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Ozet

Ise yabancilagsma, orgiit igerisinde bulunan bir personelin, fiziksel ya da
psikolojik anlamda kendisini orgiitten soyutlamasi veya uzaklasmasidir. Ise
yabancilasan bir kisinin motivasyonu diismekte, is stresi artmakta ve tiim bunlarin
sonucu olarak isten ayrilmak istemektedir. Bu nedenle ise yabancilagsmay1 etkileyen
faktorlerin belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Bu faktorlerden biri olarak degerlendirilen
orgiit iklimi, is cevresinin, bu ¢evre i¢inde yasayan ve calisan insanlar tarafindan
dogrudan ya da dolayl olarak algilanan ve onlarin motivasyonlar: ile davranislarini
etkileyecegi varsayilan olgiilebilir 6zelliklerdir.

Bu arastirmanin amaci orgiit iklimi ile ise yabancilasma arasindaki iligkiyi
belirlemektir. Arastirma iligkisel desene sahip nicel bir aragtirmadir. Calismanin
evrenini Gazi Universitesi Rektorliigii'ne bagl birimlerde calisan idari personel
olusturmaktadir. Yapilan oOrnekleme sonucunda toplam 238 kisi ile arastirma
ylriitilmiistiir. Aragtirmanin verileri anket yontemi araciligi ile toplanmistir. Anket,
demografik bilgiler, orgiit iklimi 6l¢egi ve ise yabancilagsma 6lgegi olmak {izere ii¢
béliimden olusmaktadir. Orgiit iklimi ve ise yabancilasma arasindaki iliskinin derecesini
belirlemek amaciyla Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmis, orgiit ikliminin ise
yabancilagsmaya etkisini belirlemek i¢in ise dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular sonucunda, orgiit iklimi ve ise yabancilasma
arasinda anlamli, negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu (r=-0,23; p<0,01),
orgiit iklimi pozitif oldugunda ise yabancilasmanin azalacagi bulunmustur. Regresyon
analizi sonucunda &rgiit iklimini agiklayan anlamli bir regresyon modeli bulunmus (Ise
Yabancilasma = -0,350 Orgiit iklimi + 4,056; R’=0,053; p<0,05) ve personelin ise
yabancilasmada yasadiklar1 degisimin %5’inin Orgiit iklimi ile agiklanabilecegi
belirlenmistir. Orgiit iklimi, ise yabancilasmay1 arastiran calismalarda etkili bir faktor
olarak degerlendirilebilir.
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Abstract

The work alienation is abstraction or departure of an employee from the
organization in a physical or psychological sense. It is important to determine the
factors that affect the alienation of the work. The organizational climate, which is
regarded as one of these factors, is a measurable characteristic that the business
environment is assumed to be directly or indirectly perceived by people living and
working in the environment and will affect their motivations and behavior.

The aim of this research is to explain the relationship between organizational
climate and work alienation. Research is a quantitative research with relational. The
population of the work is staff working in units affiliated to Gazi University Rectorate.
As a result of the sampling, a total of 238 people were surveyed. The data of the survey
was collected by the survey method. The survey consists of demographic information,
organizational climate scale and work alienation scale. The Pearson correlation
coefficient was calculated to determine the degree of relationship between
organizational climate and work alienation. Linear regression analysis was performed to
determine the effect of organizational climate on work alienation.

As a result of the analysis, there is a significant, negative and medium-level
relation between organizational climate and work alienation (r=-0.23; p<0.01) and when
the organizational climate is positive the work alienation would diminish. According to
regression analysis, a significant regression model explaining the organizational climate
was found (Work Alienation = -0.350 Organizational Climate + 4.056; R* = 0.053;
p<0.05) and the changes that the staff goes through in work alienation can be explained
by the 5% of the organizational climate. Organizational climate can be considered as an
effective factor in studies investigating work alienation.

Key words: Organization, Work alienation, Organizational climate, University
1. Giris

Isin gerektirdigi roller ile personelin kisisel ozellikleri arasinda gozlenen
uyusmazlik ise yabancilasma kavramini ifade etmektedir. Yabancilasma, bireyin i¢inde
yasadig1 ¢evre, arkadas ve ailesi ile kisisel 6zelliklerine kadar uzanan bir dizi faktérden
ileri gelmektedir. Uzaklasma duygusunu ya da bireyin isinden, 6z varlifindan veya
cevresinden ayrilma hissini ifade eden yabancilagma kavrami; bireysel olarak ele
alindiginda kurumsal yapilardan, kendi benliginden, deger yargilarindan ya da toplum
ve organizasyonlardan uzaklasma olarak da nitelendirilebilir (Simsek vd., 20006).
Yabancilagma hissinin meydana gelmesinde Onem tasiyan faktorler arasinda kisisel
ozellikler, yas, cinsiyet, calisma siiresi, istek ve beklentiler, inan¢ ve diislinceler
gosterilmektedir (Bayindir, 2002). Ise yabancilasma, bireyin orgiit igerisindeki calisma
konumu ile c¢aligma ortamindaki beklentilerinin gerceklesmemesi ile yasadigi
duygularin bir yansimasidir (Geyer, 1980). Personelin is yagamindaki hareketlilik ve
rollerin degigmesi, ise yabancilagsmaya sebep olabilmektedir. Hayatinin 6nemli bir
boliimiinii ¢calismayla gecirmis bireyin mutlulugu, orgiitsel verimliligin artmasina katki
saglayan bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yabancilasan birey kendi ile ilgili bir
takim sorunlar yasamakta, kendini yonetebilme ve anlama giicliikleri ¢ekmekte, cogu
zaman kendini gii¢siizliiglin ortasinda bulmaktadir (Fromm, 1991). Ayni sekilde ise
yabancilasmanin meydana geldigi Orgiitlerde de; is tatmininin olmadigi, hayatin
siradanlastigl, iretkenligin  diistiigli, motivasyonun eksildigi, yiiksek 1is stresi
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hissedildigi, is ve Orgiite karsi baglilik duygusunun azaldigi, is giicii devri ve isten
kagmanin arttig1, ise karsi sogukluk hissedildigi, isten uzaklasildigi gibi sonuglarin
yasandigi goriilmektedir (Caliskan, 2005). Sayilan bu olumsuzluklarin yasanmamasi
adina ige yabancilasmanin orgiitlerce dikkate alinmasi 6nemlidir.

Orgiit icerisinde bulunan bir personel, fiziksel ya da psikolojik anlamda 6rgiitten
kendisini soyutluyor veya uzaklasiyor ise ise yabancilasma ger¢cek anlamda kendisini
gosteriyor demektir. Bir personelin ise yabancilagmasinin ig ortamindaki ¢aligsma sartlar
ile dogrudan ilgisi bulunmaktadir (Di Pietro ve Pizam, 2008).

