bir analiz diizeyi olan “bireysel diizeyde” de
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin olumlu sonuclar1 goriilmektedir. Bireysel
diizeydeki sonuglarla ile ilgili sinirli sayidaki arastirma bulgulari IKY uygulamalarinim,
calisanlarin orgiitsel baghlik, is tatmini gibi tutumlarim1 ve bireysel performansini ayn
yonde etkiledigini (Demirtas, 2014) ve wuzun donemde c¢alisanlarin ise
yabancilagsmalarini azaltabilece§ini (Tonks ve Nelson, 2008) gostermektedir. Ancak
insan kaynaklar1 yonetiminde durumsal yaklagim her zaman her kosulda en iyi
uygulamalarin organizasyonlar1 iistlin performansa gotiirmeyecegi, insan kaynaklar
uygulamalari ile performans arasindaki iligkinin orgiitiin i¢indeki ve disindaki durumsal
degiskenlere gore sekillenecegi o©ne siirmektedir (Bayat, 2015). Ornegin IKY
uygulamalarinin calisanlarin bireysel performansi, iyilik durumu ve isten ayrilma
niyetleri tizerindeki etkisini 6rgiitiin igsel bir durumsal degiskeni olan igsverene duyulan
giliven diizeyinin diizenledigine yonelik bulgular one siiriilmektedir (Alfes, Shantz ve
Tuss, 2012).
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Mevcut arastirmada, yazinda siirli sayidaki calismada arastirilan 1KY
uygulamalarinin bireysel diizeydeki sonuglarmma odaklanilmis, c¢alisanlarin islerine
yabancilagsmalar1 iizerindeki etkisinde organizasyonun igsel-durumsal degiskenleri
olarak isyerinde ayrimcilik yapildigi algisimin ve calisan sessizliginin diizenleyicilik
rolii incelenmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Is yasaminda yasanan kagmilmaz degisimlerle birlikte geleneksel kariyer
yaklagiminin smirsiz  kariyere dogru evrilmesi (Anderson, 2017) calisanlar ve
organizasyonlar1 arasindaki bagi zayiflatirken calisanlarini islerine bagli kalmalarini
saglamaya calisan yonetimin igini zorlastirmaktadir. Organizasyonlarin rekabet avantaji
saglamada dayandigi temel faktorlerden biri olan insan kaynaklarini yénetmek ig¢in
uyguladig1 bilimsel yaklasim ve uygulamalar yazinda siklikla orgiitsel olumlu
sonuglarla iliskilendirilmektedir (Combs ve dig., 2006; Delaney ve Huselid, 1996;
Delery ve Doty, 1996; Huselid ve Becker, 1996; Liu ve dig., 2007; MacDuftie, 1995;
Paul ve Anantharaman, 2003). Diger yandan IKY uygulamalarmin odagindaki unsur
olan caligsanlarla ilgili olumlu bireysel sonuglari ne kadar saglayabildigi, olumsuz
istenmeyen sonuglardan ne kadar koruyabildigi kapsamli olarak incelenmeyi bekleyen
konular arasindadir.

2.1.Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Sanayi devrimiyle birlikte iiretimin kiiclik isletmeler yerine fabrikalarda
gerceklestirilmeye baslamasi ayn1 zamanda daha biiyiik sayida ¢alisanlarin ayni1 isletme
altinda faaliyet yiiriitmesine yol agcmistir. Bu ¢alisanlarin takip edilmesi kayitlarini
tutulmas1 6nemli bir faaliyet haline gelmis ve personel yonetimi igletme yonetiminde bir
fonksiyon olarak yer almaya baslamistir. Zamanla gelisen personel yonetimi
orgiitlerdeki is analizi yapmak, is tanimlarini yapmak, isgiicii planlamasi yapmak,
personeli se¢mek, yerlestirmek, egitmek, performans degerlendirmesi takip etmek, is
degerlemesi yapmak, ticretleri 6demek ve isgiicii iliskileri yonetmek faaliyetlerini yerine
getirme sorumlulugunu istlenmistir (Ergeneli, 2014). 1970’lerin sonlarmna dogru
ozellikle Japon isletmelerinin kiiresel rekabette donemin baskin Amerika menseli
cokuluslu igletmelerini zorlamalar1 ve bazi alanlarda yenmeleri yonetim alaninda yeni
arayislara yol agcmistir. Bunlarin basinda rekabet unsuru olarak kaynaklara dayanmak,
en onemli kaynak olarak c¢alisanlara odaklanmak ve siirdiriilebilir rekabet avantaji
saglamda (Barney, 1991) calisanlart stratejik bir kaynak olarak kullanmak (Porter,
1980) diisiincesi geleneksel personel yonetimi anlayisinin insan kaynaklar1 yonetimine
evrilmesine neden olmustur (Tayep, 2005). IKY kavrami bir organizasyondaki
calisanlarin yOnetilmesinin isletme stratejisiyle uyumuna ve rekabet edebilirlige
katkisina odakli bir yaklasimi ifade etmektedir. IKY yukarida belirtilen is odakli
personel yonetimi faaliyetlerinin, insan odakli olarak (Ergeneli, 2014) Orgiitiin
stratejilerini desteklemeye ve rakiplere iistiinliilk saglayama yonelik olarak evrilmis ve
gelismis bir bigimidir.

