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Örgütsel Yabancılaşmanın Çalışan Performansına Etkisi  

The Impact of Organizational Alienation on Employee Performance 

 

ÖZET 

Örgütsel yabancılaşma, çalışanların işe olan bağlılıklarını zayıflatarak bireysel ve örgütsel performanslarını etkileyen temel 

psikolojik faktörler arasında yer almaktadır. Çalışanların hissettikleri yabancılaşma düzeylerindeki farklılıklar, performansın 

şekillenmesinde ve iş verimliliğinin artması ya da azalmasında kritik rol oynamaktadır. Bireyin işine duyduğu ilginin derecesi, 

kuruma aidiyeti ve yabancılaşma algısı; örgütsel hedeflere ulaşma düzeyini ve çalışan performansını etkilemektedir. Araştırmanın 

amacı, örgütsel yabancılaşma düzeyinin çalışan performansı üzerindeki etkisini tespit etmektir. Nicel araştırma yönteminin 

benimsendiği çalışmada, kamu okullarında görev yapan 92 öğretmen ve yöneticiden anket tekniği ile elde edilen veriler analiz 

edilmiştir. Örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı arasında orta düzeyde negatif bir ilişki tespit edilmiştir (r =-,318; p <,01). 

Yapılan regresyon analizi sonucunda, örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansındaki değişimlerin %3,3’ünü açıkladığı (R2 = 

,033) ve performansı negatif yönde yordadığı belirlenmiştir. 

Sonuç olarak; örgütsel yabancılaşmanın düşük olması çalışan performansını olumlu etkilerken, yabancılaşma düzeyindeki artışın 

çalışan davranışları ve verimliliği üzerinde kısıtlayıcı bir etki yarattığı görülmektedir. Bu bağlamda, çalışanların örgütsel süreçlere 

entegre edilmesi ve yabancılaşma hissinin ortadan kaldırılması, yüksek performans çıktıları elde etmek için temel bir gerekliliktir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Yabancılaşma, Çalışan Performansı, Eğitim Yönetimi, Öğretmen Verimliliği. 

ABSTRACT 

Organizational alienation is among the key psychological factors that affect individual and organizational performance by 

weakening employees’ commitment to their work. Differences in the levels of alienation experienced by employees play a critical 

role in shaping performance and in increasing or decreasing work productivity. The degree of an individual’s interest in their work, 

their sense of belonging to the organization, and their perception of alienation influence the extent to which organizational goals 

are achieved and employee performance. The purpose of this study is to determine the effect of the level of organizational 

alienation on employee performance. In this study, which adopted a quantitative research method, data collected via a survey from 

92 teachers and administrators working in public schools were analyzed. A moderate negative relationship was found between 

organizational alienation and employee performance (r = −0.318; p <0.01). The results of the regression analysis indicated that 

organizational alienation explains 3.3% of the variation in employee performance (R² = 0.033) and negatively predicts 

performance.  

In conclusion, while low levels of organizational alienation positively influence employee performance, an increase in alienation 

levels appears to have a constraining effect on employee behavior and productivity. In this context, integrating employees into 

organizational processes and eliminating feelings of alienation are fundamental requirements for achieving high-performance 

outcomes. 

Keywords: Organizational Alienation, Employee Performance, Educational Administration, Teacher Productivity. 
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1. GİRİŞ 

Küreselleşme ve teknolojik gelişimin hız kazandığı günümüz dünyasında, örgütlerin sürdürülebilir başarısı, 

mevcut fiziki altyapılarının yanı sıra beşerî sermayelerinin kalitesi ve bu sermayenin sahip olduğu 

psikolojiye de bağlıdır. Özellikle eğitim kurumları gibi insan odaklı yapılarda, çalışanların kurumsal 

amaçlarla ne ölçüde bütünleştiği, sunulan hizmetin kalitesini belirleyen temel unsurdur. Ancak modern 

yönetim anlayışının beraberinde getirdiği bürokratikleşme ve standartlaşma süreçleri, bazen bireyin kendi 

emeğine, çalışma ortamına ve hatta kendine olan bağını koparabilmektedir. Literatürde "örgütsel 

yabancılaşma" olarak tanımlanan bu durum, çalışanın işine karşı duyduğu ilgisizlik, güçsüzlük ve 

anlamsızlık hissini ifade etmektedir (Seeman, 1959). 

Örgütsel yabancılaşma, sadece bireysel bir memnuniyetsizlik hali değil, aynı zamanda kurumsal verimliliği 

tehdit eden ciddi bir engeldir. Blauner (1964) yabancılaşmayı, bireyin iş süreci üzerindeki kontrolünü 

kaybetmesi olarak nitelemiş, yabancılaşmanın doğal bir sonucu olarak da çalışanın performansında 

meydana gelecek düşüşlere dikkat çekmiştir. Eğitim örgütlerinde öğretmenlerin kuruma yabancılaşması; 

sınıftaki motivasyonun azalması ile yenilikçi öğretim yöntemlerinden kaçınmasına ve sonuç olarak öğrenci 

başarısının olumsuz etkilenmesine sebep olmaktadır. Çalışan performansı, örgütün hedeflerine ulaşma 

derecesini yansıtan çok boyutlu bir çıktıdır. Yabancılaşma ise performans üzerinde azımsanmayacak yıkıcı 

bir etkiye sahiptir (Mottaz, 1981). 

Son yıllarda yapılan araştırmalar, yabancılaşmanın negatif etkilerini kırmak için örgütlerin yönetiminde 

insan odaklı ve yenilikçi yaklaşımların kullanılmasının önemini vurgulamaktadır. Okul yöneticilerinin 

sergilediği destekleyici tutumlar, öğretmenin işine yüklediği "anlam" duygusunu pekiştirerek, 

yabancılaşmanın performans üzerindeki yıkıcı etkisini azaltmaktadır. Bu bağlamda, örgütsel 

yabancılaşmanın çalışan performansı üzerindeki ne denli etkili olduğunu belirlemek, eğitim yöneticilerine 

aidiyet hissinin yüksek olduğu daha sağlıklı bir örgüt iklimi inşa etme noktasında kritik veriler sunacaktır. 

Bu çalışmanın temel amacı, öğretmenlerin yaşadığı örgütsel yabancılaşma düzeyinin çalışan performansı 

üzerindeki etkisini inceleyerek literatüre katkı sağlamaktır. 

2. ÖRGÜTSEL YABANCILAŞMA  

Yabancılaşma kavramı, tarihsel süreç içerisinde felsefe, sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinin merkezinde 

yer almış çok boyutlu bir olgudur. Kelime kökeni itibarıyla "kendine veya bir başkasına ait olmama" 

durumunu ifade eden yabancılaşma, örgütsel bağlamda bireyin işine, çalışma ortamına ve kurumsal 

değerlerine karşı hissettiği duygusal kopuşu addeder. 

Yabancılaşmayı modern anlamda ilk kez derinlemesine inceleyen Marx, kavramı emeğin nesneleşmesi ve 

işçinin kendi ürettiği ürüne yabancı kalması üzerinden açıklamıştır. Marx’a göre birey, üretim sürecinde 

kendi yaratıcılığından uzaklaştıkça hem kendine hem de topluma yabancılaşmaktadır (Marx, 1970). 

Sosyolojik perspektifte ise Seeman (1959), yabancılaşmayı beş temel boyutta (güçsüzlük, anlamsızlık, 

kuralsızlık, yalıtılmışlık ve kendine yabancılaşma) kavramsallaştırarak, bu olgunun ölçülebilir bir yapı 

kazanmasını sağlamıştır. Bu boyutlar, günümüzde örgütsel yabancılaşma çalışmalarının temel yapı taşlarını 

oluşturmaktadır. 

