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GIRIS

Modern is yasami, teknolojik gelismelerin etkisiyle ¢arpici bir doniistimden
gegmektedir. Bu doniisiimiin, sadece is gorenlerin ¢aligma seklini ve araglarini
degil ayn1 zamanda liderlik anlayisini da etkiledigi yadsinamaz bir gercektir.
Gecmiste yaygin olan otoriter, hiyerarsik ve is odakli liderlik modelleri zamanla
evrimleserek yerini daha esnek, katilime1 ve ¢alisan odakli yeni nesil liderlik
yaklasimlar1 olarak da adlandirabilecegimiz c¢agdas liderlik yaklagimlarina
birakmaya baslamistir. Bu nedenle giiniimiiz liderlik yaklasimlarinda esneklik,
katilmeilik, ¢alisan gelisimi ve degisime agiklik gibi unsurlar 6ne ¢ikan
anahtar kavramlar haline gelmistir. Bu yenilik¢i yaklasimlari benimseyen
liderlerin karmasik problemleri ¢ozebilecek, ¢alisanlarint motive edebilecek
ve kurumlarmi basariya tasiyabilecek yetkinlie sahip olabilecekleri
ongoriilmektedir. Burada ifade edilen yaklasimlari yol haritasi olarak
benimseyen modern liderlik yaklagimlarindan bir tanesi hizmetkar liderliktir.

Hizmetkar liderlik genel anlamda ig gérenlerin ihtiyaglarini 6n planda tutan,
sergiledigi tutum ve davraniglarla onlar gii¢lendiren ve gelistiren bir liderlik
yaklasimi olarak modern liderlik yaklasimlari arasinda yer almaktadir. Bu
yoniiyle hizmetkar liderler, igsgorenleri basarisizliklarinda ya da hatalarinda
elestiren ya da cezalandiran bir yonetim modelinden ziyade onlar1 daha ¢ok
destekleyici ve yol gdsterici bir yonetim modelini tercih etmektedirler. Bu
sayede hizmetkar liderler orgiit icerisinde giiven, saygi ve is birligine dayal1 bir
pozitif kurum kiiltiiriniin olusumunda 6nemli rol oynamaktadir.

Pozitif kurum kiiltiirii hem calisanlar hem de hizmetkar liderler agisindan
olumlu sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Calisanlar agisindan diigiiniildiigiinde,
pozitif kurum kiiltliriiniin bireylerin motivasyonlarimin, iiretkenliklerinin, is
tatminlerinin ve Orgiite baglilik diizeylerinin artmasinda katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Hizmetkar lider agisindan bakildiginda ise mutlu ¢alisanlarin
oldugu bir orgiitii yonetmek, bir¢ok agidan oldukga avantajlidir. Bu avantajlarin
basinda yiiksek iiretkenlik ve ekonomik kazang, diisiik isgiicli devir hizi ve
gliclii orgiit itibar1 geldigi sdylenebilir. Sonug olarak hizmetkar lider kaynakli
pozitif orgiit kiiltiirli “kazan-kazan” anlayisinin basarili bir sekilde iglemesine
katkida bulunarak herkesin kazandigi bir ortam olusturabilir.
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Orgiitlerde galisanlar her zaman kurum Kiiltiiriinii destekleyici pozitif
orgiitsel davraniglarda bulunmayabilirler veya buna imkan bulamayabilirler.
Bu durum bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorlerin karmasik etkilesiminden
kaynaklanabilir. Bu etkilesime bagli olarak ortaya ¢ikan negatif 6rgiitsel davranis
tiirlerinden ikilisi, ise yabancilasma ve presenteizmdir. Ise yabancilasma, en
basit ifadeyle calisanlarin yaptiklari isin ve ¢aligtiklar1 kurumun artik kendileri
icin bir anlam ifade etmez hale gelmesi olarak tanimlanabilir. Presenteizm ise
calisanlarin fiziksel veya psikolojik agidan saglikli olmamalarina ragmen ige
devam etmeleri olarak ifade edilebilir. A¢iklamalardan da anlasilacag iizere,
presenteizm ve ise yabancilagma hem calisanlar hem de igverenler icin biiylik
zararlara yol acabilen iki negatif ig yeri davranisidir. Bu tiir davranislar, erken
teshis edilmezse tipki bir kanserin viicudu ele gecgirmesi gibi tiim kurulusu
sararak ele gecirebilir. Orgiit icerisinde bu tiir bir durumun gerceklesmesi
zamanla g¢alisanlar ve igverenler agisindan bir dizi olumsuz sonuglar ortaya
cikarabilir. Bu durum caligsanlarin is motivasyonlarinda azalmaya, diisiik
verimlilige ve is tatminsizligine yol agabilir. Ayrica devamsizlik, is kazalari,
meslek hatalari ve sessiz istifa gibi sorunlara da neden olabilir. Sonunda ise bu
durum isten ayrilmayla sonuglanabilir. isverenler agisindan ise bu durum, iiretim
kalitesinde diisiise, kurum imajinda zedelenmeye ve kurumsal maliyetlerde
artisa yol acabilir. Sonug olarak bu durum, zamanla 6rgiitiin rekabet avantajini
kaybetmesine, buna bagl olarak kiiciilmesine ve hatta piyasadan silinmesine
bile neden olabilir.