Dolayisiyla, IKY’nin &ziinde; orgiit iiyelerini taklit edilmesi zor siirdiiriilebilir
rekabet avantaji unsuru olarak gormek ve insanlar1 diger orgiitsel kaynaklardan farkl
bicimde stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmek bulunmaktadir. Insanlar islerine
makinelerin bir uzantis1 olarak degil bireysel ve sosyal ozellikleriyle birlikte
gelmektedirler. Insanlardan beklenen ve performans saglayan davramslar onlarin
yeteneklerinden, motivasyonlarindan, rol algilarindan ve iginde bulunulan durumsal
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degiskenlerden etkilenmektedir (McShnae ve Von Glinow, 2016). Insan kaynaklarmin
yoOnetilmesi, performansi etkileyen bu faktorlerin yonetilmesindeki karmasikliktan
etkilenmekte ve aym zamanda daha da zorlasmaktadir. Ornegin calisanlarin stratejik bir
kaynak olarak goriildiigli, calisanlarin kararlara katilmalarini saglamaktan daha fazlasini
ifade eden c¢alisanlar1 giliglendirme uygulamalari, ayni zamanda bu karmasiklik
karsisinda ¢alisanlarin islerini ve orgiitlerini sahiplenmelerini (Goetsch ve Davis, 2016)
ve islerine yabancilagsmalarin1 6nlemeyi amag¢lamaktadir.

2.2. Ise Yabancilasma

Calisanlarin yasayabilecegi olumsuz is sonuglarindan biri olan ise yabancilagsma,
calisanin isindeki unsurlardan sogumasi, uzaklagmasi, isten ve baglamdan kopmasi ve
kendini bir yabanci olarak gérmesi durumudur (Nair ve Vohra, 2009). Ise yabancilasan
calisanlar daha diisiik performans gosterirler ve kendilerinden beklenenden farkli is
davraniglart  sergilerler (Shantz ve dig., 2015). Calisanlarin islerine karsi
yabancilagsmalarini, ¢alisilan orgiitiin kat1 ve formel bir yapisinin olmasi, yapilan isin
yapisal olarak calisana yeterli diizeyde otonomi, ¢esitlilik, anlamlilik ve kendini ifade
edebilme kosullarin1 saglamamasi, ¢alisanlarla sosyal iligkilerinin eksikligi ve isyerinde
adaletsizlik algilamalar1 gibi faktorler etkileyebilmektedir (Nair ve Vohra, 2010; Shantz
ve dig., 2015).

Isin sahipliginin (sermaye) ve isi yerine getiren emegin birbirinden ayrilmasinin
kaciilmaz olarak c¢alisanin ige yabancilagsmasina yol agtigini one siiren Marks’in (1932)
calismalarinda kavramin ilk kullanimina rastlanilmaktadir. Ise yabancilasma, ¢alisanin
is1 tizerindeki kontroliinden vazgeg¢mesi ve isiyle kendisini ifade etmeyi birakarak,
isinden ve trettigi tiriinden bagini koparmasi ve izole etmesi durumunu ifade etmektedir
(Nair ve Vohra, 2010). Calisanlar iiretim araclarina ve {retilen iirlinlere sahip
olmadiklarinda, yapilan ise yabancilagsmaktadirlar (Tummers, Bekkers, van Thiel ve
Steijn, 2015). Kiigiik ¢apli zanaat tipindeki tiretimden verimlilik artig1 getiren biiyiik
caplh fabrika tipi iiretime gecis kacinilmaz olarak isin nasil yapilacagi ilizerindeki
kontrolii ¢alisandan alarak yonetime vermis, klasik yonetimin temel kavramlari olan
1sboltimii, uzmanlagsma verimliligi artirirken aym1 zamanda c¢alisanlarin islerine
yabancilagsmalarinin zeminini hazirlamstir.

Is baglami ¢alisanlarin ii¢ farkli yabancilasma bicim yasamalarma yol agmaktadir.
Bunlardan ilki, calisanin emegiyle iirettigi iiriinden yabancilasmasidir. Ikincisi ¢alisanin
yaptig1 isi kendi igsel amaclari yerine sadece isin bir zorunlulugu olarak dissal
gerekgelerle yapmasi nedeniyle kendisinden yabancilasmasidir. Ugiincii yabancilasma
bi¢imi ise calisanlarin insani Ozelliklerini kaybetmeleri nedeniyle diger insanlardan
yabancilasmadir. Yabancilasmanin belirtilen bu {i¢ bicimi nihayetinde ise
yabancilasmanin igsel kaynakli bir durum olmaktan ¢ok digsal kaynakli bir durum
oldugunu gostermektedir (O’Donohue ve Nelson, 2014).

Diger yandan verimlilik kaygisiyla asir1 isbdliimiine gidilmesi ¢alisanlarin islerine
yabancilagsmalarini artirdigi ve bunun sonucunda da performans artis1 egrisinin tersine
donerek diismesine yol actigi bilinmektedir. Is Ozellikleri Modeli (Hackman ve
Oldham, 1976) calisanlar1 i¢sel motivasyonlarini artirmanin bir yolu olarak isin
anlamliligimi ve isin sonuglariyla ilgili geribildirimi roliinii ve is tizerindeki kontrol
algisim1 artirarak ise yabancilagsmayr azaltmak ve olumlu is sonuglarini saglamak
amacini giitmektedir. IKY nin giincel kavramlar1 i¢erinde yer alan ve ¢alisanlara karar
verme ayricaligr tanimak olarak Ozetlenebilecek calisanlar1 giiclendirme (Robbins,
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Decenzo ve Coulter, 2013), is tizerindeki kontroliin artirilmasimmin daha G&tesinde
caliganlar tarafindan isin sahiplenilmesini amaglamaktadir (Goetsch ve Davis, 2016). Bu
itibarla, calisanlar1 giiglendirme, ise yabancilasmanin temel bileseni olan gii¢stizliikle,
diger bir deyisle is lizerindeki kontrol ve ozgiirliik eksikligiyle gii¢lii bicimde iliskili
goriilmektedir (Tummers ve dig., 2015). Bu itibarla IKY uygulamalari ¢alisanlarin ise
yabancilasmalarin1  azaltabilme  potansiyeline  sahip  araclar seti  olarak
degerlendirilmektedir.