Eğitim kurumları, doğası gereği yüksek düzeyde etkileşim ve adanmışlık gerektiren yapılardır. Ancak 

bürokratik denetimin artması, karar alma süreçlerinde öğretmenin devre dışı bırakılması ve işin 

rutinleşmesi "öğretmen yabancılaşmasını" tetikleyen temel unsurlar olarak karşımıza çıkmaktadır (Hoy vd., 

1983). Elma (2003), eğitim örgütlerindeki yabancılaşmayı, öğretmenin okulun amaçlarını benimsememesi 

ve kendini okulun bir parçası olarak görmemesi şeklinde tanımlamıştır. Bu durum, öğretmenin mesleki 

performansını ve motivasyonunu doğrudan olumsuz etkilemektedir. 

Örgütsel yabancılaşma, çalışanın iş yerindeki sosyal ilişkilerden kopmasıyla (yalıtılmışlık) ve yaptığı işin 

toplumsal faydasına olan inancını yitirmesiyle (anlamsızlık) derinleşmektedir (Tutar, 2010). Özellikle 

eğitimciler arasında görülen yabancılaşma, sadece bireysel bir tükenmişlik değil, aynı zamanda kurumsal 

kültürün zayıflamasına ve inovasyon kapasitesinin düşmesine yol açan yapısal bir problemdir (Çelik, 

2011). 

Örgütsel yabancılaşma literatüründe en çok kabul gören ve ölçülebilir yapıya sahip olan sınıflandırma, 

Melvin Seeman (1959) tarafından geliştirilen beşli boyuttur. Seeman, yabancılaşmayı bireyin psikolojik 

durumu ve sosyal yapıyla olan ilişkisi üzerinden beş boyutta kategorize etmiştir: 
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- Güçsüzlük: Bireyin kendi kaderini veya iş sürecinin sonuçlarını etkileme gücünün olmadığına 

inanmasıdır. Örgütsel bağlamda öğretmen, eğitim politikaları veya okul yönetimi üzerinde hiçbir etkisinin 

olmadığını, sadece kendisine verilen talimatları yerine getiren bir "araç" olduğunu hissettiğinde güçsüzlük 

yaşar. 

- Anlamsızlık: Bireyin yaptığı işin amacını, kurumsal hedeflerle olan bağını veya toplumsal 

faydasını kavrayamamasıdır. Öğretmenin verdiği eğitimin öğrencilerin hayatında bir fark yaratmadığına 

inanması veya müfredatın gerçek hayatla örtüşmediğini düşünmesi bu boyutun bir göstergesidir. 

- Kuralsızlık: Bireyin örgütsel amaçlara ulaşmak için toplumca veya kurumca onaylanmış 

kuralların artık işlevsel olmadığını düşünmesidir. Bu aşamada çalışan, başarıya ulaşmak için etik dışı 

yolların (torpil, kayırmacılık vb.) gerekli olduğuna inanmaya başlar. Örgütsel değerlere olan güven sarsılır. 

- Yalıtılmışlık / Sosyal İzolasyon: Bireyin kurumun ortak değerlerinden, kültürel normlarından ve 

çalışma arkadaşlarından kopmasıdır. Öğretmenin kendini okula ait hissetmemesi, öğretmenler odasındaki 

paylaşımlardan uzak durması ve kendini bir "dışlanmış" olarak görmesi bu tür bir yabancılaşmadır. 

- Kendine Yabancılaşma: Yabancılaşmanın en derin boyutudur. Bireyin yaptığı işi artık bir kendini 

gerçekleştirme aracı olarak değil, sadece geçimini sağlamak için katlandığı bir "yük" olarak görmesidir. İş, 

kişinin kimliğinin bir parçası olmaktan çıkar; birey çalışırken "kendisi" gibi davranamaz. 

Bu çalışmada örgütsel yabancılaşma, Seeman (1959) tarafından tanımlanan farklı boyutların ötesinde, 

çalışanın kurumuyla olan bağının genel bir kopuşunu ifade eden tek boyutlu ve bütüncül bir yapı olarak ele 

alınmıştır. Literatürde bazı ölçekler yabancılaşmayı alt boyutlara ayırsa da, öğretmenin iş ortamında 

hissettiği güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmışlık duygularının birbirini etkilediği ve sonucunda kurumsal 

aidiyetin zayıfladığı tek bir psikolojik düzlemi temsil ettiği kabul edilmektedir (Mottaz, 1981). Tek boyutlu 

ölçüm yaklaşımı, bireyin işine karşı geliştirdiği genel tutumu daha net bir şekilde yansıtması bakımından 

analiz sürecinde kavramsal bir netlik sağlamaktadır. 

3. ÇALIŞAN PERFORMANSI  

Çalışan performansı, akademik literatürde genellikle bir "girdi-çıktı" ilişkisi çerçevesinde ele alınmaktadır 

(Durgun, 2018). Bu yaklaşımda girdiler; çalışanın sahip olduğu bilgi, beceri, yetenek ve motivasyon gibi 

unsurları içerirken; çıktılar ise bu girdilerin iş süreçlerine yansıması sonucu ortaya çıkan ürün veya 

hizmetlerdir (Durgun, 2018). Daha geniş bir tanımla iş performansı; bir çalışan veya işletmenin belirli bir 

dönemde gerçekleştirdiği iş sonuçlarını ve bu sonuçların hedeflerle ne kadar uyumlu olduğunu gösteren 

çok boyutlu bir ölçüttür (Alparslan ve diğerleri, 2014). 

Alanyazında performans kavramı bağımsız bir değişken olmaktan ziyade, genellikle farklı örgütsel ve 

bireysel değişkenlerden etkilenen bir bağımlı değişken olarak konumlandırılmaktadır (Güleç ve Kıran, 

2021). Çalışanların performansını belirleyen dinamikler tek bir stratejiyle açıklanamayacak kadar 

karmaşıktır: 

- Motivasyon ve İşin Anlamı: Yapılan ampirik araştırmalar, motivasyon ile performans arasında 

her zaman pozitif ve anlamlı ilişkiler olduğunu ortaya koymuştur (Çetin, 2013). Çalışanların işe 

yükledikleri anlam, örgütsel çıktıları ve bireysel başarı düzeylerini doğrudan etkilemektedir (Kayalar ve 

diğerleri, 2021). 

- Liderlik Tarzları: Liderlik tarzları, çalışan performansı üzerinde en belirleyici dışsal faktörlerden 

biridir. Örneğin, hizmetkâr liderlik anlayışının çalışanların bireysel ve algılanan örgüt performansı 

üzerinde doğrudan pozitif etkisi olduğu saptanmıştır (Büyükyılmaz ve diğerleri, 2017). Buna karşın 

yöneticilerin sergilediği toksik liderlik algısının, çalışanların iş performansını ve örgütsel özdeşleşme 

düzeylerini negatif yönde ve doğrudan etkilediği görülmüştür (Güleç ve Kıran, 2021). 

- Kişilik Özellikleri ve Yetenekler: Beş Faktör Kişilik Modeli üzerinden yapılan araştırmalar, 

bireysel farklılıkların iş başarısını ciddi oranda yordadığını kanıtlamıştır (Uğur ve diğerleri, 2015). 

İşletmelerde çalışanların yeteneklerinin farkında olunması, onlara eğitim ve gelişim fırsatları sunulması, 

personelin en yüksek performans seviyesine ulaşmasını tetiklemektedir (Kurt, O. D., Sağtaş, S.,2023). 