Is hayatindaki calisma kosullari ile ilgili bir kavram 6rgiit iklimidir. iklim kavrami
sicaklik ve basing gibi olaylar1 igerisine alan bir tanimlama olmasinin yaninda ayni
zamanda yonetim alaninda orgiit biinyesinde yasanan i¢ ¢erceveyi de ifade etmektedir.
Kisiler arasinda yasanan iletisim neticesinde meydana gelen ortak degerler ve normlar,
orgiit icerisinde kabul géren sembolik anlamlara doniisiir. Is hayatinin karakterini ortaya
¢ikaran duygular ve tutumlar da orgiit iklimini ifade eder (Iscan ve Karabey, 2007).
Orgiit yapisinda var olan baski, karsisinda yine baskin gruplarm olusmasina neden olur.
Baski karsisinda olusan bu giic, orgiit icerisindeki yonetimsel seviyeye gore bir ya da
birden ¢ok kisi tarafindan bigimsel ya da bigimsel olmayan yollar ile olusabilir. Orgiit
icerisinde olugmus tistiinliik ve baski, 6rgiit personelinin bazilarina imtiyazlar saglarken,
ayricaliklardan yararlanamayan diger Orgiit personeli ise, Orgiite baghiligin azalmasi,
isteksizlik ve ise yabancilagsma egilimleri gosterirler (Slade, 2008).

Bu aragtirma Orgiit ikliminin, ise yabancilagsma iizerine etkisini belirlemek
amaciyla gergeklestirilmistir. Calisma, Orgiit personelinin isten sogumalarina ve
uzaklagmalarina sebep olan etkenlerin ortaya konulmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
Personelin ise yabancilagsmasi sonucunda, motivasyonlar1 azalacak, ise bagliliklari
zayiflayacak ve hatta bu durum isten ayrilmalarina sebep olacaktir (Sulu vd., 2010;
Unsar ve Karahan 2011). Bu amagla, Gazi Universitesi Rektorliigii’ ne bagh merkez
birimlerinde ¢alisan personel ile bir arastirma yapilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise yabancilagsma, iiclincli bolimiinde ise oOrgiit
iklimi kavramlarina iligkin teorik g¢erceve verilmistir. Dordiincli bolimde arastirma
yontemi agiklanmis ve besinci bolimde arastirmaya iliskin bulgular yer almistir.
Arastirmanin son boliimiinde ise elde edilen bulgular 1s181nda ise yabancilasma ve orgiit
iklimi konularina yonelik sonuclar verilerek ise yabancilasmanin azaltilmasi igin
Oneriler gelistirilmistir.

2. ise Yabancilasma

Yabancilagma, kisiligin parcalanmasi sonucu kimlik kaybi yasanmasiyla ilgili
psikolojik bir siire¢ olarak nitelendirilmekte (Akyildiz ve Dulupgu, 2003) ve kisinin
kendisini biitiin olarak hissedememesine ve bilincine yonelik bdliinmelere sebep olan
eylemler ve deneyimler olarak tanimlanmaktadir. ise yabancilasma ise, ¢alismaya karst
ilgili olmamak seklinde tasvir edilmistir (Hirschfeld ve Feild, 2000).

Yabancilagma kavrami iizerinde c¢alisan Thornstein  Veblen, insanin
yabancilagmasina zemin hazirlayan iki zaaftan bahsetmektedir. Bu zaaflarin ilki, insanin
olay ve nesnelere insan vasfi yiliklemesi ve bdylece toplumun akil yolu ile idrakinin
imkansiz hale gelmesidir. Sonraki ise toplumun c¢alismaya karst kiiciimseme
duygusudur (Ergil, 1978; Alkan ve Ergil, 1980).
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Glinlimiiz diinyasinda yabancilagsma kavrami 6zellikle giindelik konugma ve insan
iletisiminde sik¢a kullanilan bir kavram vasfi kazanarak cesitli sekillerde ortaya
cikmigtir. Yabancilasma; toplumun yabancilagmasi, kiiltiiriin yabancilasmasi, dil, din,
siyasetin yabancilagmasi, insanin kendine yabancilasmast gibi farkli sekillerde
konusulmaya baslanmistir. Tiim bu tasvirler 21. yilizyilin sanayi toplumunu; insanlarin,
verilen gorevi robot misali, duygulardan soyutlanmig bir sekilde, insani degerlerden
uzak olarak yapmaya calistigim1 ifade etmektedir. Seeman (1959; 1975; 1983)
yabancilasmay1 genel bir kavram seklinde incelemekten c¢ikartip, boyutlart olan bir
kavram olarak ele almistir. Buna gore yabancilasma kavrami bes boyutta incelenmistir:
giicstizliik, anlamsizlik, normsuzluk, topluma yabancilasma ve kendine yabancilagma.
Glgsiizliik, bireyin trettigi iiriin ve bu siiregteki faaliyetleriyle alakali olarak s6z
hakkinin olmamasi durumudur. Anlamsizlik, insanin kendini gercek boyutlartyla
degerlendirme yeteneginden yoksun olmasi ve davranislarini sekillendiren iradenin
baska bir kisiye ait oldugu diisiincesinin yarattig1 uyumsuzluk halidir. Normsuzluk,
kisinin toplumda var olan ve davraniglar1 diizenleyen degerlerin Olglilerini anlamsiz
bulmasi, bagka bir ifade ile kisinin toplumsal normlarin belirledigi basar1 hedeflerine
ulasabilmek i¢in toplum dis1 davranislara yonelmesidir. Topluma yabancilagsma, kisinin,
kendisine bicilen toplumsal rollere karsi kendini yabanci hissetmesidir. Kendine
yabancilagsma ise kisinin davraniglarinin, gelistirdigi deger, norm, gereksinim ve
taleplerine dayanmamasi, gelecege yonelik beklentileri ile uyusmamasi ve kisinin
beklentilerin digina ¢ikmak suretiyle farkli davranis sergilemesidir (Seeman, 1983;
Uysaler, 2010).

Ise yabancilasma konusunu arastiran ¢alismalar, is tatmininin olmadig1, hayatin
siradanlastig, liretkenligin diistiigii, motivasyonun eksildigi, is stresinin yiiksek oldugu,
is ve Orgiite kars1 baglilik duygusunun azaldigi, yiiksek oranlarda ig giicli devri ve isten
kagmanin oldugu, ise karsi sogukluk hissedildigi, isten uzaklasildigi gibi sonuglarin
yasandigini ortaya koymustur (Kanungo, 1992; Tutar, 2010).