2.3. Sessizlik

Calisan sesliligi orgiitsel gelisme veya ilerleme saglayabilmek amaciyla ¢alisanin
isle ilgili konularda fikir, oneri, endise veya problemlerle ilgili herhangi bir bilgisini
konu hakkinda gerekli tedbirleri alabilecek giice sahip kisilere gayri resmi ve goniilli
olarak aktarildig1r bir iletisim bicimidir (Morrison, 2014). Bunun aksine, c¢alisan
sessizligi ise ¢alisanin sahip oldugu ve orgiitiin yararina kullanilabilecek herhangi tiir bir
bilginin, Orgiitsel kararlar {lizerinde etkili olabilecek kisilerden esirgenmesi ve
paylasilmamasidir (Morrison ve Milliken 2000; Pinder ve Harlos, 2001). Calisan
sessizligi, calisanlarin isle ilgili konularda konusmadiklar1 ve sessiz kaldiklar1 bir
calisan iletisim davranist tiiriidiir. Aslinda sessiz kalmak da bir anlam igermektedir.
Burada s6z konusu sessizlik kavraminin 6ziinde sdylenecek bir seyler varken bilingli
olarak bunun dile getirilmemesi, sessiz kalma tercihi bulunmaktadir. Calisanin sessiz
kalmasi, soyleyeceklerinin getirebilece8i risklerden kaginmasinin yaninda, haksiz
uygulamalar, etik olmayan davranislar, degisimle ilgili faaliyetler, hemfikir olunmayan
isletme uygulamalar1 gibi konulardan kaynaklanabilmektedir (Brinsfield, 2013). Orgiit
icin gerekli bilgilerin ¢alisanlar arasinda paylasilmamasi performanst olumsuz
etkilenmesinin yani sira calisanlarin moralinin diismesi gibi Orgiitsel ve bireysel
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Yoneticilerin calisanlarin sessizliginin farkinda
olmamasi, Orgiitte problemler olmasina karsin herhangi bir bilgi almamalarina
dayanarak yoOnetimin islerin yolunda gittigi yanilgisina diismesine ve nihayetinde
orgiitsel basarisizliga siiriikleyebilmektedir (Morrison, 2014).

Hawthorne (Roethlisberger ve Dickson, 1939) calismalarinin temel sonuglari;
calisanlarin bireysel performanslarinin biiyiik dlgiide orgiit icindeki sosyal iliskilerden
etkilendigini gostermektedir (Berber, 2013). Insanlarin davranislarini i¢inde bulundugu
sosyal baglamdan bagimsiz olarak ele almak eksik ve yanli bir degerlendirme
yapilmasina sebep olabilmektedir (Sherif, 1936). Calisan sessizligi yazinda agirlikli
olarak adaletsiz bir ortamla iliskili olarak ele alinmaktadir (Pinder ve Ahrlos, 2001;
Morrison, 2014). Calisan sessizligi davranisi, Orgiitiin ne diizeyde adaletli olarak
algilandigiyla  birlikte  degerlendirilmesi ~ gereken  bir ~ kavram  olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla mevcut arastirmada calisan sessizliginin etkisinin,
calisanlarin kendilerine kars1 adaletsizlik yapilip yapilmadigina dair algiladiklar1 baglam
igerisinde incelenmesi gerekli gorilmiistiir.

2.4. Ayrimcihik

Calisanlarin ise alma, egitim ve gelistirme, degerlendirme, tutundurma gibi
siireclerde c¢esitli bicimlerde ayrimciliga maruz kalmalari durumu ¢alisanlarin is
motivasyonlari, Orgiitsel bagliliklari, 1s yasam tatminleri gibi isle ilgili olumsuz
sonuglarla iligkili goriilmektedir (Furunes ve Mykletun, 2010). IKY uygulamalarinda
esit davranilip davranilmadigi algisi1 ¢alisanlarin davraniglarinin agiklanmasinda 6nemli
bir kavramdir. Ancak IK ydnetiminin odag1 orgiit diizeyindeki ciktilardan ¢ok ¢alisan
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birey diizeyinde ¢iktilara odaklandiginda ayrimcilik/esitlik alginin 6nemi daha da
artmaktadir.

Orgiitsel diizeyde genellikle IK ydnetiminde belirlenen 6rgiitsel hedeflere yonelik
yliksek performansi gosterecek isgiiclinii hazirlamak, dikey ve yatay uyumu saglamak
kaygist on plandadir. Ancak bireysel diizeyde calisanlarin 1KY uygulamalarindan
beklentileri farklilasmaktadir. Calisanlar ise basvurmalarindan itibaren birgok IKY
uygulamasinda diger adaylarla veya calisma arkadaslariyla kiyaslanmaktadirlar.
Nihayetinde ¢alisanlar bir digerine gore ise alinma, terfi etme, licretlendirme, bir
pozisyona getirilme gibi sonuglarla ylizlesmektedirler ve bundan kisisel olarak
etkilenmektedirler. Dolayisiyla 6rgiit diizeyinden farkli olarak ¢alisan diizeyinde 1KY
uygulamalarinin sonucunda c¢alisanlarin elde ettikleri kisisel ¢iktilarin1 diger calisanlarla
kiyaslamalar1 ve Adams’1n (1965) 6ne siirdiigii esitlik beklentileri 6ne ¢ikmaktadir. IKY
uygulamalar1 siire¢leri boyunca isverene duyulan giiven aym zamanda IKY
uygulamalariin kisisel sonuglarini bi¢cimlendirmektedir (Alfes ve dig., 2012). Esitlik
teorisine gore digerleriyle kiyasladiklarinda ¢iktilarimin girdilerine oranimi dengede
bulmayan ve ayrimcilik yapildigim1 diislinen c¢alisanlar bu dengeyi esitlemeye
calisacaklardir (Adams, 1965; Folger, 2013). Bu konuda Alfes ve arkadaslarinin (2012)
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, isverene duyulan giivenin yiiksek oldugu durumda IKY
uygulamalarindaki artis ¢alisanlarin 1yi oluslarini artiran bir etkiye sahipken, isverene
giivenin diisiik oldugu durumda IKY uygulamalari ¢alisanlarin iyi oluslarina anlaml bir
katk1 saglamadifi goriilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel amaglara odakli IKY
uygulamalarinin, bireysel diizeydeki sonuglarinin g¢alisanlarin esitlik beklentisinden
bagimsiz olarak agiklanmasi yetersiz kalabilecegi diisiiniilmektedir.