- İş Karakteristikleri ve Bağlılık: Yapılan çoklu doğrusal regresyon analizleri; işin kimliği ve iş 

ortamındaki arkadaşlık ilişkilerinin, bireysel performansın tüm alt boyutlarını pozitif yönde desteklediğini 

göstermektedir (Şekercioğlu, 2021). Ayrıca iş görenlerin örgüte olan içten ve duygusal bağlılıkları, 

özellikle rekabetçi sektörlerde yüksek performans getiren temel bir gerekliliktir (Polat ve Meydan, 2010). 
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Performans yönetim sistemi; çalışanların performansını tutarlı, adil ve ölçülebilir bir şekilde izlemeyi 

hedeflemektedir. Ancak bu durum sistemlerin başarısı, çalışanların sistemi nasıl algıladığı ile doğrudan 

ilişkilidir. Yöneticilerin performans değerlendirme süreçlerinde yapabileceği algısal hatalar, çalışanların 

sisteme olan inancını sarstığından direkt motivasyon düşüklüğüne neden olmaktadır (Uygur ve Çetiner, 

2011). Modern insan kaynakları uygulamalarında performans değerlendirme; yalnızca geçmiş başarının 

ölçülmesi değil, örgütsel stratejilerle uyumlu bütüncül ve geliştirici bir süreç olarak yönetilmelidir. 

3.1. Örgütsel Yabancılaşma ile Çalışan Performansı Arasındaki İlişki  

Çalışanların örgüte karşı besledikleri olumsuz tutumlar arasında yer alan yabancılaşma hem doğrudan hem 

de dolaylı olarak örgütsel etkililiği ve çalışanların bireysel iş performansını sekteye uğratmaktadır. Bilişsel 

ve duygusal olarak işinden kopan bir çalışan, fiziksel olarak kurumda varlığını sürdürse dahi zihinsel bir 

geri çekilme yaşar (Yıldız, 2019). Alanyazında yer alan pek çok ampirik araştırma, yabancılaşma ile 

performans arasında negatif ve doğrusal bir ilişki olduğunu açıkça ortaya koymaktadır (Güleç ve Kıran, 

2021). Özellikle teknoloji yoğun ve stres seviyesi yüksek bankacılık gibi sektörlerde yapılan araştırmalar; 

çalışanların yabancılaşma düzeyleri tırmandıkça, görev performanslarında ve işe olan odaklanma 

kabiliyetlerinde gözle görülür bir çöküş yaşandığını ispatlamıştır (Güleç ve Kıran, 2021). Bu durumun 

arkasındaki temel nedenlerden biri, yabancılaşmanın çalışandaki içsel motivasyon kaynaklarını tamamen 

kurutmasıdır. Ayrıca yabancılaşma yaşayan personeller, kurum çıkarlarını gözeten ve rol tanımlarının 

ötesine geçen "örgütsel vatandaşlık" gibi ekstra rol davranışlarını sergilemekten tamamen kaçınırlar (Polat 

ve Meydan, 2010). Kendini kurumdan izole eden çalışanlar, iş süreçlerine dahil olmak istemez ve 

minimum çaba ile günü tamamlama eğilimi gösterirler (Uysaler, 2010). Bu durum toplam üretkenliği 

düşürmekle kalmaz, aynı zamanda işletmelerin inovasyon ve gelişim kapasitesini de sınırlar (Çiçek ve 

Çiçek, 2020). 

Akademik literatürde örgütsel yabancılaşmayı besleyen ve dolaylı olarak performansı aşağı çeken bazı 

kurumsal durumlar ve dinamikler üzerinde durulmaktadır: 

- Örgütsel Politika Algısı ve Sinizm: Çalışanların işletme içerisinde adaletsiz bir politik ortam ve 

kayırmacılık olduğunu algılamaları, mesleki ve örgütsel yabancılaşmayı en üst düzeye çıkaran 

faktörlerdendir (Bozkurt, 2023). Politika algısıyla birlikte ortaya çıkan örgütsel sinizm (kurumun 

niyetlerine karşı duyulan derin güvensizlik), çalışanın işe yabancılaşmasını ciddi oranda tetiklemekte ve 

personeli üretimden soğutmaktadır (Kökalan ve Anaş, 2016). 

- Adaletsiz Ücret ve Ödüllendirme: Çalışanların aldıkları maddi karşılıklar ile yabancılaşma 

boyutları arasında doğrudan korelasyonlar mevcuttur (Bozkır ve Sandıkçı, 2022). Emeğinin karşılığını adil 

biçimde alamadığını düşünen çalışan, kuralsızlık ve kendine yabancılaşma eğilimi göstererek 

performansını düşürür. 

- Örgüt İçi Nezaketsizlik ve Liderlik: Kurum içerisinde maruz kalınan nezaketsiz davranışlar, 

personelin yaratıcı performansını baltalamaktadır. Yöneticilerin sergilediği dışlayıcı veya aşırı otoriter 

tutumlar çalışanda güçsüzlük hissi yaratmakta; bu durumun önüne geçmek için ise lider ve üye arasındaki 

etkileşimin kalitesinin artırılması kritik bir tampon mekanizma olarak önerilmektedir (Çiçek ve Çiçek, 

2020). 

İşletmelerin sürdürülebilir bir çalışan performansı elde edebilmeleri için çalışanların sadece fiziksel 

varlıklarına değil, psikolojik iyi oluş hallerine de odaklanmaları gerekir. Yabancılaşmayı besleyen 

adaletsizlik, monotonluk ve dışlanmışlık hissinin ortadan kaldırılması, yüksek performanslı 

organizasyonlar yaratmanın temel anahtarıdır. 

4. YÖNTEM 

4.1. Araştırmanın Amacı, Modeli ve Hipotezi 

Araştırmanın amacı; örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansına etkisinin olup olmadığını tespit 

etmektir. 

Araştırmanın amacı doğrultusunda oluşturulan araştırma modeli Şekil 1’de gösterilmektedir. 

 

                          Örgütsel Yabancılaşma                                               Çalışan Performansı 

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 
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Araştırmanın amacı ve modeli çerçevesinde belirlenen hipotez çifti aşağıda yer almaktadır. 

H1: Örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansına etkisi vardır. 

4.2. Araştırmanın Yöntemi 

Araştırmada örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansına etkisinin olup olmadığını tespit etmeye 

yönelik olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan anket; 1. bölüm demografik bilgiler, 2. 

bölüm Örgütsel Yabancılaşma Anket Formu ve 3. bölüm ise Çalışan Performansı Anket Formu olmak 

üzere üç bölümden oluşmaktadır. Araştırmada sekiz demografik değişkenden ve iki ölçekten 

yararlanılmıştır. Demografik değişkenler; yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, görev-unvan, 

meslekteki kıdem, okuldaki çalışma süresi ve okul müdürü kadro durumudur. Araştırmada nicel veri 

toplama aracı olarak literatürde İşe Yabancılaşma Ölçeği (Work Alienation Scale) olarak bilinen ve 

Hirschfeld ve Field tarafından 2000 yılında geliştirilen Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği kullanılmıştır. 

Hirschfeld ve Field (2000), "Work Centrality and Work Alienation: Distinct Aspects of a General 

Commitment to Work" başlıklı çalışmalarında bu ölçeği, bireyin işine karşı hissettiği psikolojik kopukluğu 

ve ilgisizliği ölçmek amacıyla oluşturmuşlardır.  Ölçek, 8 maddeden oluşmakta ve ‘’Hiçbir zaman (1), 

Nadiren (2), Bazen (3), Çoğunlukla (4), Her zaman (5)’’ sıra ve puanında 5’li Likert cevaplama anahtarına 

sahiptir. Yabancılaşma ölçeğinin ülkemizde geçerlilik çalışması Pelin Kanten tarafından yapılmıştır. Pelin 

Kanten tarafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı, 0,876 olarak test 

edilmiştir (Kanten ve Ülker, 2013:626). Araştırmada yine nicel veri toplama aracı olarak Kirkman ve 

Rosen (1999) / Sigler ve Pearson (2000) tarafından geliştirilen ve Güner ÇÖL (2008) ("Örgütsel 

Güçlendirmenin İşgören Performansı Üzerine Etkisi") tarafından Türkçe’ye uyarlanan; “Çalışan 

Performansı Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek, 4 maddeden ve ’Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum 

(2), Kararsızım (3), Katılıyorum (4), Kesinlikle Katılıyorum (5)’’ sıra ve puanında 5’li Likert cevaplama 

anahtarına sahiptir. 