Bu baglamda, orgiitlerde istenilmeyen davranis ikilisi olarak belirtilen ige
yabancilagma ve presenteizm davranislarinin azaltilmasinda ve yonetilmesinde
yoneticilerin sergileyecegi hizmetkar liderlik davranislarinin etkili olacagi
ongoriilmektedir. Bu nedenle bu caligmada, algilanan hizmetkar liderligin
calisanlarin ise yabancilasma ve presenteizm diizeyleri lizerindeki etkisinin
arastirilmasi amaglanmuistir.

Orgiitsel davranis literatiirinde hizmetkar liderlik, ise yabancilasma
ve presenteizm kavramlari birgok calismada ayri ayri incelenmistir. Fakat
literatiirde bu ti¢ degiskenin ayni1 arastirmada kapsamli bir sekilde ele alinmasina
yonelik bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu nedenle bu arastirma, daha 6nce ele
almmayan bir aragtirma sorusuna yanit vereceginden alana onemli bir katki
saglayacag diistiniilmektedir.

Aragtirmada, 6rneklem grubu olarak iiniversitelerde ¢alisan idari personel
secilmistir. Bu durumun nedenleri su sekildedir:

» Arastirmaya dahil edilen degiskenlere iligkin mevcut literatiir
incelendiginde, Orneklem grubunun daha c¢ok &gretmenlerden,
akademisyenlerden, saglik calisanlarindan ve mavi yakalilardan olustugu
gozlemlenmektedir. Ancak, liniversitelerde hizmet veren idari personeli
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kapsayan aragtirmalarin olduk¢a smirlt oldugu goriilmektedir (Boliim
sonlarinda yer alan yapilmis ¢alismalara bakiniz).

> Universitelerin en énemli 6zelligi, farkli departman ve pozisyonlarda
calisan genis bir idari personel cesitliligine sahip olmasidir. Bu durum,
aragtirma bulgularinin daha genis bir popiilasyon icin genellenebilirligi
saglayacag1 ongortilmektedir.

> Universitelerde calisan idari personelin egitim seviyesi, maas skalas
ve ¢alisma ortami gibi birgok demografik 6zelligi, diger sektorlerdeki
calisanlara kiyasla daha g¢ok benzer niteliktedir. Sonug¢ olarak bu
durumun, yazarin arastirma bulgularmi olumsuz yonde etkileyecek
faktorleri kontrol altina almasini kolaylastiracagi varsayilmaktadir.