Diger yandan sosyal iligkilerin 6nemli goriildiigii ve topluluk¢ulugun baskin
oldugu ulusal kiiltiirimiizde (Sargut, 2015), is yerinde sosyal iliskilerini bozmamak i¢in
sessiz kalmayi tercih eden ¢alisanlarin esitsiz olarak algiladiklar1 girdi/¢ikti dengesine
yonelik tutumlarinin nasil sonuclar doguracagi incelenmeyi bekleyen bir konudur.
Ulusal yazinda sessizlik, yabancilasma ve Orgiitsel gliven konularinin birlikte
incelendigi nadir bir arastirmada (Ciftci ve Oneren, 2017), c¢alisanlarin sessizlik
bicimleri igerisinde en ¢ok konumlarini ve sosyal iligkilerini korumaya yonelik sessizlik
bi¢cimi igerisinde olduklari; sessizlik ve yabancilasma boyutlar1 arasinda ayni yonde,
orgiitsel giivenle yabancilagsma boyutlar1 arasinda nispeten zayif ve agirlikla aksi yonde
iligkiler bulundugu; bununla birlikte farkl sessizlik bicimlerinin orgiitsel giivenle farklh
yon ve diizeylerde iliskilerinin bulundugu belirtilmektedir.

Yazinda agirlikli olarak amirlere karsi sessizlige odakli caligmalarin yansira,
“iligkisel sessizlik” olarak tanimlanan sosyal iligkileri koruma gerekcesine dayanan
yakin sosyal iligskilere odakli sessizlik tiiriiniin (Brinsfield, 2013) etkilerinin dikkate
almmasinin, IKY uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki bireysel sonuglarinm
anlagilmasina katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Yukarida aciklanan
kavramsal gerekgelere dayanarak, is yerinde ayrimcilik yapildigini algilayan ve sosyal
iliskilerini bozmamak icin sessiz kalan calisanlarn, IKY uygulamalarinin esitlik¢i bir
baglam yaratmada yetersiz kaldigin1 diisiinebilecekleri, ancak esitlik teorisinde One
siiriilen dengeyi diizeltme cabalarini sessizlikleri nedeniyle dissal bir miidahaleden ¢ok
icsel bir diizenlemeye yoneltecekleri ve girdilerini azaltma yoniinde, islerine kars
yabancilagsmayla tepki verecekleri ileri siirtilebilir.
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Mevcut arastirmada  calisanlarin  algiladiklari  IKY uygulamalarinin  ise
yabancilagsmalar1 iizerinde etkisinin ayrimcilik algilart ve sessizliklerinin etkilesimine
gore bicimlenecegi diisiincesine dayanarak kurgulanmistir Aragtirma modeli Sekil 1°de
sunulmustur. Buna gore arastirmanin hipotezleri asagidaki bigimde ifade edilebilir.

Hipotez 1. IKY uygulamalar: ¢alisanlarin ise yabancilasmalar: iizerinde aksi
yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 2. IKY uygulamalarimin ise yabancilasma iizerindeki etkisinde sessizlik ve
ayrimciligin kosullu diizenleyicilik (moderated moderation) etkisi vardir.

Ayrimeilik

Sessizlik \

IKY Ise
Uygulamalari Yabancilasma

Sekil 1: Arastirma Modeli

3. Yontem

Arastirmada nedensel tarama deseninde nicel veri analizine dayali bir arastirma
yontemi kullanilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda katilimcilardan anket
yontemiyle 6z degerlendirmelerine dayali olarak calistiklar1 isletmedeki IKY
uygulamalarina yonelik algilari, sessizlik diizeyleri, ayrimcilik algilamalari ve ise
yabancilasma diizeylerinin 6l¢iildiigii nicel veriler toplanmistir. Verilerin nicel analizi
IBM AMOS 23 ve SPSS 23 programlar1 kullanilarak yapilmis ve arastirma hipotezleri
Smanmistir.

3.1. Orneklem

Arastirmanin katilimcilar: bilgi teknolojileri alaninda {iretim yapan bir isletmedeki
281 calisandan olugmaktadir. Katilimcilarin 148’1 (%52,7) kadin, 133’14 (%47,3)
erkektir. Katilimcilarin yaglar1 17 ile 48 arasinda degismektedir ve yas ortalamasi
30,25°tir.