4.3.  Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini, İstanbul ili Ataşehir ilçesindeki ilkokul bünyesinde veya özerk anaokulları 

oluşturmaktadır. Ataşehir ilçesinde toplam 30 devlet anaokulu bulunmaktadır. Bu anaokullarının 8’i özerk 

anaokuludur. Araştırma kapsamında İstanbul ili Ataşehir ilçesindeki ilkokul bünyesinde veya özerk 

anaokullarından toplam 11 devlet okulu örneklem seçilmiştir. 30 devlet anaokulu içinde 11 anaokulunun 

oranı %36,67’dir. Demografik bilgi formu ve anketler; İstanbul ili Ataşehir ilçesinde yer alan ve müdür, 

müdür yardımcısı, rehber öğretmen, başöğretmen, uzman öğretmen, kadrolu öğretmen, ücretli öğretmen 

gibi farklı görev ve unvanlara sahip; Akşemsettin Anaokulundan 9, Ali Fuat Cebesoy İlkokulu’na bağlı 

anaokulundan 11, Arif Paşa İlkokulu’na bağlı anaokulundan 8, Celal Yardımcı İlkokulu’na bağlı 

anaokulundan 6, Fahriye Vandemir özerk Anaokulundan 10, Halil Atamavcı İlkokulu’na bağlı 

anaokulundan 8, Hasan Leyli İlkokulu’na bağlı anaokulundan 7, Kanuni Sultan Süleyman İlkokulu’na 

bağlı anaokulundan 9, Leman Ana özerk Anaokulundan 7, Mustafa Zeki Demir İlkokulu’na bağlı 

anaokulundan 8 ve Yahya Kemal Beyatlı Ortaokulu’na bağlı anaokulundan 9 olmak üzere toplam 92 

öğretmene, Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nden alınan etik kurul onayı ile İstanbul İl Milli 

Eğitim Müdürlüğü’nden İstanbul Valiliği oluru ile alınan onay neticesinde uygulanmıştır. 

4.4. Demografik Değişkenlere Ait Bulgular 

Araştırma örneklemini oluşturan katılımcıların görev yaptıkları eğitim kurumlarına göre dağılımları 

incelenmiş ve elde edilen frekans ile yüzde değerleri Tablo 8’de sunulmuştur. 

Tablo 1. Araştırmaya Katılan Okulların ve Katılımcıların Dağılımı 

Okul Adı Frekans % 

Akşemseddin Mevlâna Anaokulu 9 9,8 

Ali Fuat Cebesoy İlkokulu Anaokulu 11 12,0 

Arif Paşa İlkokulu Anaokulu 8 8,7 
Celal Yardımcı İlkokulu Anaokulu 6 6,5 

Fahriye Vandemir Özerk Anaokulu 10 10,9 

Halil Atamavcı İlkokulu Anaokulu 8 8,7 
Hasan Leyli İlkokulu Anaokulu 7 7,6 

Kanuni Sultan Süleyman İlkokulu Anaokulu 9 9,8 

Leman Ana Özerk Anaokulu 7 7,6 
Mustafa Zeki Demir İlkokulu Anaokulu 8 8,7 

Yahya Kemal Beyatlı Ortaokulu Anaokulu 9 9,8 

Toplam 92 100,0 
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Tablo 1 verileri incelendiğinde, araştırmaya toplam 11 farklı resmi okul öncesi eğitim kurumundan 

(anaokulu ve ilkokul/ortaokul bünyesindeki ana sınıflarından) 92 katılımcının dahil olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların kurumsal dağılımında en yüksek katılım payına, %12,0’lık oranla (f = 11) Ali Fuat Cebesoy 

İlkokulu Anaokulunun sahip olduğu saptanmıştır. Bu kurumu sırasıyla %10,9 ile (f = 10) Fahriye 

Vandemir Özerk Anaokulu; %9,8'lik eşit oranlarla (f = 9) Akşemseddin Mevlâna Anaokulu, Kanuni Sultan 

Süleyman İlkokulu Anaokulu ve Yahya Kemal Beyatlı Ortaokulu Anaokulu takip etmektedir. 

Diğer taraftan, araştırmaya en düşük katılımın ise %6,5'lik oranla (f = 6) Celal Yardımcı İlkokulu 

Anaokulundan sağlandığı tespit edilmiştir. Elde edilen bu dağılım verileri, örneklemin tek bir kuruma 

yığılmadığını, resmi eğitim kurumları arasında nispeten dengeli bir yayılım gösterdiğini ve bu sayede resmi 

okullardaki örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı ilişkisini yansıtmada kurumsal çeşitlilik 

açısından heterojen bir zemin sunduğunu ortaya koymaktadır. Araştırma örnekleminde yer alan okul öncesi 

eğitim çalışanlarının kurumsal bazda dağılım oranları Grafik 1’de görselleştirilmiştir. 

 

Grafik 1. Ankete Katılan Okullar ve Katılım yüzdeleri 

Sütun grafiğinde yer alan yüzde değerleri incelendiğinde, verilerin kurumlara göre dağılım dengesi net bir 

şekilde görülmektedir. Grafikteki en yüksek sütun, %12,0’lık katılım payı ile Ali Fuat Cebesoy İlkokulu 

Anaokulu’na aittir. Kurumsal katılım yoğunluğunda bu okulu, %10,9’luk oran gösteren Fahriye Vandemir 

Özerk Anaokulu takip etmektedir. Akşemseddin Mevlâna Anaokulu, Kanuni Sultan Süleyman İlkokulu 

Anaokulu ve Yahya Kemal Beyatlı Ortaokulu Anaokulu %9,8’lik eşit sütun boylarıyla örneklem içinde 

dengeli bir paya sahiptir. Grafikteki en kısa sütun ise, araştırmaya %6,5 oranında en düşük katılımın 

sağlandığı Celal Yardımcı İlkokulu Anaokulu ’nu işaret etmektedir. Görsel analiz bulguları, örneklemi 

oluşturan 92 katılımcının tek bir okulda kümelenmediğini, aksine 11 farklı kuruma nispeten homojen ve 

dengeli dağıldığını doğrulamaktadır. Araştırma örneklemini oluşturan katılımcıların demografik nitelikleri 

ile çalışma hayatına ilişkin mesleki özelliklerinin frekans (f) ve yüzde (%) dağılımları toplu olarak Tablo 

9’da sunulmuştur. 
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Tablo 2. Katılımcıların Demografik ve Mesleki Özelliklere Göre Dağılımı 

Cinsiyet Frekans % Medeni Durum Frekans % 

Kadın 79 85,9 Bekar 31 33,7 

Erkek 13 14,1 Evli 61 66,3 

Toplam 92 100 Toplam 92 100 

Yaş Frekans % Eğitim Durumu Frekans % 

24 1 1,1 Lisans 64 69,6 

25 3 3,3 Yüksek Lisans 27 29,3 

26 3 3,3 Doktora 1 1,1 
27 2 2,2 Toplam 92 100 

28 3 3,3 Görev Unvan Frekans % 

29 5 5,4 Ücretli Öğretmen 13 14,1 
30 2 2,2 Kadrolu Öğretmen 13 14,1 

31 1 1,1 Uzman Öğretmen 27 29,3 

32 3 3,3 Başöğretmen 14 15,2 
33 5 5,4 Müdür 5 5,4 

34 2 2,2 Müdür Yardımcısı 11 12,0 

35 6 6,5 Rehber Öğretmen 9 9,8 
36 3 3,3 Toplam 92 100 

38 8 8,7 Mesleki Kıdem Frekans % 

39 1 1,1 1-5 yıl 18 19,6 

40 3 3,3 6-10 yıl 11 12 
41 3 3,3 11-15 yıl 25 27,2 

42 3 3,3 16- 20 yıl 13 14,1 

43 4 4,3 21 ve üzeri 25 27,2 
44 7 7,6 Toplam 92 100 

45 7 7,6 Çalışma Süresi Frekans % 

46 4 4,3 1 yıldan az 27 29,3 
47 3 3,3 1-2 yıl 21 22,8 

49 1 1,1 3-5 yıl 14 15,2 

50 1 1,1 6 yıl ve üzeri 30 32,6 
51 4 4,3 Toplam 92 100 

52 1 1,1 Müdür Kadro Frekans % 

57 1 1,1 Asil 92 100 

59 2 2,2    
Toplam 92 100    

Araştırmaya, 13 erkek ve 79 kadın olmak üzere farklı kademe ve görevlerden toplam 92 öğretmen 

katılmıştır. Katılımcıların demografik özellikleri incelendiğinde; örneklemin büyük bir çoğunluğunun 