Ise yabancilasma kisiyi olumsuz yénde etkiledigi gibi, kisi {izerinden cevresini ve
hizmet ettigi orgiiti de olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiit igerisinde ise
yabancilasma ile karst karsiya kalan bir personel, ise yabancilasma ile birlikte; is
tatminsizligi, sessizlik, orgiite kars1 yabancilasma ve kendisini soyutlama ile orgiite olan
bagliliginin azalmasi gibi olumsuzluklarin tamamini ya da birkagini yagayabilmektedir.
Ise yabancilasma ile birlikte is tatminsizligi yasayan bir personel yapacagi islere
kendisini veremeyerek, motivasyon eksikligi ile birlikte isine karsi ulagsmasi1 gereken
doygunluga da ulasamayacaktir. Bu durum, Orgiitiin personelinden gerekli verimi
alamamasina ve bu personel ile diger ¢alisanlar arasinda hem is iligkileri hem de sosyal
iliskiler agisindan olumsuz sonuglarin dogmasina sebep olacaktir (Caliskan, 2005). Ise
karsi yabancilasma igerisinde olan bir personelin, Orgilite olan baglhiliginda da
kopmalarin yasanmas1 goriilebilir. Ise yabancilasan personel, bir siire sonra drgiitiin
degerlerini ve kurallarin1 dikkate almayacak tutumlarda bulunabilir. Bu durum orgiite
olan bagliliktaki azalmayi daha da asagilara cekecektir. Bu sebeple orglit, Orgiit
personelinin Orgilite olan baglhiliklarin1 artirmak adina ise yabancilasma meydana
gelmeden gerekli tedbirleri almali veya miidahale etmelidir (Bayram, 2005).

Yabancilagmanin sonuglart iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki kisisel
sonuclardir. Bunlari; sosyal ortamlardan soyutlanma, yasam arzusunun kaybolmasi,
yaraticiligin  kaybolmasi, zihinsel bir takim hastaliklarin ortaya ¢ikmasi, koti
aligkanliklar sonucu intihar olaylarinin artmasi, diizensiz yasam tarzi, sosyal deger
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yargilarina ve normlara kayitsiz kalinmasi veya kars1 ¢gikma egilimleri, sorgusuz itaat ve
robotlagsma, tiiketim ¢ilginligir ve bencillik, boyun egme gibi siralamak miimkiindiir.
Toplumsal boyut acisindan yabancilasmanin  sonuglart  degerlendirildiginde;
yabancilasan kisi ya asir1 bir uyum ya da normsuzluk davranislar sergilemektedir. Hem
sosyolojik acidan hem de psikolojik agidan giiglii olana karsi en iyi savunma
mekanizmasi geri ¢ekilmedir. Toplum kurallarina adapte olamamig bireyler, toplum
karsisinda kendi normlarini ortaya koyamayinca geri ¢ekilerek savunma mekanizmasini
tercih edeceklerdir (Kizmaz, 2005: 155). Bunun nedeni ise yabancilasma yasayan
bireyin miicadele etme giiciinii yitirmis olmasidir. Kisi, karamsarlik, yetersizlik ve
uimitsizlik gibi duygularla hareket etmektedir (Rosner ve Mittelberg, 1989).

Ise yabancilasmanin iliskili oldugu bazi kavramlar tiikenmislik, is stresi, ¢atisma,
is tatminsizligi, orgiitsel sessizlik, orgiitsel baglilik ve orgiit iklimidir (Shepard, 1971;
Graham, 1999; Tugrul ve Celik, 2002; Eren, 2003; Barutcugil, 2004; Morrisson, 2004;
Sékmen ve Yazicioglu, 2005; Demir, 2007; Biiyiikyilmaz, 2007; Ehtiyar ve Yanarda,
2008; Demierel, 2009; Yilmaz, 2009).

3. Orgiit Tklimi

Orgiit personeli, bicimsel kurallara gére diizenlenmis bir yapi1 icinde, ortak
amaglart gergeklestirmek tizere bir cati altinda bulunmaktadir. Sermayesi insan olan
orgiitler, bireylerden yeterli verimi almak i¢in verimliligi ve etkinligi artirabilecek
ortamlar1 ve kosullar1 saglamak zorundadir (Kundu, 2007). iklim sozliik anlami olarak;
havanin sicaklik, basing, nem, riizgar gibi kosullarin1 ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.
Bu kavram koken olarak Yunanca’ da egilim anlamina gelmektedir. Yonetim agisindan
iklim, Orgiit liyesi olan bir bireyin goziinden i¢ ¢evreyi ifade eder. Bu baglamda iklimin
psikolojik bir anlam da igerdigi goriilmektedir (Ertekin, 1977).

Litwin ve Stringer (1968:1) orgiit iklimi konusunda genis bir ¢alisma yapmislar ve
bu kavrama su tanimi getirmislerdir: “Orgiit iklimi, is cevresinin, bu cevre icinde
yvasayan ve ¢alisan insanlar tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan ve
onlarin motivasyonlart ile davraniglarini etkileyecegi varsayilan 6lgiilebilir ozellikler
kiimesidir.” Endiistriyel psikoloji konular1 arasinda yer alan orgiit iklimi, en kapsamli
ifade ile calisma ortamina ait birden ¢ok Ozelliktir. Caligma ortamindaki g¢evresel
faktorlerin kesfedilmesi ve gelistirilmesi, personelin islerini daha istekli yapmalarini,
daha iyi performans gostererek verimli olmalarini ve tiretimi artirmalarin1 saglayacaktir
(Arslan, 2004). Lewin, Lippit ve White’in (1939) caligsmasi, orgiit ikliminin en eski
kaynagi olarak degerlendirilmektedir. Kaynak, sosyal iklim ve liderlik tipi arasindaki
bag1 irdelemektedir. Ancak orgiit iklimi kavraminin kuramsal ¢ergevesini veya Ol¢cliim
teknigini belirtmemektedir. (Kundu, 2007). 1939 yilinda liderlik iklimini agiklayan
Fleishman, orgiit iklimi kavramina dogrudan bir tanim getirmemektedir. 1958 yilinda
Argyris, oOrglit iklimi kavramini kapsamli bir bi¢imde tanimlamistir. Argyris,
bankalardaki grup dinamigini Orgiit iklimi ile ag¢iklamig, bu kavrami, personel
ihtiyaclari, resmi Orgiit politikalar1, degerler ve kisilik kavramlari 1s18inda ele almistir
(Kundu, 2007).