3.2. Ol¢iim Araclan

Algilanan  IKY  Uygulamalari:  Katihmeilarin  isletmelerindeki 1KY
uygulamalarina yonelik algilar1 Gould-Williams ve Davies (2005) tarafindan gelistirilen
Alfes ve arkadaslar1 (2012; 2013) tarafindan farkli ¢alismalarda kullanilan 9 maddelik
“Algilanan IKY Uygulamalar1 Olgegi” ile dl¢iilmiistiir. Katilimeilarin “Bu isletme bana
egitim ve gelisim icin yeterli firsat sagliyor” seklindeki ifadeleri 5’11 Likert dlgegine (1.
Hicbir zaman, ... 5. Her zaman) gore cevaplamalar1 istenmistir. Olcekten alman
puanlarin artmasi IKY uygulamalarmin daha yiiksek diizeyde yapildigi algisim
gostermektedir. Alfes ve arkadaslarinin (2013) calismasinda Olgegin giivenilirlik
katsayist 0,77 olarak raporlanmistir. Olgegin mevcut arastirmada Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayis1 0,85 olarak bulunmustur.
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Sosyal Sessizlik: Katilimcilarin sosyal sessizlik tutumlar1 Brinsfield (2013)
tarafindan gelistirilen “Calisan Sessizligi Olgegi nin, “Iliskisel Sessizlik” alt dlgegi
kullanilarak olgiilmiistiir. Tek boyutlu olan 5 maddelik 6l¢egin faktor analizi sonucunda
iki faktorli bir yapisi ortaya ¢ikmis ve Olcegin ilk iki maddesinden (aynm1 zamanda
orijinal Olcegin en fazla faktor yiik degerine sahip maddeleri) olusan faktor “sosyal
sessizlik” olarak isimlendirilerek arastirmada kullanilmistir. Katilimcilarin “Diger
kisilerle olan iligkilerime zarar vermek istemem” seklindeki ifadeleri 5°li Likert
olcegine (1. Higbir zaman, ... 5. Her zaman) gore cevaplamalar1 istenmistir. Olgekten
alman puanlarin yiliksek olmasi sosyal sessizlik diizeyinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Orijinal ¢calismada iliskisel sessizlik boyutunun giivenilirlik katsayisinin
0,92 oldugu bildirilmistir. Mevcut ¢alismada sosyal sessizlik boyutunun Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayis1 0,96 olarak bulunmustur.

Ayrimcilik: Katilimcilarin algiladiklart ayrimeilik diizeyi Furunes ve Mykletun
(2010) tarafindan gelistirilen, 6 maddelik yasa gore “Ayrimcilik Olgegi’nin
katilimcilarin dogum yerine/memleketine (hemsericilik) gore ayrimcilik yapilmasi
algisina uyarlanmasi ile Ol¢iilmiistiir. Katilimeilarin “Dogum yeri farkli olanlar; Terfi
veya eleman segme durumlarinda diglanirlar” seklindeki ifadeleri 3’lii Likert dlgegine
(1. Higbir zaman, 2. Bazen, 3. Her zaman) gdre cevaplamalari istenmistir. Olcekten
alman puanlarin yiiksek olmasi algilanan ayrimcilik diizeyinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Farkli Orneklem gruplariyla yapilan orijinal g¢aligmada o6lcegin
gilivenilirlik katsayisinin 0,82 ile 0,87 arasinda bulundugu belirtilmistir. Mevcut
arastirmada 6lgegin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi 0,87 olarak bulunmustur.

Ise Yabancilasma: Katilimcilarin ise yabancilasma diizeyleri Nair ve Vohra
(2010) tarafindan gelistirilen 8 maddelik “Ise Yabancilasma Olgegi” ile dl¢iilmiistiir.
Katilimcilarin “Calismayr sevmem, yalmizca licret almak icin zaman harciyorum”
seklindeki ifadeleri 5°1i Likert Olgegine (1. Higbir zaman, ... 5. Her zaman) gore
cevaplamalar istenmistir. Olgekten alman puanlarin yiiksek olmasi ise yabancilasma
diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Orijinal 6lgegin Cronbach Alfa glivenilirlik
degerinin 0,83 oldugu raporlanmistir. Mevcut arastirmada ol¢egin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayis1 0,82 olarak bulunmustur.

4. Bulgular

Arastirmada kullanilan 6l¢iim modelinin yapisal gecerliligini incelemek iizere
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dort 6lgegi kapsayan Ol¢iim modelinin uyum
iyilik degerleri y*/sd = 1,671 (p< 0,001), CFI = 0,94, TLI = 0,94 ve RMSEA = 0,049
olarak bulunmustur. Hesaplanan uyum 1yilik degerlerine gore dlgek yapilarinin veri ile
iyi uyum (Hu ve Bentler, 1999) gosterdigi degerlendirilerek O6l¢iim modeli yapisal
olarak gecerli kabul edilmistir.

Arastirma degiskenlerinin betimleyici istatistikleri ve aralarindaki korelasyon
katsayilar1 Tablo 1’de sunulmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerinin yasla ayni yonde r =
0,16 (p< 0,01) ayrimcilik algilariyla aksi yonde r = -0,14 (p< 0,05) iligkilidir. Yaslar1
algiladiklar1 IKY uygulamalari ile aym yonde r = 0,16 (p< 0,01) sessizlikleri ile aksi
yonde r = -0,14 (p< 0,05) iliskili bulunmustur. IKY uygulamalar1 algis1 ayrimcilik algis
iler=-0,17 (p< 0,01) ve ise yabancilagsmalar ile r = -0,44 (p< 0,01) aksi yonde iliskili
bulunmustur. Ayrimcilik algis1 sessizlikle r = -0,18 (p< 0,01) aksi yonde, ise
yabancilagsmayla r = 0,20 (p< 0,01) ayn1 yonde iligkili bulunmustur.
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Tablo 1: Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri ve Korelasyonlar Degerleri