%85,9 ile (f = 79) kadın çalışanlardan oluştuğu, erkek katılımcıların oranının ise %14,1 (f = 13) düzeyinde 

kaldığı görülmektedir. Medeni durum değişkeni açısından katılımcıların %66,3’ünün (f = 61) evli, 

%33,7’sinin (f = 31) ise bekar olduğu saptanmıştır. Katılımcıların yaş dağılımları geniş bir yelpazeye 

yayılmakla birlikte, yığılmanın özellikle 38 yaş (f = 8, %8,7) ile 44-45 yaş (f = 14, %15,2) gruplarında 

belirginleştiği dikkat çekmektedir. Mesleki ve kurumsal özellikler değerlendirildiğinde; eğitim durumunda 

lisans mezunlarının %69,6 (f = 64) ile ağırlıklı paya sahip olduğu, bunu %29,3 (f = 27) ile yüksek lisans 

düzeyinin izlediği, doktora düzeyinde ise yalnızca bir katılımcının (%1,1) yer aldığı tespit edilmiştir. Görev 

unvanı boyutunda en yüksek katılımın %29,3 ile Uzman Öğretmen (f = 27) grubundan sağlandığı; bunu 

Başöğretmen (%15,2), Kadrolu Öğretmen (%14,1) ve Ücretli Öğretmen (%14,1) unvanlarının takip ettiği 

görülmektedir. Yönetim kademesinde ise Müdür Yardımcıları %12,0 (f = 11), Müdürler ise %5,4 (f = 5) 

oranında temsil edilmektedir. Ayrıca çalışmaya dahil olan idari personelin tamamının (f = 92, %100) kadro 

durumunun “Asil” olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların mesleki deneyimleri incelendiğinde; mesleki 

kıdemi 11-15 yıl (%27,2, f = 25) ile 21 yıl ve üzeri (%27,2, f = 25) olan deneyimli personelin örneklem 

içinde baskın bir orana sahip olduğu saptanmıştır. Mevcut kurumlardaki çalışma süreleri bakıldığında ise, 6 

yıl ve üzeri kıdeme sahip olanların %32,6 (f = 30) ile ilk sırada yer alması, örneklemin kurumsal hafıza ve 

örgütsel işleyişi değerlendirebilecek istikrarlı bir çalışma geçmişine sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.5. Örgütsel Yabancılaşma ve Çalışan Performansı Ölçeklerinin Faktör ve Güvenilirlik 

Analizleri 

Araştırmada kullanılan Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği’nin yapı geçerliliğini ve veri setinin faktör analizine 

uygunluğunu test etmek amacıyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Küresellik Testi yapılmıştır. 

Verilerin faktör analizine uygunluğu KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayısı ve Bartlett testi ile sorgulanır 

(Büyüköztürk, 2007; Karagöz & Kösterelioğlu, 2008). Bartlett testi anlamlı ve KMO değeri 0,50’den 

büyük olmalıdır. KMO için alt sınır 0,50’dir. KMO, “Veriler faktör analitik modeli ile modellenir” ölçütü 

sunmaktadır. KMO değeri 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 çok iyi, 0,90 mükemmel olacak şekilde düşünülmektedir 

(Bryman &Cramer, 1999; Şeker, Deniz & Görgen, 2004). Analiz sonuçları Tablo 3’te yer almaktadır. 
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Tablo 3. Örgütsel Yabancılaşma Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi 

Örgütsel Yabancılaşma Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliği Ölçümü 0,870 

Bartlett's Test of Sphericity Ki Kare Uyum Testi 587,232 

df 28 

Sig. 0,000 

Tablo 3 incelendiğinde, KMO örneklem yeterliliği ölçüm değerinin 0,870 olduğu görülmektedir. Bu 

değerin 0,80’in üzerinde olması, örneklem büyüklüğünün faktör analizi gerçekleştirmek için 'çok iyi' 

düzeyde yeterli olduğunu göstermektedir. Diğer taraftan, değişkenler arası korelasyonun anlamlılığını test 

eden Bartlett Küresellik Testi sonuçlarının da istatistiksel olarak yüksek düzeyde anlamlı olduğu tespit 

edilmiştir (Ki2 = 587,232; df = 28; p <0,001). Elde edilen bu bulgular, verilerin çok değişkenli normal 

dağılımdan geldiğini ve Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği maddelerine faktör analizi uygulanmasının 

istatistiksel açıdan uygun olup ölçek yapı geçerliliği analizleri için gerekli ön şartları sağladığını 

göstermektedir.  

Araştırmanın bağımlı değişkenini oluşturan Çalışan Performansı Ölçeği’nin yapı geçerliliğini ve elde 

edilen verilerin faktör analizine uygunluğunu değerlendirmek amacıyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve 

Bartlett Küresellik Testi hesaplanmıştır. Analiz bulguları Tablo 4’te yer almaktadır. 

Tablo 4. Çalışan Performansı Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi 

Çalışan Performansı Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliği Ölçümü 0,741 

Bartlett's Test of Sphericity Ki Kare Uyum Testi 222,706 

df 6 

Sig. 0,000 

Çalışan Performansı Ölçeği ’ne ilişkin verilerin faktör analizine uygunluğu incelendiğinde; KMO değerinin 

,741 olduğu görülmüştür.  Literatürde KMO değerinin 0,70 ile 0,80 arasında yer alması, örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi gerçekleştirmek adına 'iyi' düzeyde yeterli olduğunu ifade etmektedir. 

Bununla birlikte, maddeler arasındaki korelasyon matrisinin birim matristen anlamlı derecede farklı 

olduğunu test eden Bartlett Küresellik Testi sonuçlarının da istatistiksel açıdan ileri düzeyde anlamlı 

olduğu tespit edilmiştir (Ki2 = 222,706; df = 6; p <0,001).  Araştırmanın ölçüm modelinin 

değerlendirilmesinde yapıların iç tutarlılık güvenilirliği (internal consistency reliability) ve yakınsak 

geçerlilik (convergent validity) değerleri incelenmiştir. İç tutarlılığın ölçümünde literatürde yaygın olarak 

kabul gören Cronbach's Alpha ve Kapsamlı Güvenilirlik (Composite Reliability- CR) katsayıları dikkate 

alınmıştır. Tablo 5'te araştırma kapsamında veri toplama aracı olarak kullanılan İşe Yabancılaşma 

Ölçeği’nin iç tutarlılığını ve güvenilirlik düzeyini belirlemek amacıyla hesaplanan Cronbach's Alfa 

katsayısı yer almaktadır. 