Orgiit iklimi konusunda yapilan calismalar kavramsal ¢alismalarin yaninda drgiit
iklimini etkileyen faktorler ve orgiit ikliminin etkiledigi faktorler arasindaki iliskilerin
belirlenmesi yoniinde de olmustur. Orgiit iklimi ile ilgili calismalar Halphin® in drgiitiin
tipkt bireyler gibi bir kisiligi oldugunu ifade ettigi ¢alismasi ile onem kazanmistir
(Dinibiitiin, 2013). Pritchard ve Karasick (1973) orgiit ikliminin is tatminine etkisini;
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Payne ve Mansfield (1973) orgiit iklimi ile orgiitsel yap1 arasindaki iliskiyi; Adler ve
Borys (1996) orgiit iklimi ile Orgiit stratejilerinin etkinliginin artirilabilirligini
incelemislerdir (Dinibiitiin, 2013). Ertekin (1978) Devlet Su Isleri ve I¢ Isleri
Bakanligi’nin orgut iklimi tiplerini incelemis; Batlis (1980) orgiit ikliminin is tatmini,
ayrilma egilim ve is odakli kaygi diizeyine etkisini arastirmustir. Orgiit iklimine iliskin
Tiirk¢e alanyazin incelendiginde iklimin bazi orgiitsel kavramlarla iligkisini inceleyen
caligmalarin varligr gozlenmistir (Ergeneli, 1995; Arslan, 2004; Cekmecelioglu, 2005;
Cekmecelioglu ve Keles, 2008, Giin ve Soyiik, 2017, Yiiksekbilgili ve Kiigiikozkan,
2017).

Psikolojinin konusu olan iklim kavrami bireylerin algisiyla meydana gelmektedir.
Orgiit iklimi soyut bir kavramdir. Yani hissedilebilmekte ancak somut olarak
tammlanamamaktadir.  Orgiit personelinin duygu, diisiince, tutum ve davramslari
orgiitiin profilinin sekillenmesine ve oOrgiit hakkinda olusan genel kaniya iliskin bilgi
vermektedir. Soyut ve algisal olduklar1 i¢in baska psikolojik kavramlar gibi algilarin
benzer ilkelerinin konusunu i¢ine alabilmektedirler (Giirkan, 2006: 65).

Orgiit ikliminin &zellikleri sdyle siralanmaktadir (Tagiuri, 1968): iklim insan
kaynakli soyut bir kavramdir ve durumsal degiskenlerin 6nemli bir yapilandirilmasidir,
iklimde devamlilik vardir ama kiiltiirde oldugu kadar uzun soluklu degildir, iklimin
potansiyel davranigsal sonuglari vardir ve iklim ayni olsa bile bilesenleri degisiklik
gosterebilir.

Orgiitii diger orgiitlerden ayiran orgiit iklimi, kendine 6zgii igsel ¢evresinin
ozelliklerinden meydana gelmektedir. Orgiit iklimini digerlerinden ayiran nitelikleri
Pritchard ve Karasick sdyle siralamustir (Batlis, 1980): Orgiit iklimi érgiitiin iiyelerinin
davraniglarinin ve hareket tarzlarinin sonucunda olusur, personelin algilarina dayanir, is
ortaminin yorumlanmasina hizmet eder ve etkinlikleri yonlendiren bir baski kaynagi
olarak hareket eder.

Orgiit ikliminin boyutlari, drgiit iklimi tanimlamalar1 ve agiklamalarinin ardindan
orgiit iklimi kavraminin smiflandirilmasiyla ortaya c¢ikmaktadir. S6z konusu
siniflandirma en sade sekilde oOrgilit yapisi, bireysel sorumluluk ve performans
standartlari, 6diillendirme ve destek, ¢atisma ve ¢atigma igin tolerans, risk, ilimlilik ve
orgiitsel Ozdeslesme olarak siralanabilir (Litwin ve Stringer, 1968; Carroll, 1994;
Spreitzer, 1996; Barutgugil, 2002; Cekmecelioglu ve Keles, 2008, Gioai ve
Thomas,1996'dan aktaran Caglar, 2008).

Bireysel, orgiitsel ve g¢evresel etken ve unsurlar orgiit ikliminin olugmasinda
onemli rol oynamakta ve personelin tutum ve davraniglarini olumlu ya da olumsuz
olarak sekillendirmektedir. Orgiit iklimini etkileyen faktdrler drgiitsel amaglar, drgiitsel
yapi, odillendirme, Orgiitsel ¢evre, orgiitsel degerler ve normlar, orgiitsel iletisim ve
personelin ozellikleridir. (Ertekin, 1978; Newman, 1982; Yildiz, 1993; Dengiz, 2000;
Kogel, 2001; Barutgugil, 2002; Aytag, 2003; Arslan, 2004, Kogel, 2005; Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2005; Ozdemir, 2006; Ozkanan, 2009).

Orgiit iklimi &rgiit igerisinde bulunan liderleri ve liderlerin tarzlarini, orgiit
yapisini, orgiit kiiltiirinii ve orgiit personelinin kisisel 6zelliklerini etkiledigi gibi, yine
orgiit personelinin ise yonelik duygularini, ise olan tutumlarini ve eylemlerini de
etkilemektedir (Aytag, 2003). Orgiit ikliminin etkisi altina aldig1 bu durumlar Srgiitii de
olumlu ya da olumsuz etkileyecektir. Saglikli bir orgiit ikliminde, orgiit agisindan
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verimlilik ve etkinlik yiiksek olacaktir. Personel agisindan ise kisiler yliksek
motivasyona sahip olacaklar ve ise olan bagliliklari da olumlu yonde artacaktir
(Cekmecelioglu, 2005, Yiiksekbilgili ve Kiigiikdzkan 2017). Olumlu bir orgiit iklimini
yakalamis olan yapilar daha rahat ve saglam bir sekilde hedefledikleri basarilara

ulasirlar.

Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalar ortaya koyan bircok bilim insani
orgiit iklim tiplerini farkli sekillerde siniflandirmistir. En yaygin olarak bilinen ve kabul
edilen orgiit iklimi tipleri (John ve Taylor, 1999) Tablo 1’de agiklanmustir:

Tablo 1: Orgiit iklimi Tipleri

Orgiit Tipi

Ozellikleri

Acik Tklim

Orgiit yoneticileri ile oOrgiit personeli olumlu bir ahenk ve mutabakat
icindedir. Orgiit yapisinda kisiler arasinda fazlaca uyusmazlik ve tartisma
ortamlar1 gdzlenmez. Is ortammi paylasan personel arkadashik kavramini
yerine getirmeye calisir ve kurulan iliskiler samimidir. Orgiitte is doyumu {ist
seviyelerdedir. Ayrica 6rgiit personeli orgiit yapisindan memnundur ve orgiit
icerisinde bulunmaktan mutludurlar.

Bagimsiz
Iklim

Orgiit personelinin motivasyon ve moral seviyeleri agik iklim tipi
diizeylerinde olmasa da yiiksek denilebilecek seviyelerdedir. Bagimsiz iklim
tipinde sosyal doyum ve sosyal gereksinimler kendisini gosterir. Orgiit
yapisinda bazi baski gruplart vardir, ancak kiiclik denilebilecek seviyelerde
olduklar1 i¢gin genel ve mevcut uyumu bozamazlar.

Kontrolli
Iklim

Bu iklim tipinde 6n planda olan kavram gérevdir. Orgiit yapisinda personelin
moral ve motivasyonlari, agik ve bagimsiz iklim tiplerine gore daha diisiiktiir.
Is iliskisi disinda is gorenler sosyal ve arkadaslik iliskilerine girmezler.
Yoneticiler ise baskin ve emredici bir profil ¢izer.