Sonug olarak gerek konu gerek drneklem grubu 6zgiinliigliniin, ¢calismanin
onemini artirdig1 diisiiniilmektedir. Calisma, daha once ele alinmamis bir
konuyu incelemekte ve diger arastirmalarda kisitli sayida ele alinan bir
orneklem grubunu kapsamaktadir. Bu durumun, arastirma bulgularini daha
Ozgilin ve anlamli hale getirecegi varsayilmaktadir.

Calisma dort boliim olarak tasarlanmistir. Boliimlere iliskin bilgiler su
sekildedir:

Birinci boliimde; hizmetkar liderlik kavramina gegmeden 6nce, kavramin
teorik altyapisini olusturmak ve konunun biitiinsel bir sekilde anlasilabilirligini
saglamak amaciyla Oncelikli olarak liderlik kavramiin kapsami, tarihsel
gelisimi ve bu kavram ¢ercevesinde literatlirde yer almig Oncili tanimlara yer
verilmistir. Sonrasinda ise geleneksel liderlik kuramlar1 olarak adlandirilan
ozellikler, davranissal ve durumsal liderlik kuramlar1 ve bu kuramlarin
liderligin gelisimine sagladigi katkilar ve elestirildikleri noktalar detayli
bir sekilde agiklanmistir. Beraberinde, ¢alismanin asil konusunu olusturan
hizmetkar liderlik kavrami derinlemesine arastirilmistir. Oncellikle, hizmetkar
liderlik kavraminin tarihsel gelisim siireci ve bu siiregte kavrama iligkin yapilan
oncii tanimlar kapsamli bir sekilde agiklanmistir. Devaminda ise kavram
cergevesinde farkli disiplinler ekseninde gelistirilen modeller incelenmis ve bu
modeller ekseninde 6ne siiriilen hizmetkar liderligin karakteristik 6zelliklerine
yer verilmistir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde; oncelikli olarak yabancilagsma kavrami
detayli bir bicimde anlatilmistir. Yabancilagsma kavramina iliskin saglam
bir altyapt kurulduktan sonra igse yabancilasmanin tarihsel gelisimi, tanimi,
boyutlar;, nedenleri ve sonuglart derinlemesine incelenmistir. Ciinki
yabancilagsma, ise yabancilagmanin temelini olusturmaktadir. Bu nedenle
oncelikli olarak yabancilagmanin temellerinin atilmasi, okuyucunun ise
yabancilagsmanin karmasik niianslarini daha iyi anlamasina yardimci olacagi
Ongorilmistiir.
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Aragtirmanin {iglincii boliimiinde; son yillarda literatiirde 6nemli bir yer
edinen presenteizm kavrami ele alinmistir. Bu bdliimde, presenteizmin tarihsel
gelisimine, tanimina, nedenlerine, igyerinde ve toplumda yarattig1 etkilere ve
bu sorunla miicadelede oOrgiitlerin almasi gereken yonetimsel miidahalelere
detayl1 bir bigimde yer verilmistir.

Her boliim sonunda, anlatilan konunun teorik saglamligini ve kapsamini
giiclendirmek amaciyla, konuyailiskin yapilmis doktora ve makale ¢aligmalarina
yer verilmistir. Bu sayede, ilgili kavramin derinlemesine incelenmesi saglanarak
sunulan teorinin akademik zemininin gii¢lendirilmesi ve aragtirma bulgularinin
giivenilirliginin artirilmasi hedeflenmistir.