Tablo 5. Örgütsel Yabancılaşma ve Çalışan Performansı Ölçeklerinin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Değişkenler 

Cronbach's 

alpha 

Composite reliability 

(rho_a) 

Composite reliability 

(rho_c) 

Average variance extracted 

(AVE) 

calperf 0,887 0,904 0,906 0,710 

örgyab 0,932 0,976 0,943 0,675 

Tablo 5 incelendiğinde, 8 ifadeden oluşan ölçeğin Cronbach's Alfa katsayısının 0,932, toplam 4 ifadeden 

oluşan ölçeğin Cronbach's Alfa iç tutarlılık katsayısının ise 0,887 olduğu görülmektedir. Sosyal bilimlerde 

yapılan araştırmalarda güvenilirlik katsayısının 0,70 ve üzerinde olması kabul edilebilir bir değer olarak 

görülürken, 0,90’ın üzerindeki değerler ölçeğin 'yüksek düzeyde güvenilir' olduğuna işaret etmektedir. 

Elde edilen bu bulgu, Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği’nde yer alan maddelerin birbirleriyle son derece 

tutarlı olduğunu ve sonraki aşamalarda gerçekleştirilecek olan etki/ilişki analizleri için oldukça güçlü bir 

güvenilirlik zeminine sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Çalışan performansı ölçeğinin analizi ile elde 

edilen 0,886 değeri ölçeğin güvenilir bir yapıya sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Bu sonuç, Çalışan 

Performansı Ölçeği'nde yer alan maddelerin birbiriyle uyumlu ve homojen bir yapıda olduğunu, ölçülmek 

istenen performans olgusunu kararlı bir şekilde yansıttığını göstermektedir. Analiz sonucunda, kapsamlı 

Güvenilirlik (CR- rho_c) değerlerinin ise 0.906 ve 0.943 olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bu değerlerin 

tümü, akademik araştırmalar için eşik değer olarak kabul edilen 0.70 seviyesinin üzerindedir (Hair vd., 

2019; Nunnally, 1978). Dolayısıyla, araştırmada kullanılan ölçeklerin yüksek düzeyde güvenilir olduğu ve 

maddeler arası iç tutarlılığın sağlandığı doğrulanmıştır. Ölçeklerin yakınsak geçerliliğini test etmek 

amacıyla Açıklanan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted- AVE) değerleri incelendiğinde, 

çalışan performansı değişkeni için AVE değeri 0.710, örgütsel yabancılaşma değişkeni için ise 0.675 

olarak hesaplanmıştır. Bulunan bu değerler, Fornell ve Larcker (1981) tarafından literatüre kazandırılan ve 
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yapıların kendi maddeleri tarafından yeterince açıklandığını gösteren 0.50 kritik referans değerini 

aşmaktadır. Bu bulgular ışığında, ölçüm modelinin yakınsak geçerlilik şartlarını başarıyla karşıladığı 

kanıtlanmıştır (Hair vd., 2019).  

4.6. Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

Araştırma kapsamında toplanan verilerin normal dağılım varsayımını karşılayıp karşılamadığını ve bu 

doğrultuda parametrik testlerin (Korelasyon, Regresyon vb.) uygulanabilirliğini değerlendirmek amacıyla 

Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği toplam puanlarına ait Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) değerleri 

incelenmiştir. Analiz sonuçları Tablo 6’da sunulmuştur. 

Tablo 6. Örgütsel Yabancılaşma Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

    Çarpıklık Basıklık 

Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği 1,406 2,018 

Tablo 6'ya göre, basıklık değerinin ±1,0 arasında olması çoğu psikometrik amaç için mükemmel kabul 

edilir, ancak uygulamaya bağlı olarak ±2,0 arasında bir değer de birçok durumda kabul edilebilir (George 

& Mallery (2010)). Çarpıklık, bir dağılımın simetrisinin ölçüsüdür ve çoğu durumda karşılaştırma normal 

dağılımla yapılır. Pozitif çarpık bir dağılım nispeten az sayıda büyük değere sahiptir ve sağa doğru kuyruk 

oluşturur; negatif çarpık bir dağılım ise nispeten az sayıda küçük değere sahiptir ve sola doğru kuyruk 

oluşturur. Çarpıklık değerlerinin -1 ila +1 aralığının dışında kalması büyük ölçüde çarpık bir dağılıma 

işaret eder (Hair, Black, Babin & Anderson (2013)). Bu doğrultuda Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği toplam 

puanları incelendiğinde, basıklık değeri kabul edilebilir sınırlar içinde (2,018) kalmasına rağmen, çarpıklık 

değerinin (1,406) belirtilen 1 eşiğinin dışında kalarak sağa çarpık bir dağılım sergilediği görülmüştür. 

Örgütsel yabancılaşmaya ilişkin normallik varsayımının kesin olarak test edilmesi amacıyla uygulanan 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri sonucunda da hem Kolmogorov-Smirnov (K-S (92) = 

0,182; p <0,001) hem de Shapiro-Wilk (S-W (92) = 0,832; p <0,001) test sonuçlarının istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen tüm bu bulgular, ilgili veri setinin normal dağılım 

sergilemediğini kesin olarak ortaya koymaktadır. Bu nedenle, örgütsel yabancılaşmanın çalışan 

performansına olan etkisini ve aralarındaki ilişkileri incelemek amacıyla gerçekleştirilecek hipotez 

testlerinde non-parametrik analiz yöntemlerinin (Spearman Korelasyon Analizi vb.) kullanılmasına karar 

verilmiştir. 

4.7. Çalışan Performansı Ölçeğinin Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

Araştırmanın bağımlı değişkenini oluşturan Çalışan Performansı Ölçeği’nden elde edilen verilerin normal 

dağılım varsayımını karşılayıp karşılamadığını test etmek amacıyla Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık 
(Kurtosis) değerleri incelenmiştir. Analiz sonuçları Tablo 7’de yer almaktadır. 

Tablo 7. Çalışan Performansı Ölçeğinin Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

    Çarpıklık Basıklık 

Çalışan Performansı Ölçeği -1,033 3,494 

Tablo 7 incelendiğinde; Çalışan Performansı Ölçeği toplam puanlarına ait çarpıklık katsayısının-1,033, 

basıklık katsayısının ise 3,494 olduğu tespit edilmiştir. Literatürde, verilerin normal dağılım sergilediğinin 

kabul edilebilmesi için çarpıklık katsayısının 1 aralığında yer alması beklenirken (Hair ve ark., 2013), 

basıklık katsayısı için ise 1 ile 2 aralığı sınır değerler olarak kabul edilmektedir (George & Mallery, 2010). 

Elde edilen bulgular doğrultusunda, Çalışan Performansı Ölçeği’ne ait çarpıklık katsayısının sola çarpık bir 

eğilime işaret ettiği (-1,033), basıklık katsayısının ise normallik için öngörülen kabul edilebilir sınırların 

(3,494) oldukça üzerinde dik bir dağılım sergilediği görülmüştür. Bu istatistiksel göstergeler, Örgütsel 

Yabancılaşma Ölçeği bulgularıyla da tutarlılık göstermekte ve her iki ana değişkenin de normal dağılım 

varsayımını karşılamadığını tescillemektedir. Bu doğrultuda, çalışmanın ana hipotez testlerinde non-

parametrik analiz yöntemi olan Spearman Sıra Korelasyon Katsayısı ve yordama analizinde ise Bootstrap 

regresyon tekniğinin kullanılmasına karar verilmiştir. 