Samimi
Iklim

Gerek Orgiit personeli gerekse oOrgiit yoneticileri arkadaglik iliskilerini
saglarlar. Sosyal iliskiler de yasanmaktadir. Orgiit personelinin moral ve
motivasyon seviyeleri orta denilebilecek seviyelerdedir. Yoneticiler ise orgiit
personeline 6rgiitiin bir aile olduguna iligkin algi verirler.

Babaerkil
Iklim

Yénetici 6n plandadir. Orgiit yoneticisi gerektiginde personeli denetler,
kontrol eder. Gerektiginde ise sosyal iligkiler igerisine girme ¢abasindadir.
Fakat iki eylemde de etkili ve basarili olamazlar. Esasinda kapali iklim tipine
yakin dzellikler mevcuttur. Orgiit personeli gok fazla uyum igerisinde hareket
edemezler. Yoneticiler her konuya hakim olmak istediklerinden is ortaminda
her ise dahil olmak isteyerek, kontrolcii ve gozetleyici davranir.

Kapali
Iklim

Iklim tipi baghigindan da anlagilacag: iizere; orgiit yapisinda uyusmazliklar ve
tartigmalar mevcuttur. Orgiit personelinin moral ve motivasyonu ile is
doyumlar1, is arkadaglarinin sosyal iligkileri ve samimiyet en disiik
seviyelerdedir. Yonetici ise baskin ve emredici bir profil olarak kendisini
gosterir. Yonetici, Orgiit personelinin basarili olabilmesi adina ekstra bir
kolaylik ortami yaratmaz. Verimlilik {lizerine bir algi ortaya konmaktadir,
fakat buna ragmen verimlilik diizeyi oldukca diistiktiir.
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Orgiit ikliminin iliskide oldugu kavramlar motivasyon (Diiren, 2000), verimlilik
(Varol, 1990), is tatmini (Valentine, 2001) ve ise yabancilasmadir (Kakabadse, 1986; Di
Pietro ve Pizam, 2008).

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Modeli ve Arastirma Hipotezi

Bu calisma orgiit ikliminin ise yabancilagsmaya etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen aciklayict amacl iliskisel nicel bir arastirmadir. Calismanin arastirma
hipotezi asagidaki gibidir:

H;: Orgiit ikliminin, personelin ise yabancilagmalarina etkisi vardir.
4.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Gazi Universitesi Rektorliigii’ ne bagl birimlerde ¢alisan
personel olusturmaktadir. Toplam c¢alisan sayist yaklagik 500°diir. Calismada
orneklemeye gidilmistir. Orneklem hesabn icin; arastirma konusu ile ilgili daha 6nceden
herhangi bir aragtirma yapilmadigindan bir bireyin 6rnekleme seg¢ilme olasiligini ifade
eden p degeri 0,5 olarak almmustir. Orneklemeden kaynaklanan hata orami +0,05
secilmistir. Giiven diizeyi 0,95 (anlamlilik seviyesi a=0,05) olarak belirlenmistir. Buna
gore Orneklemde yer alacak birey sayisi Yazicioglu ve Erdogan (2004: 50)’in
calismalarinda yer alan “o= 0.05 I¢in Orneklem Biiyiikliikleri” tablosundan
yararlanarak yaklasik 217 olarak hesaplanmaistir.

Orneklemde yer alacak bireyler basit tesadiifi drnekleme yolu ile se¢ilmistir. 217
sayisina ulagabilmek i¢in toplam 250 anket uygulanmistir. Ancak kayip veri kontrolleri
neticesinde 12 anket kayip veri igerdiginden analizlere dahil edilmemistir. Buna gore
caligma toplam 238 kisi ile yliriitilmiistiir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Anketler katilimcilara
arastirmacilar tarafindan uygulanmistir. Anket {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde katilimeilarin kisisel bilgileri ile ilgili sorular yer almaktadir. ikinci ve iigiincii
boliimlerde sirasiyla ise yabancilasma ve orgiit iklimi diizeylerini belirlemek amaciyla
iki 6lgek bulunmaktadir.

Ise yabancilagmaya iliskin 6lgek Parsak (2010)’dan alinmistir. Olgek besli Likert
tipinde diizenlenmis 7 maddeden olugsmaktadir. Bu 6lgek tek yapida degerlendirilmistir
(Yapr gegerligi: KMO: 0,715; XZ: 230,956; df: 21; p: ,000; Varyans aciklama orani:
%53,92). Analizler icin &lgegin ortalama puani kullanilmistir. Olgekten elde edilen
ortalamanin diisiik olmasi ise yabancilasmanin diisiik oldugunu, yiliksek olmasi ise
yabancilasmanin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ise yabancilasma dlgeginin
giivenirlik derecesi Cronbach Alfa Katsayisinin hesaplanmasi ile elde edilmistir. Buna
gore Olgegin giivenirlik katsayis1 0,77’dir.

Orgiit iklimini dlgmek i¢in Tungay (2013)’m kullandig1 rgiit iklimi 6lgeginden
yararlanilmistir. Olgek besli Likert tipinde diizenlenmis 24 maddeden olusan bir
olcektir. Olgekte yer alan 24 maddeden 14’i olumlu anlam icermekte iken 10 madde
olumsuz anlam icermektedir. Verilerin kodlanmasinda olumsuz anlam igeren bu
sorularin ters kodlanmasina dikkat edilmistir. Veri analizinde dlgegin ortalama puani
esas almmustir. Olgek tek yapida degerlendirilmistir (Yap: gegerligi: KMO: 0,793; y*:
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1082,142; df: 276; p: ,000; Varyans agiklama orani: %55,41). Olgekten hesaplanan
ortalama diisiik ise Orgiit ikliminin olumsuz oldugunu, yiiksek ise orgiit ikliminin
olumlu oldugunu séylemek miimkiindiir. Orgiit iklimi 6lgeginin giivenirlik derecesini
belirlemek icin Cronbach Alfa Katsayis1 hesaplanmistir. Olgege ait giivenirlik katsayisi
0,71 olarak bulunmustur.

4.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in
betimleyici istatistik analizlerinden yararlanilmis olup frekans ve yiizdeli frekans
analizleri yapilmistir. Arastirmaya katilan personelin orgiit iklimi ve ise yabancilagma
diizeylerini belirlemede aritmetik ortalama (X) ve standart sapma (s) istatistiklerinden
yararlanilmigtir.