Son olarak aragtirmanin dordiincli bolimiinde; arastirmanin amacina ve
Onemine, arastirmanin modeline ve hipotezlerine, arastirmanin varsayimlarina,
arastirmanin evrenine ve drneklemine, arastirmada yararlanilan veri toplama
araglarmma ve son olarak arastirmanin amact dogrultusunda tercih edilen
analizlere ve bulgulara yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
HiZMETKAR LiDERLIK

Arastirmanin bu boliimiinde, hizmetkar liderlik kavramina gegmeden 6nce
kavramin teorik alt yapisini olusturmak ve konunun biitiinsel bir bigcimde
anlagilabilirligini saglamak amaciyla Oncelikli olarak liderlik kavramimin
kapsami, tarihsel gelisimi ve kavram ¢ergevesinde literatiirde yer almis oncii
tanimlara sistematik bir bicimde yer verilecektir. Sonrasinda ise geleneksel
liderlik kuramlar1 olarak adlandirilan o6zellikler, davranissal ve durumsal
liderlik kuramlar1 ve bu kuramlarin liderligin gelisimine sagladig katkilar ve
elestirildikleri noktalar detayli bir bigimde agiklanacaktir. Son olarak ise 1980
ve sonrasi siirecte gelisim gdsteren ve giiniimiizde de birgok liderlik kapsamli
aragtirmalarin konusunu olusturan, c¢agdas liderlik yaklasimlart ve her bir
yaklagima iligkin gelistirilen 6lgek ¢alismalar1 da tablo halinde aktarilacaktir.

1.1. Liderlik Kavraminin Kapsami, Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Liderlik kavrami bagsta psikoloji, sosyoloji, tarih, egitim, siyaset ve yonetim
bilimi olmak iizere bir¢cok alanda incelenmekte ve farkli disiplinlerde cesitli
perspektiflerde arastirilmaktadir. Bu durum liderligin, 6zellikle sosyal bilimler
alaninda en ¢ok arastirilan konulardan bir tanesi olmasina neden olmustur
(Hughes vd., 1999). Kelimenin etimolojik yapist incelendiginde, liderlik etmek
(lead), lider (leader) ve liderlik (leadership) kelimelerinin, Anglo-Sakson
kokii “yol” ya da “yon” anlamina gelen “/ead ”dir. Lider kelimesinin yazilist
Iskandinavca “leadar”, Almanca “leither” ve Flemenkce’de ise “leider”
seklinde olup kelimenin yazilis sekillerinin, Ingilizce ile oldukca benzer oldugu
gorilmektedir. Kavramin farkli iilke literatiirlerinde yer alan anlamlarina
bakildiginda, Romalilarda “dux”, Yunancada ise ‘“hegemon” kelimesi,
lider anlaminda kullanilmigtir. Her ne kadar farkli iki kiiltiirde kelimelerin
yaziliglar1 farklilik gosterse de bu kelimelerin Roma ve Yunan dillerinde, “yol”
veya “seyahat” anlamlara geldigi goriilmektedir (Aldair, 2005:66’den akt;
Ibicioglu vd., 2009, s. 3).

Lider ve liderlik kavramlar1 &zellikle yonetim bilimi ekseninde yapilan
arastirmalarda en sik kullanilan iki kavram olarak karsimiza ¢ikmakta (Malik
ve Azmat, 2019, s.16), hatta bu iki kavramin alan ¢alismalarinda genellikle
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birlikte ele alindig1 goriilmektedir (Bayrake1, 2022, s. 111). TDK’ya gore lider,
“Bir partinin veya bir kurulusun en iist diizeyde yonetimiyle gérevli kimse, reis
ve onder” olarak tanimlanirken liderlik ise “énderlik etme” (https://sozluk.
gov.tr/) olarak tammlanmistir. Onder ve dnderlik etme kavramlarindan yola
cikildiginda, liderligin tarihsel siirecinin aslinda oldukg¢a eskiye dayandigi
goriilmektedir. Hatta kavram cercevesinde yapilmis bilimsel calismalarin
bircogunda, “liderligin tarihi, insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir”
ifadesini, ¢aligmalarin girig climlesi olarak gormek miimkiindiir.