Degiskenler Ort. ss (1) 2) (3) (4) (3)
1.Cinsiyet (K=1, E=2) 1,47 0,50 1

2.Yas 30,25 7,25 0,16%* 1

3.IKY Uygulamalari 3,22 0,77 0,07 0,16%** 1

4.Sessizlik 2,99 1,70 0,10 -0,14*  -0,04 1
5.Ayrimcilik 0,67 0,25 -0,14%* 0,00 -0,17*%*  -0,18*%* 1
6.1se Yabancilasma 0,89 0,40 0,06 -0,07 -0,44** 0,05 0,20%*

#p< 0,05, **p< 0,01

Arastirmanmn amaci dogrultusunda IKY uygulamalarinin ise yabancilasma
iizerindeki etkisini ve bu etki lizerinde sessizlik ve ayrimciligin kosullu diizenleyicilik
(moderated moderation) roliinii incelemek tizere IBM SPSS 23 programi iizerinde
PROCESS 2.16.3 (Hayes, 2013) eklentisi kullanilarak regresyon analizi yapilmistir.
5000 onyiikleme (bootstrap) drneklemiyle yapilan analiz sonucunda ulasilan bulgular
Tablo 2’de sunulmustur. Ilk adimda yapilan ¢oklu regresyon analizinde cinsiyet ve
yasmn etkileri kontrol edilerek IKY uygulamalar1 algisinin yabancilasma {izerindeki
etkisine bakilmis ve anlamli ve ayni yonde bir etkinin (b= -0,23 p< 0,001) oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgu arastirmanin birinci hipotezini desteklemektedir.

Ikinci asamada sessizligin ve ayrimciligin kosullu diizenleyicilik rolii analiz
edilmistir. 1KY uygulamalari (Uyg.), sessizlik ve ayrmmcilik degiskenlerinin
carpimindan olusan etkilesim degiskeninin hiyerarsik regresyon modeline dahil
edildiginde anlamli bir etki meydana getirip getirmedigi incelenmistir. IKY Uyg. X
Sessizlik X Ayrimcilik etkilesim degiskeninin ise yabancilasma {izerinde anlaml
etkisinin (b= 0,21 p < 0,001, 0,66 < YD 95% GA < 0,34) oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgu, IKY uygulamalar1 algisinin ise yabancilagsma iizerindeki etkisinde sessizligin ve
ayrimciligin  kosullu diizenleyiciliginin oldugunu goéstermistir. Arastirmanin ikinci
hipotezini destekleyen bulgular elde edilmistir.

Tablo 2: Diizenleyicilik Analizi Sonucu

YD 95% GA
b SH Alt Ust
Sabit 1,50 0,14
Cinsiyet 0,01 0,00
Yas 0,07 0,04
IKY Uygulamalari -0,23%*x* 0,03
Sabit 0,42 0,57 -0,7015 1,5442
Cinsiyet 0,08 0,04 -0,0081 0,1637
Yas 0,01 0,01 -0,0048 0,0071
IKY Uygulamalari 0,06 0,17 -0,2676 0,4014
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Sosyal Sessizlik 0,38* 0,16 0,0679 0,6882
IKY Uyg. X Sessizlik -0,13%* 0,05 -0,2227 -0,0329
Ayrimcilik 1,54 0,78 -0,0012 3,0886
IKY Uyg. X Ayrimcilik -0,45 0,24 -0,9342 0,0248
S.Sessizlik X Ayrimeilik -0,58* 0,22 -1,0247 -0,1421
IKY Uyg.X Sessizlik X 0,21%* 0,07 0,0665 0,3480
Ayrimceilik

b = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, SH= Standart hata, YD 95% GA= Yanlilig1 diizeltilmig %95
giliven araligi, n=308(5,000 onyiikleme 6rneklemi), *p< 0,05, **p< 0,01, ***p< 0,001,

S6z konusu diizenleyicilik roliiniin hangi kosulda gerceklestigini ayrintili olarak
gorebilmek igin IKY uygulamalari, sessizlik ve ayrimcilik etkilesiminin grafiksel
gosterimi ¢izilmis ve Sekil 2’de sunulmustur. Egim grafigi incelendiginde, ayrimeciligin
disik oldugu her durumda ve ayrimcilik yiliksek olsa da sessizligin diisiik oldugu
durumda IKY uygulamalarina yonelik alg1 arttik¢a ¢alisanlarin ise yabancilagsmalar
anlamli bicimde azaldig1 goriilmiistiir. Ancak sessizligin yiiksek ve aymi zamanda
ayrimcihigin da yiiksek oldugu durumda iKY uygulamalarinin ise yabancilasma
iizerinde anlamli bir etki (b= -0,06, p= 0,35, -0,18 < YD 95% GA < 0,07) yaratmadig1
anlasilmaktadir. Buna gore 1KY uygulamalar1 algisinin ise yabancilasma iizerindeki
etkisinin sessizlik ve ayrimcilik algis1 etkilesimi tarafindan diizenlendigini sdylemek
miimkiindiir.