Arastirma hipotezinin test edilebilmesi icin Oncelikle Orgiit iklimi ve ise
yabancilasma degiskenlerinin ortalama degerleri hesaplanmistir. Bu degerlerin normal
dagilim gosterip gostermedigini belirlemek icin Kolmogorov-Smirnov Testi ile
normallik analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda her iki degiskene iligkin degerler de
normal dagilima uygun bulunmustur (6rgiit iklimi degiskeni i¢in K-S Z degeri= 0,733
p=0,655>0,05; ise yabancilagsma degiskeni i¢in K-S Z degeri= 1,038 p=0,232>0,05).

Degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesinde Pearson korelasyon analizi, orgiit
ikliminin igse yabancilagsmaya etkisini belirlemek icin ise dogrusal regresyon analizi
kullanilmaisgtir.

Ankete katilan 238 personele iligkin demografik bilgiler Tablo 2’de yer
almaktadir. Ankete katilan personelin %424’ i kadin, %57,6’s1 erkektir. Kurumda
calisan erkeklerin sayisi kadinlarin sayisindan fazladir.

Personelin %16,8’1 18-27 yas, %39,5’1 28-37 yas, %35,7’si 38-47 yas, %6,7’si
48-57 yas, %1,3’1 ise 58 ve iistii yas araligindadir. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugunun
28-37 yas araliginda oldugu gozlemlenmistir. 58 yas iistiinde olanlarin sayisi ¢ok azdir.

Ankete katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda katilimcilarin %65,5’inin
evli, %34,5’inin ise bekar oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin biiyiik bir bolimi evlidir.

Personelin egitim diizeylerine bakildiginda %1,3 iiniin ilkdgretim mezunu oldugu,
%24,8’inin lise mezunu oldugu, %18,9’unun 6n lisans mezunu oldugu, %43,7 sinin
lisans mezunu oldugu, %11,3’lnlin yiliksek lisans/doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin neredeyse yarisi lisans mezunu kisilerden olugsmaktadir.
[Ikogretim mezunu olanlarin sayist oldukga azdir.

Katilimcilarin ¢aligma siirelerine bakildiginda %23,1’inin 1-5 yil arasinda, %
9’unun 6-10 y1l arasinda, %10,5’inin 11-15 y1l arasinda, %21,8’inin 16-20 y1l arasinda,
%17,6’s1m1n 20 yi1l ve iizerinde hizmet yilina sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 2: Ankete Katilan Personelin Demografik Bilgileri

Demografik Ozellikler Frekans (f) %f
Cinsiyet

Kadin 101 42.4
Erkek 137 57,6
Yas

18-27 yas 40 16,8
28-37 yas 94 39,5
38-47 yas 85 35,7
48-57 yas 16 6,7

58 ve lstii yas 3 1,3

Medeni Durum

Evli 156 65,5
Bekar 82 34,5
Egitim Diizeyi

[k gretim 3 1,3

Lise 59 24.8
On Lisans 45 18,9
Lisans 104 43,7
Y .Lisans/Doktora 27 11,3
Hizmet Yihi

1-5 Yil 55 23,1
6-10 Yil 64 26,9
11-15 Y1l 25 10,5
16-20 Y1l 52 21,8
20 Y1l ve Uzeri 42 17,6

Ankete katilanlarin ise yabancilagsma diizeylerine iligkin bulgular1 Tablo 3’de
verilmistir. Buna gore en yliksek ortalama 3,63 ile “eger bir imkanim olsaydi farkl bir
iste ¢alismak isterdim” olmus, en diisiik ortalama ise 2,51 ile “isler yolunda gittigi
miiddetce yapilan isin dogru ya da yanlis olmasi énemli degildir” olmustur. Orgiitiin ise
yabancilagsmaya iliskin ortalama degeri 2,99 bulunmus, bu sonu¢ kurumda orta diizeyde
yabancilagsma yasandigini gostermistir.

Tablo 3: Ankete Katilan Personelin ise Yabancilasma Diizeyleri

Goriisler ¥ &
1.S1radan bir is gliniinde isimle ilgili bagimsiz karar alma sansimin 295 1,19
olmadigini diisliniiyorum. ’

2.1simle ilgili giinliik faaliyetlerimin, gergek ilgilerimi ve degerlerimi 315 1,22
yansitmadigini diigliniiyorum. ’

3.Bazen bu diinyada kendimi yapayalniz hissediyorum. 2,74 1,17
4.Bir¢ok 6nemli konuda ¢cevremdeki insanlardan farkl diisiiniiyorum. 3,40 1,09
5.Isler yolunda gittigi miiddetge yapilan isin dogru ya da yanlis olmasi 251 1,23
onemli degildir. ’
6.Calistigim kurumda uygulamaya girmis olan bir seyin dogru ya da 250 1,10
yanliglig1 icin miicadele etmem. ’

7.Eger bir imkanim olsaydi farkl bir iste ¢aligmak isterdim. 3,63 1,32
Ise Yabancilasmaya iliskin Ortalama Degeri 2,99 0,69
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Katilimcilarin orgiit iklimine iliskin ortalamalar1 Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4: Ankete Katilan Personelin Orgiit iklimine Iliskin Algilari

Goriisler ¥ 5
1. Iyi bir takimin {iyesi oldugumu hissederim. 3,67 1,87
2. Bu boliimde iistlerimiz onlara her seyi danigmamizdan yana degildir; 3,14 1,69
bu dogrultuda, yapacaklarimizin dogru oldugunu diisiiniiyorsak, isimize

bu yonde devam ederiz.

3. Bu boliimde ¢alisanlar birbirine giivenir. 3,40 1,54
4. Bu boliimde isler agik¢a tanimlanmis ve mantikl bir sekilde 3,11 1,35
yapilandirilmistir.

5. Calisanlar performanslari oraninda ddiillendirilir. 2,29 1,27
6. Tesvik ve odiiller, elestiri ve tehditten daha fazladir. 2,42 1,42
7. Bu boliimde performans i¢in yiiksek standartlar olusturulmustur. 2,61 1,23
8. Bu boliimde karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim oldugu 3,51 1,54
bellidir.

9. Caligma alanimda ilgili kimi konularda, hangi iistiime karsi sorumlu 3,31 1,18
oldugumdan emin olamiyorum.

10. Bu bdliimde yoneticilerimiz yapilan bir isin siirekli gelistirilmesini 3,14 1,15
istemektedir.

11. Genellikle belirlenen hedeflere ¢ok bagimliyimdir. 3,66 1,27
12. Bireysel ve grup performansini gelistirmek igin siirekli baski 3,27 1,10
hissederim.

13. Bu boliimde kisisel yargilara giivenilmez, emin olmak i¢in hemen her 2,89 1,13
sey iki kez kontrol edilir.

14. Bu boliimde hata yaptiginizdi, iist yonetim tarafindan pek hos 2,89 1,19
goriilmezsiniz.

15. Bu boliime ait oldugumdan dolay1 gurur duyarim. 3,27 1,21
16. Zor bir gorev iistlendigim zaman, iistlerimin ve caligma 3,37 1,15
arkadaglarimin yardimc1 olacaklarina inanirim.