4.8. Örgütsel Yabancılaşma ve Çalışan Performansı Ölçeklerinin Normallik Testleri Sonuçları 

Araştırma modelinde yer alan Örgütsel Yabancılaşma ve Çalışan Performansı değişkenlerine ait verilerin 

normal dağılım varsayımını karşılayıp karşılamadığını belirlemek amacıyla normallik testleri 

uygulanmıştır. Analiz sonuçları Tablo 8’de yer almaktadır. 
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Tablo 8. Araştırma Değişkenlerine İlişkin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk Testi Sonuçları 

  

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

İstatistik N Anlamlılık İstatistik N Anlamlılık 

Örgütsel Yabancılaşma 0,182 92 0,000 0,832 92 0,000 

Çalışan Performansı 0,142 92 0,000 0,883 92 0,000 

Normallik testlerinde sıfır hipotezi (H0), “Veriler normal dağılım sergilemektedir” şeklinde kurulmakta ve 

p anlamlılık değerinin 0,05'ten büyük (p> 0,05) olması beklenmektedir. Ancak Tablo 7 incelendiğinde; 

Örgütsel Yabancılaşma değişkenine ait Kolmogorov-Smirnov (K-S (92) = 0,182; p <0,001) ve Shapiro-

Wilk (S-W (92) = 0,832; p <0,001) değerlerinin istatistiksel olarak ileri düzeyde anlamlı çıktığı 

görülmektedir. Benzer şekilde, Çalışan Performansı değişkenine yönelik Kolmogorov-Smirnov (K-S (92) 

= 0,142; p <0,001) ve Shapiro-Wilk (S-W (92) = 0,883; p <0,001) test sonuçları da anlamlılık 

göstermektedir. 

Elde edilen anlamlılık (p <0,001) değerleri, her iki değişkene ait verilerin de normal dağılım 

göstermediğini kesin olarak kanıtlamaktadır. Bu bulgular doğrultusunda, parametrik test varsayımları 

karşılanamadığı için örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansına olan etkisini ve aralarındaki 

korelasyonel ilişkileri incelemek amacıyla yapılacak hipotez testlerinde non-parametrik analiz yöntemi 

olan Spearman Sıra Korelasyon Katsayısı ve yordama analizinde ise Bootstrap regresyon tekniğinin 

kullanılmasına karar verilmiştir.  

Bu istatistiksel göstergeler, Çalışan Performansı Ölçeği verilerinin çok değişkenli normallik varsayımını 

karşıladığını ve veri setine faktör analizi uygulanmasının uygun olduğunu ortaya koymaktadır. Her iki 

ölçeğe ait faktör yüklerinin SMARTPLS ile oluşturulan değerleri Tablo 9’da yer almaktadır. 

Tablo 9. Örgütsel Yabancılaşma ve Çalışan Performansı Ölçeklerine Ait Maddelerin Faktör yükleri Tablosu 

Maddeler calperf örgyab 

calper1 812  
calper2 954  
calper3 922  
calper4 648  
orgyab1  860 

orgyab2  816 
orgyab3  785 

orgyab4  881 

orgyab5  881 

orgyab6  797 

orgyab7  764 
orgyab8  778 

Tablo incelendiğinde, çalışan performansı değişkenine ait maddelerin faktör yüklerinin 0.648 ile 0.954 

arasında değiştiği görülmektedir. Bu boyutta yer alan çalışan performansının 4. maddesinin maddesinin 

faktör yükü (0.648) 0.70 eşik değerinin altında kalmıştır. Ancak Hair vd. (2017) tarafından belirtildiği 

üzere, faktör yükü 0.40 ile 0,70 arasında olan maddelerin modelden çıkarılması, ilgili yapının Ortalama 

Açıklanan Varyans (AVE) ve Bileşik Güvenilirlik (CR) değerlerini kritik eşiklerin üzerine çıkarmıyorsa 

maddelerin modelde tutulması önerilmektedir. Bu doğrultuda çalışan performansı ölçeğinin 4. maddesi 

modelde yer almaya devam etmelidir. Diğer taraftan, örgütsel yabancılaşma değişkenine ait 8 maddenin 

faktör yük değerleri 0.764 ile 0.881 arasında değişmekte olup, tamamı 0.70 standart eşik değerinin oldukça 

üzerindedir. Sonuç olarak, ölçüm modelindeki maddelerin genel olarak yapı geçerliliğini ve yakınsak 

geçerliliği desteklediği söylenebilir. 

4.9. Örgütsel Yabancılaşma ile Çalışan Performansı Arasındaki İlişkiye Yönelik Korelasyon 

Analizine Ait Bulgular 

Örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı arasındaki ilişkinin derecesini ve yönünü tespiti için 

korelasyon analizi kullanılmaktadır. Bu analizde değişkenler arasındaki ilişkinin derecesi korelasyon 

katsayısının 1’e veya 0’a yakın olup olmamasına göre belirlenmektedir. Korelasyon katsayısının 1’e 

yaklaşması ilişki düzeyini artırmakta, 0’a yaklaşması ise azaltmaktadır. Verilerin normal dağılım 

göstermemesi sebebi ile SPSS ile Spearman korelasyon katsayısı analiz edilmiştir. Analiz sonuçları Tablo 

10’da yer almaktadır. 
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Tablo 10. Korelasyon Analiz Tablosu 

Korelasyon       
      Örgütsel Yabancılaşma Çalışan Performansı 

Örgütsel Yabancılaşma Spearman rho 1 -,318** 

  Anlamlılık . 0,002 

Çalışan Performansı Spearman rho -,318** 1 

    Anlamlılık 0,002 . 

** 0,01 düzeyinde anlamlı korelasyon     

Tablo 10’daki anlamlılık değerinin ,002 olduğu görülmektedir. Bu değer, akademik kabul sınırı olan 

0,01'den küçüktür (p <0,01). Örgütsel yabancılaşma ve çalışan performansı arasındaki ilişkinin tespiti için 

yapılan Spearman korelasyon analizinin sonucuna göre; örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı 

arasında negatif yönlü ve orta şiddette, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir (r =-,318; p 

<,01). Bu bulguya göre, katılımcıların örgütsel yabancılaşma algıları arttıkça çalışan performanslarının 

anlamlı bir şekilde azalmaktadır. Elde edilen sonuç, örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansı 

üzerindeki engelleyici etkiyi desteklemektedir. 

4.10.  Regresyon Analizi Bulguları ve Hipotez Testi 

Regresyon analizi, bir bağımlı değişken ile bir veya birden fazla bağımsız değişken arasındaki ilişkinin 

matematiksel formunu belirlemek ve bu değişkenler aracılığıyla kestirimler yapmak amacıyla kullanılan 

istatistiksel bir yöntemdir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ancak, standart regresyon tahminleri (En Küçük 

Kareler vs.), verilerin normal dağılmadığı veya örneklem büyüklüğünün sınırlı olduğu durumlarda öznel 

sonuçlar üretebilmektedir. Bu çalışmada, parametre tahminlerinin güvenilirliğini artırmak ve normallik 

varsayımından kaynaklanabilecek hataları en aza indirmek amacıyla Bootstrap regresyon tekniği 

kullanılmıştır. Bootstrap yöntemi, orijinal veri setinden yerine koyma yoluyla çok sayıda rastgele örneklem 

oluşturarak katsayıların standart hatalarını ve güven aralıklarını yeniden hesaplayan güçlü bir yeniden 

örnekleme (resampling) prosedürüdür (Efron ve Tibshirani, 1993). PLS-SEM analizlerinde katsayıların 

istatistiksel anlamlılığını test etmek için bu yeniden örnekleme işleminin genellikle 5000 alt örneklem 

(n=5000) ile gerçekleştirilmesi önerilmektedir (Hair vd., 2017). Bu yöntem, parametre tahminlerinin 

örneklem değişimlerine karşı duyarlılığını test ederek daha güvenilir sonuçlar elde edilmesine olanak 

sağlamıştır. Analizde yer alan maddelerin ortak varyans ile olan ilişkilerinin istatistiksel olarak anlamlı 

olup olmadığını belirlemek amacıyla Bootstrapping analizi gerçekleştirilmiştir. Analiz sonuçları Tablo 

11’de yer almaktadır. 