1,3
1,2 A
1,1 A
—o—(1) Yiiksek Sessizlik,
g 17 Yiiksek Aynmcilik
5 —e—(2) Yiiksek Sessizlik,
E 0.9 1 Diistik Ayrimeilik
= 08 - —o—(3) Dlsiik Sessizlik,
ﬁ Yiiksek Aynmecilik
= 0,7 - —a—(4) Diistik Sessizlik,
Diisiik Aynmeilik
0,6
0,5
0,4 .
Diigiik IKY Yiiksek IKY
Uygulamalari Uygulamalari

Sekil 2: Sessizlik ve Ayrimeiligin Diizenleyicilik Etkisinin Grafik Gosterimi
5. Sonug ve Tartisma

Bu arastirmada organizasyonlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin islerine yabancilagmalar tizerindeki etkisi ve bu etki {izerinde calisanlarin
sosyal sessizligi ve ayrimcilik algisinin diizenleyicilik rolii arastirilmistir. Arastirma
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sonucunda, ¢alisanlar tarafindan iKY uygulamalarmin icra edildiginin algilanmasimin
islerine kars1 yabancilagmalarini azaltan onemli bir etkisinin oldugu, ancak sosyal
sessizlik diizeyi yliksek olan ve isletmede ayrimcilik yapildigini diisiinen calisanlarda
IKY uygulamalarmin sdz konusu etkisinin gériilmedigi temel bulgularina ulasilmistir.

IKY uygulamalar1 isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmak igin gerekli isgiiciiniin
planlanmasi, orgiite ¢ekilmesi, secilmesi, isletmeye katilmasinin saglanmasi, egitimi,
performansinin degerlendirilmesi gibi temel fonksiyonlar1 yerine getirirken Orglitsel
performansa katki saglarken, diger yandan bu uygulamalarin sistematik olarak yerine
getirildiginin calisanlar tarafindan algilanmasinin kisisel diizeyde de olumlu sonuglari
goriilmektedir. Bu ¢alismada IKY uygulamalarmin yapildig: algisi arttik¢a calisanlarin
islerine yabancilagsmalarinin diistiigii goriilmistiir. Ulagilan bu bulgu yazinda bildirilen
IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminini, érgiitsel bagliligini (Demirtas, 2014), iyi
olus diizeylerini artirdig1, isten ayrilma niyetlerini (Alfes ve dig., 2012; 2013) ve ise
yabancilagsmalarini azaltti§i goriistiyle (Tonks ve Nelson, 2008) tutarlidir. Sistematik
IKY uygulamalarinin icra edilmemesi ¢alisanlardan beklenen bilgi, beceri ve
yeteneklerin tanimlanmamasina ve calisanlardan talep edilenlerin belirsizligine,
calisanlarin giicsiizliigiine ve daha cok ise yabancilasmaya neden olabilir. Gerektigi
sekilde yapilan IKY faaliyetleri uygun is icin uygun ¢aliganlarin organizasyona
kazandirilmasin1 ve tutundurulmasii saglayarak, yapilacak gorevleri ve performans
standartlarin1 belirleyerek calisanlar icin islerindeki beklentileri karsilayabilecekleri
ortami saglayabilecegi ve ayrica calisanlarin giliclendirmesiyle birlikte calisanlarin
islerine yabancilasmalarinin 6nlenebilecegi sdylenebilir.

Diger yandan arastirmanin bulgular1 IKY uygulamalarmin etkisinin tiim ¢aliganlar
iizerindeki ayni olmayabilecegini gostermektedir. Alfes ve arkadaslar1 (2012) benzer
bicimde IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma ve iyi olus diizeyleri iizerindeki
etkisinde isverene duyulan giivenin diizenleyicilik roliiniin bulundugunu 6ne
sirmektedirler. Mevcut arastirmada da sosyal iligkileri korumak icin sosyal sessizlik
davraniglar1 gésterme ve ayrimcilik yapildigini diisiinme diizeyinin s6z konusu etkiyi
sekillendirmede rol oynadigi belirlenmistir. Diger gruplarda IKY uygulamalarmin
arttig1 algis1 daha az ise yabancilagsmalariyla iligkili bulunurken, sosyal sessizligi yiiksek
olan ve ayrimcilik yapildigini daha fazla diisiinen grupta IKY uygulamalarmin az veya
cok olmasi yabancilasma diizeylerinde anlamli bir degisime neden olmamaktadir.
Sosyal sessiz ¢alisanlar ayrimcilik yapilmadigimi  diisiindiikleri durumda IKY
uygulamalarindan olumlu yonde en c¢ok etkilenen grupken, ayrimcilik oldugunu
hissettikleri durumda IKY uygulamalari onlar i¢in anlamini yitiriyor gdriinmektedir.
Adams’in (1965) esitlik teorisine gore calisanlar kendi girdilerini ve ¢iktilarini
digerleriyle karsilastirdiklarinda digerleriyle bir dengede olmadiklarini diistindiiklerinde
bu dengeyi diizeltecek davranislara girmektedirler. Mevcut arastirma bulgularina gore
teoriyi gelistirmeye yonelik olarak denge arayisinda sessizligin de roliiniin olabilecegi
one siirlilebilir. Sosyal iliskilerini korumak i¢in sessiz kalan ¢aliganlar ayrimcilik
yapildigim1 ve bir esitsizlik oldugunu algiladiklar1 durumda bunu sosyal g¢evresinde
paylasarak tartisarak ¢O6zmek yerine islerine yabancilasarak tepki verebilecekleri
anlagilmaktadir. Sessiz calisanlar ayrimciligin olmadigi yerde en tutkulu calisanlar
olabilecekken, ayrimcilik  yapilan  organizasyonlarda en  sorunlu  grubu
olusturabilecekleri goriilmektedir. Sessizlik diizeyi diistik calisanlarda ayrimcilik
yapildig1 algis1 olmasina ragmen, ise yabancilasmanin IKY uygulamalari arttik¢a
azalmas1 ise calisanlarda ve 15 baglaminda gelistirmeye agik bir yOnii ortaya
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cikarmaktadir. Daha az sessiz ¢alisanlar algiladiklar1 ayrimeciligi ¢ekinmeden sosyal
cevreleri ile paylasarak bu duruma tepki gosteriyor ve islerinde daha az yabancilagma
yastyor olabilirler. Bu durumda c¢alisanlar1 karsilastiklart ayrimcit uygulamalar
karsisinda sessiz kalmayarak bunu digerleriyle paylagmalar1 kolaylastirilarak,
calisanlarin islerine yabancilagmalar1 diizeylerinin azaltilmasina katki saglanabilecegi
Oone siiriilebilir. Bu konudaki farkindaligin, kisisel ve orgiitsel uygulamalarin
gelistirilmesini saglayabilecegi umut edilmektedir.