17. Bir isi iyi yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim. 2,95 1,17
18. Bu bdliimiin yonetim anlayisina gore kisiler kendi problemlerini 3,06 1,13
kendileri ¢6zmelidir.

19. Bu bdliimde en iyilerin yiikselmesini saglayan bir terfi sistemi vardir. 2,35 1,31
20. Diizenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi, verimliligimizin 2,89 1,26
diismesine zaman zaman neden oluyor.

21. Bu boliimde neler olup bittigi benim icin ger¢cekten dnemli degil. 3,44 1,15
22. Kendi basiniza bir sey yapmaya calismadiginiz siirece bu boliimde 2,96 1,20
ilerleyemezsiniz.

23. Gorebildigim kadariyla bu boliimde, calisanlarin ¢ok fazla sadakati 3,02 1,10
yoktur.
24. Calisanlar kendi performanslariyla dviiniirler. 2,71 1,14

Orgiit iklimine iliskin Ortalama Degeri 3,06 0,47
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Tablo 4 incelendiginde, katilimcilarin 6rgiit iklimine yonelik verdikleri cevaplar
iizerinden yapilan analize gore en yiiksek ortalama 3,67 ile “iyi bir takimin iiyesi
oldugumu hissederim” olmus, en diisik ortalama ise 2,29 ile “calisanlar
performanslart oramnda édiillendirilir” olmustur. Orgiit iklimine iliskin ortalama
degeri 3,06 bulunmustur. Bu deger calisanlarin, 6rgiit iklimini ne olumlu ne de olumsuz
gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Arastirmada 6rgiit iklimi ve ise yabancilagma arasinda bir iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmig ve Pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5.0rgiit iklimi ve Ise Yabancilasma Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon
Analizi Sonug¢larn

Degisken 1 2

1. Orgiit Iklimi 1,00

2. Ise Yabancilasma -0,23" 1,00
"p<0,01

Korelasyon analizi sonucunda iki degisken arasinda anlamli, negatif yonde ve
diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur (r=-0,23, p<0,01). Bu sonuca gore o6rgiit ikliminin
pozitif olmasinin ise yabancilagsmay1 az da olsa diisiirecegi sdylenebilir.

Calismanin arastirma hipotezini olusturan o6rgiit ikliminin ise yabancilagma
izerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu
Tablo 6’da verilmistir.

Tablo6: Orgiit Ikliminin ise Yabancilasmaya Etkisi- Regresyon Analizi Sonuclar

Degisken B Standart § t p
Hata
Sabit 4,056 0,297 13,665 0,000
Orgiit Iklimi -0,350 0,096 -0,231 -3,643 0,000
R=-0,231 R*=0,053
F(1.236=13,272 p=0,000"
"p<0,01

Regresyon analizi sonucunda ise yabancilasma ve Orgiit iklimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir model kurulmustur (F(i, 236=13,272, p<0,01). Buna gore
ise yabancilagsmay orgiit iklimi ile agiklayan tahmin modeli asagidaki gibidir:

Ise Yabancilasma= -0,35 x Orgiit iklimi + 4,05

Bu modele gore orgiit ikliminde yasanacak bir birimlik artisin igse yabancilagsmay1
0,35 kat azaltacagi sdylenebilir. Orgiit iklimi ile ise yabancilasma arasinda kurulan
tahmin modelinin agiklama katsayisi R?*=0,05 olarak hesaplanmistir. Bu sonug ise
yabancilasmada yasanan degisimin %5’inin orgiit iklimi ile agiklanabilecegini
gostermektedir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Orgiitlerin sermayesi esasinda insandir ve orgiitler, bu sermayeden dogru
faydalanabilmek adina personelin verimliligini ve etkinligini artirabilecek ortam ve
kosullar1 saglamak durumundadir. Orgiitlerin geleceklerini &rgiit personeli dogrudan
etkilemektedir ve Orgiit yapisin1 ulagsmak istedigi hedefe tasiyarak basariya gotlirecek
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olan personeldir. Ozellikle son yillarda ortaya ¢ikan rekabetci is ortamlar1 ve kosullar:
orgiitlerin hayatlarin1 siirdiirebilmeleri adina biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle
orgiit personelinin is ortamlari, kosullar1 ve oOrgiitiin ortaya koyduklar1 hedefler
belirleyici olabilmektedir.

Ise yabancilasma kavramimi arastirma konusu edinen birgok calismada, ise
yonelik tatminsizlik, rutin hayat tarzlari, liretkenlik ve motivasyon problemleri, ise ve
orgiite yonelik olumsuz duygular, yine orgiite ve ise karst bagliligin azalmasi ve is ile
orgiite kars1 isteksizlik gibi sorunlarin meydana geldigi goriilmektedir.

Bu caligmada orgiit iklimi ve ise yabancilasma kavramlar1 bir arada arastirma
konusu edilmis ve orgiit ikliminin ige yabancilasma diizeyine etkisi bahsi gecen evren
kapsaminda irdelenmistir. Orgiit ikliminin, Gazi Universitesi Rektorliigii’ ne bagl
merkez birimlerinde c¢alisan personelin ise yabancilasma diizeyine olan etkisi
istatistiksel bilgiler ile ortaya konulmus ve bu etkinin varligi istatistiksel olarak
kanitlanmistir.

Calismada yapilan korelasyon analizi sonucuna gore bu Orgiitte Orgiit iklimi
pozitif oldugunda ise yabancilasmanin azalacagi sOylenebilir. Benzer sekilde regresyon
analizi sonucunda ortaya konulan modele gore arastirmaya konu olan oOrgiitte orgiit
iklimi algisinin 1 puan olmast durumunda ise yabancilasmanin 3,7 gibi yiiksek bir
diizeyde olacag1 diger bir ifade ile personelin ise oldukca fazla yabancilagacagi goriiliir.
Buna ek olarak ise yabancilasmanin oOrgiit iklimine %35 oraninda bagli oldugu
sOylenebilir.

Kanungo (1992) calismasinda, is ve gorevlerin yeniden diizenlenmesi, is
genisletme ve is zenginlestirme programlari, amaglara yonelik yonetim gibi orgiitsel
kosullarin yeniden diizenlenmesinin, yabancilasma duygusunun azaltilmasinda 6nem
tagidigin1 belirtmektedir. Slade (2008) orgiit igerisinde baskict bir iklimin yasanmasinin
orgiit personelinin igse yabancilagmasina sebep olacagini ifade etmistir. Benzer sekilde
Di Pietro ve Pizam (2008), personelin ise yabancilasmasinin, calistigi ortamdaki
sartlarla ilgisi oldugunu soylemektedir. Perosnele mesleki egitimler verilmesi, kararlara
katilma ve gorevde yiikselebilme imkanlar1 taninmasi, personelin Orgiite bagliliginin
artmasini saglayacaktir.