Tablo 11. Bootstrapping Analiz Sonuçları Tablosu 

  Original sample (O) M Standart Sapma T P 

calper1 <- calperf 0,812 770 168 4.829 0 

calper2 <- calperf 0,954 916 182 5.230 0 

calper3 <- calperf 0,922 888 172 5.351 0 
calper4 <- calperf 0,648 622 186 3.490 0 

orgyab1 <- orgyab 0,860 825 157 5.487 0 

orgyab2 <- orgyab 0,816 792 157 5.182 0 
orgyab3 <- orgyab 0,785 777 152 5.167 0 

orgyab4 <- orgyab 0,881 867 169 5.216 0 

orgyab5 <- orgyab 0,881 842 162 5.436 0 
orgyab6 <- orgyab 0,797 761 150 5.299 0 

orgyab7 <- orgyab 0,764 739 163 4.675 0 

orgyab8 <- orgyab 0,778 745 162 4.814 0 

Alan yazında, %5 anlamlılık düzeyinde bir faktör yükünün istatistiksel olarak anlamlı kabul edilebilmesi 

için T istatistik değerinin 1.96’dan büyük ve p değerinin 0.05’ten küçük olması gerektiği kabul 

edilmektedir (Hair vd., 2017; Hair vd., 2022). Tablo verileri incelendiğinde, çalışan performansı ve 

örgütsel yabancılaşma değişkenlerine ait tüm maddelerin T istatistik değerlerinin 3.490 ile 5.487 arasında 

değiştiği ve kritik eşik değer olan 1.96'nın oldukça üzerinde yer aldığı görülmektedir. Ayrıca tüm 

maddelere ait p değerleri 0.000 olarak anlamlılık sınırının altındadır. Bir önceki analizde dış yük değeri 

(0.648) eşik değerin altında kalan çalışan performansının 4. maddesinin de istatistiksel olarak yüksek 

düzeyde anlamlı bir katkı sağladığı doğrulanmıştır. Bu bulgular ışığında, ölçüm modelinde yer alan tüm 

maddelerin bağlı bulundukları ortak varyans ile istatistiksel olarak anlamlı ve güçlü bir şekilde temsil ettiği 

ve modelin yapı geçerliliğinin bootstrapping testi ile de desteklendiği söylenebilir. Öğretmenlerin örgütsel 

yabancılaşma düzeyleri ile çalışan performansları arasındaki ilişki ve etki durumu incelenmiştir. Örgütsel 

yabancılaşmanın çalışan performansı üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan Boostrap regresyon 

analizi sonucu Tablo 11’de yer almaktadır.  



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss) 

996 
 

 

Tablo 12. Hipotez testi Sonuçları ve Yol Katsayıları 

İlişki (Yol) O M Standart Sapma T P 

Örgyab ---> calperf -0,302 -0,349 0,135 2.240 0,013 

T statistics değerinin 2.240 olması sosyal bilimlerde %95 güven aralığı için T değerinin 1.96'dan büyük 

olması gerekliliğini desteklemektedir.  

Şekil 2. Faktör yükleri ve Regresyon / SMARTPLS-Yol Analizi 

 

SmartPLS ile yapılan Yol Analizi sonucu örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı arasında negatif 

yönlü bir etkiyi ortaya koymaktadır. Orijinal tahmin katsayısı, -0.302 şekil 2’de yer alan model üzerindeki 

(β) yol katsayısıdır. Örgütsel yabancılaşmadaki her 1 birimlik artışın, çalışan performansında 0.302 

birimlik bir düşüşe neden olduğunu göstermektedir. Bu değer,-0,318 olan ve SPSS ile analizi 

gerçekletirilen Spearman korelasyonu ile birebir örtüşmektedir. P değeri 0.013’tür. Bu değer, 0.05'in 

altındadır (p <0.05). Örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansı üzerindeki azaltıcı etkisi tesadüf 

olmamakla birlikte istatistiksel olarak kesin ve anlamlı bir etki söz konusudur.  H1 hipotezi 

desteklenmektedir.  PLS-SEM Bootstrapping (yeniden örnekleme) analizi sonucunda, örgütsel 

yabancılaşmanın çalışan performansı üzerinde negatif yönde ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiştir (β =-0.302, t = 2.240, p <0.05). 

5. SONUÇ ve ÖNERİLER 

İşletmelerde çalışanların örgütsel yabancılaşma ve performans düzeyleri gittikçe ön plana çıkan araştırma 

konuları arasında yer almaktadır. Literatürdeki araştırmalarda; örgütsel yabancılaşma ile çalışan 

performansı arasında ilişki ve örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansını etkilediği tespit edilmiştir. 

Bu nedenle, eğitim örgütlerinde kritik bir öneme sahip olan örgütsel yabancılaşmanın çalışan 

performansına etkisinin olup olmadığını amaçlayan araştırma yapılmıştır. 

Araştırmadan elde edilen ampirik bulgular, eğitimcilerin iş ortamına yönelik algılarının bireysel başarı ve 

verimlilikleri üzerindeki etkisini somut bir şekilde ortaya koymaktadır.  

Katılımcı öğretmenlerin örgütsel yabancılaşma düzeylerinin genel olarak düşük, buna karşın çalışan 

performansı algılarının oldukça yüksek olduğu saptanmıştır. Bu durum, incelenen okul örnekleminde genel 

anlamda olumlu bir çalışma ikliminin hâkim olduğunu göstermektedir. Araştırmanın sınırlılığı, analizlerin 

92 katılımcıdan oluşan bir örneklem grubu üzerinden gerçekleştirilmiş olmasıdır. SmartPLS, küçük 

örneklemlerde de yüksek istatistiksel güç üretebilme ve karmaşık ilişkileri başarıyla çözümleme yeteneğine 

sahip olsa da katılımcı sayısının sınırlı kalması bulguların tüm evrene genelenebilirliğini kısıtlamaktadır. 

Gelecek çalışmalarda aynı modelin daha geniş örneklem gruplarıyla tekrarlanması literatüre katkı 

sağlayacaktır. 

Yapılan Spearman korelasyon analizi sonucunda, örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı arasında 

negatif yönlü ve orta şiddette istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Bu bulgu, bir öğretmen 

kurumuna ne kadar yabancılaşırsa, sergilediği performansın da o denli düşüş eğilimine girdiğini 

kanıtlamaktadır. 
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SmartPLS ile yapılan Path (Yol) Analizi sonucu örgütsel yabancılaşma ile çalışan performansı arasında 

negatif yönlü bir etkiyi ortaya koymaktadır. Bulgular örgütsel yabancılaşmanın çalışan performansı 

üzerinde engelleyici bir faktör olma potansiyeli taşıdığına işaret etmektedir. Yabancılaşma duygusunun 

azalması ve performansın artırılmasına yönelik öneriler aşağıda sunulmuştur: 

- Okul yöneticilerinin, öğretmenlerin okula karşı geliştirdikleri yabancılaşma duygusunu minimize 

etmek için insan odaklı ve geleneksel bürokrasinin dışına çıkan yaklaşımları benimsemeleri önerilmektedir. 

Liderlerin sergileyeceği empatik ve destekleyici tutumlar, yabancılaşmayı azaltarak performansı dolaylı 

yoldan artıracaktır. 

- Öğretmenlerin karar alma süreçlerine dahil edilmesi ve okulun vizyonuyla bütünleşmelerinin 

sağlanması, yabancılaşmanın alt boyutları olan güçsüzlük ve anlamsızlık duygularını ortadan kaldırabilir. 

- Bu çalışmada yabancılaşmanın performansa etkisi incelenmiştir. Gelecek çalışmalarda, bu iki 

değişken arasındaki ilişkide "Örgütsel Adalet" veya "İş Tatmini" gibi değişkenlerin aracı rolü daha geniş 

örneklemler üzerinde araştırılabilir. 

- Öğretmenlerin kendilerini kurumun bir parçası olarak hissetmeleri, sadece bir aidiyet meselesi 

değil, aynı zamanda eğitim kalitesini doğrudan etkileyen stratejik bir performans unsurudur. 
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