Arastirmanin bazi sinirliliklart da ulasilan bulgular degerlendirilirken gz 6niinde
bulundurulmalidir. Arastirmada kullanilan verinin kesitsel olarak toplanmis olmasi,
degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin yOniini kuramsal gerekcelerle
sinirlamaktadir. Ayrica 0z-degerlendirmeye dayanan anket cevaplarinda, sosyal
begenilirlik etkisi s6z konusu olabilir. Ilave olarak veri toplama uygulamasi bir
isletmedeki c¢alisanlar1 kapsamaktadir. Calisanlarin  Orgiit uygulamalarin1  farkh
algilamalari, farkli tutumlar gelistirmeleri ile iliskilendirilmistir. Sonraki arastirmalarda
IKY uygulamalarinin ise tutulma, iyi olus, isten ayrilma niyeti gibi farkli bireysel
sonuclarla iligkilerinin incelenebilir. Ayrica, orgiitsel adaletin ve calisan sessizliginin
farkli boyutlarinin diizenleyicilik rollerinin arastirilmasi IKY uygulamalarmin bireysel
sonuclar1 hakkindaki anlayisimizi gelistirmeye yardimci olabilir.
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Extensive Summary

Introduction

The extensive findings of the previous research support the idea that
implementation of Human Resources Management (HRM) practices give rise to
positive outputs at organizational level (Combs et al., 2006; Delaney and Huselid, 1996;
Delery and Doty, 1996; Huselid and Becker, 1996; Liu, Combs, Ketchen and Ireland,
2007; MacDulffie, 1995; Paul and Anantharaman, 2003). Moreover, the positive results
of HRM practices have been seen at the individual level, which is a level of analysis
that is often neglected by HRM literature. A limited number of research findings on
individual level results show that HRM practices effect employees' attitudes such as
organizational commitment, job satisfaction and individual performance positively
(Demirtas, 2014) and can reduce work alienation in the long term (Tonks and Nelson,
2008).

However, the situational approach in human resource management suggest that
best practices always not lead organizations to superior performance in all
circumstances and the situational variables within and outside the organization
moderates the relationship between human resource practices and performance (Bayat,
2015). For example, previous findings suggest that the level of trust in employer, which
is an internal contextual variable, moderates the effect of HRM practices on employees'
individual performance, well-being and intention to quit their jobs (Alfes, Shantz, and
Tuss, 2012).

In the present study, we focused on the individual outcomes of HRM practices,
the neglected area in the literature. We investigated the effect of HRM practices on
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work alienation and moderated moderation role of discrimination perception and
employee silence on this effect. The hypotheses of the research are below.

H-1. HRM practices have the negative effect on work alienation of employees.

H-2. There is the moderated moderation role of employee silence and
discrimination on the effect of HRM practices on work alienation.

Method

In this research a quantitative and cross-sectional research method was used. For
the purpose of the study, the data on the perceptions of employee silence, perceptions of
discrimination and work alienation were collected from the participants by self-
evaluated measures. The structural validity of measures was confirmed by conducting
CFA in IBM AMOS 23 software. All the other quantitative data analyses were
performed in IBM SPSS 23.

Participants of the study consisted of 281 employees which were working in a
technology firm. 148 (52.7%) of the participants were female and 133 (47.3%) were
male. The ages of participants range from 17 to 48 and the average age was 30.25.

Results

Correlation analysis revealed that HRM practices were related to discrimination r
= -.17 (p <01) and work alienation r = - .44 (p <.01) significantly negatively.
Discrimination perception was found to be related to employee silence r = .18 (p <.01)
and work alienation r = .20 (p <.01) significantly positively.

In order to examine causal relations and moderation effects, regression analyses
was performed in SPSS and also SPSS’ macro PROCESS 2.16.3 (Hayes, 2013) with
5000 bootstrap samples. In the first step effects of gender and age were controlled. The
multiple regression analysis showed and the effect of HRM practices on work alienation
was significant and negative b = -0.23 (p < .001). This finding supported the first
hypothesis of the research.

In the second stage, the moderation role of employee silence and discrimination
was examined. At the end of the analysis it was found that HRM Practices X Silence X
Discrimination interaction variable has a significant effect on work alienation (b = .21 p
<.001, 0.66 <YD 95% GA <0.34). This finding showed that employee silence and work
alienation perception have a significant moderated (conditional) moderation role on the
effect of HRM practices on work alienation. This finding supported the second
hypothesis of the research. Slope diagram of the moderated moderation effect is below.
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Figure 1: Graphical representation of moderated moderation effect

Discussion

In this research, the effects of organizations' human resource management
practices on the work alienation of employees and the role of employee silence and
discrimination perception were investigated. Two basic findings were obtained as a
result of the research. The first finding was that when employees perceive that the
organization performs HRM practices well enough than employees’ work alienation
decrease. The second and important finding was that the effect of HRM practices on
work alienation was not common to all conditions. When the level of social silence and
discrimination perception were high then the effect of HRM practices on work
alienation was not significant.

Isletme Arastirmalart Dergisi 820 Journal of Business Research-Tiirk