Sonu¢ olarak bu calisma Orgiit ikliminin olumlu sekilde ydnetilmesinin ise
yabancilasma problemini azaltacagini ortaya koymustur. Bunun disinda 6rgiit ikliminde
somut olarak goriilecek bir birimlik olumlu seyrin dahi, ise yabancilagmay1 0,35 kat
azalttign goriilmiistiir. Buna gére Gazi Universitesi Rektorliigii’ niin, personelinin ise
yabancilagsmasini 6nlemek icin, bu arastirmadan elde edilen sonuglara dayanarak, orgiit
ikliminin olumsuz olarak algilanan oOgelerini gelistirebilecek Onlemleri almasi
Onerilebilir. Bu dnlemlere iligskin oneriler soyle verilebilir:

* Personelin performanslart oraninda ddiillendirilebilmesi i¢in  gerekli
diizenlemeler yapilabilir.

* Terfi sistemi yeniden gézden gegirilip diizenlenebilir.

* Personelin performanslariyla ilgili bir standart gelistirilebilir.

* Personel kisisel yargilarina giivenilmedigini diisiinmektedir. Bu alginin ortadan
kaldirilmast igin personelin kendisine gliven duyuldugunu hissetmesi
saglanabilir.

* Personel hata yaptiginda iist yonetim bunu anlayisla karsilayabilir.
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* Personel bir isi iyi yaptiklarinda fark edilerek takdir edilebilir.

Ural (2014)’mn, Gazi Universitesi personelinin 6rgiit iklimine iliskin algilarini
belirledigi calismasinda da benzer sonuclarin oldugu gézlenmektedir. Bu caligmanin
sonucglari, Ural (2014)’in ¢alismasi ile beraber degerlendirilerek, personelin ise
yabancilagsmasini 6nleyecek gerekli tedbirler alinabilir.

Smirhhiklar ve Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Calisma zaman ve kaynak kisith@i nedeniyle Gazi Universitesi Rektdrliigii’ne
bagli merkez birimleri ile sinirli tutulmustur ve bulgular bu siirlilik dikkate alinarak
yorumlanmigtir. Ayrica g¢alismada kullanilan o6lgeklerin tek boyutlu olmasi da
caligmanin bir diger sinirlilig1 olarak goriilebilir.

Bu caligma; orgiit ikilimi ve ise yabancilagsma alaninda daha sonra yapilacak
caligmalara bir kaynak olarak goriilebilir. Arastirma gelecekte farkli oOrgiitlerde
yinelenebilir ve bu iligkiyi giiclendirecek sonuglar elde edilebilir. Ayrica ise
yabancilasmay1 belirleyen faktorlerin ele alinacagi arastirmalarda orgiit iklimi, etkili bir
degisken olarak degerlendirilerek ¢ok degiskenli istatistik analizleri yapilabilir.
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Extensive Summary
1. Introduction

Alienation comes from a number of factors ranging from the environment in
which the individual lives, to friends and family, to personal characteristics. The
concept of alienation can be described as a departure from the self, from the judgments,
or from society and organizations (Simsek et al, 2006). Important factors in the
alienation are personal characteristics, age, gender, duration of work, desires and
expectations, beliefs and thoughts (Bayindir, 2002). Work alienation to is the change of
mobility and roles in the business life that occupies an important place in the life of the
individual. The alienated person has some problems about himself (Fromm, 1991). In
organizations where the work alienation takes place, it seems that there are some
consequences such as lack of job satisfaction, decreased productivity, decreased
motivation, feeling of high work stress, decreased feelings of work and adaptation to the
addiction, increased labor force turnover and escape from work (Caliskan, 2005). It is
important to take into account the work alienation in order to avoid these negativities.

If a personnel is moving away from the organization in terms of physical or
psychological sense, it means that teh personnel is alienating to work. Work alienation
is directly related to working conditions in the work environment (Di Pietro ve Pizam,
2008).

A concept related to working conditions is organizational climate. The concept of
climate is not only a description of events such as temperature and pressure, but also the
internal framework of management within the organization. Emotions and attitudes that
reveal the character of business life also represent organizational climate (Iscan ve
Karabey, 2007). The pressure existing in the structure of the organization leads to the
formation of dominant groups. This pressure causes the work alienation (Slade, 2008).

2. Method

This study is an exploratory relational quantitative research aimed at determining
the effect of organizational climate on work alienation. The research hypothesis of the
study is as follows:

H;: Organizational climate has an effect on the alienation of employees.

The population of the work is staff working in units affiliated to Gazi University
Rectorate. As a result of the sampling, a total of 238 people were surveyed. The data of
the survey is collected by the survey method. The survey consists of demographic
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information, organizational climate scale and work alienation scale. The scale of work
alienation is taken from Parsak (2010) (KMO: 0,715; »<: 230,956, df: 21; p: ,000;
Cronbach o= 0,77). The scale for the organizational climate is taken from Tungay
(2013) (KMO: 0,793; x*: 1082,142; df: 276 p: ,000; Cronbach o= 0,71).

3. Findings

The Pearson correlation coefficient was calculated to determine the degree of
relationship between organizational climate and work alienation. As a result of analysis,
the relationship between the variables was found to be r = -0,23 (p <0,01). Linear
regression analysis was performed to determine the effect of organizational climate on
work alienation. As a result of the analysis, a significant regression model explaining
the organizational climate was found (Work Alienation = -0,350 Organizational Climate
+4,056; R* = 0,053; p <0,05).

In consequence of the findings, there is a significant, negative and medium-level
relation between organizational climate and work alienation and when the
organizational climate is positive, the work alienation would diminish. In addition to
this, the changes that the staff goes through in work alienation can be explained by the
5% of the organizational climate. Organizational climate can be considered as an
effective factor in studies investigating work alienation.

4. Conclusion and Discussion

In this study, the concepts of organizational climate and work alienation were
studied together. The effect of the organizational climate on the level of work alienation
has been examined. The effect of the organizational climate on the level of alienation of
the personnel of Gazi University Rectorate is shown statistically.

In this study, the concepts of organizational climate and work alienation were
studied together. The effect of the organizational climate on the level of work alienation
has been examined. The effect of the organizational climate on the level of alienation of
the personnel of Gazi University Rectorate is shown statistically.

As a result, this study revealed that managing the organization's climate in a
positive way would reduce the problem of work alienation. According to this, it is
suggested that the Rectorate of Gazi University should take measures to prevent the
alienation, based on the results of this research, to improve the organization's climate.
Proposals can be given as follows:

* Personnel can be rewarded for their performance.
* The promotion system can be edited.
* A standard measure can be developed for the performance.

* The personnel thinks that their personal judgments are not trusted. It can be
ensured that the staff is feeling confident to be removed from the scene.

* Personnel can be recognized and appreciated when they do a good job.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 88 Journal of Business Research-Tiirk