Insanoglu, varolusundan bu yana topluluklar halinde yasamistir. Sosyal bir
varlik olarak insanin, varligin1i devam ettirebilmesi icin diger insanlarla bir
arada olmasit doganin bir kanunudur. Ancak bu siire¢ igerisinde insanlar hem
kendi iclerindeki hem de diger topluluklarla aralarindaki diizeni ve iletisimi
saglayacak bir diizen kurucuya ihtiya¢ duymuslardir. Lider olarak kabul edilen
bu diizen kurucular, genellikle digerlerine gore daha baskin, sahip oldugu
bilgi, beceri ve donanimlarla digerleri {izerinde otorite kurabilen kisilerden
secilmislerdir (Ergezer, 1992, s. 7; Kozleme, 2013, s. 242). Bu baglamda
liderlik, herhangi bir toplulugun dini ve kiiltlirel yapisina bakilmaksizin ister
ilkel bir kabile isterse dev bir teknoloji sirketi olsun tiim toplumlarda ve
organizasyonlarda, zaruri bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda
bu ihtiya¢ ekseninde, bireylerin yasamlarinin herhangi bir déneminde, liderin
olmadig1 bir toplumun varligindan s6z etmek de dogru bir sdylem olmayacaktir
(Eraslan, 2004; Altiirk, 2022). Ciinkii ortak hedef ve yonetimin ve ayni zamanda,
bir arada yasamanin s6z konusu oldugu her yerde ve zamanda, liderlik 6nemli
konulardan biri olarak varligindan simdiye kadar sz ettirmis (Altiirk, 2022) ve
bundan sonraki siirecte de s6z ettirmesi olasi bir durumdur.

Liderlik kavramin tarihsel ge¢misi insanlik tarihi kadar eskiye dayanmakla
birlikte, yazili kaynaklarda kavrami adlandirarak tanimlayan ilk kisinin, M.O
400’1i yillarda Platon oldugu bilinmektedir. Platon eserinde liderligi “cevreyi
dolasarak yonetmek” seklinde tanimlamistir (Cohen, 2010). Ayn1 zamanda
Platon, insanin dogustan gelen ozelliklerini kullanmasi ve bu 6zelliklerini
giiclendirmesi gerektigini savunmus buna ek olarak ise liderin akil, cesaret,
0z denetim ve tarafsizlik olmak tizere dort 6zellige sahip olmasi gerektigini
vurgulamigtir. Platon ile ayni donemlerde yasamis olan ve ayni zamanda
Platon’un 6grenci de olan Aristo da iyi bir liderin nasil olmasi gerektigini
aciklamigtir. Aristo’ya gore iyi bir lider, bilge olmak zorundadir. Ayni zamanda
Aristo, bir kiginin lider olabilmesi icin bilimsel anlay1s, teknik ve felsefi bilgi,
mantikli diisiinme becerisine sahip olmast gerektigini vurgulamistir (Gezgin
ve Yalcin, 2018, s. 31). Liderlige iliskin ilk sistematik kitap ise Sokrates’in
ogrencisi olan Ksenophon tarafindan, M.O 400’li yillarda kaleme alinan
“Cyropaediaise”dir. Buna ilaveten yazarin, Anabasis (Onbinlerin Doniisii)
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isimli eserinde de etkin ve etik lidere iliskin dnemli bilgilerin yer aldigi
bilinmektedir (Cohen, 2010). Aym1 zamanda Roma Cumhuriyeti’nin son
diktatorii olan Julia Cezar’m M.O. 58-52 yillar1 arasinda, Roma senatosunun
huzuruna ¢ikarak dramatik liderlik konusunda yaptig1 agiklamalarla hem yasa
belirleyicileri hem de halki biiyiilemistir (Van Tassel ve Poe-Howfield, 2010, s.
62). Gortldigi tizere tarihin farkli donemlerinde, filozoflar ve siyaset adamlari
tarafindan liderlige vurgu yapan birgok yazili ve sozlii kaynagin var olmasi,
liderligin hem tarihsel gegmisini hem de 6nemini ortaya koymaktadir.

Lider ve liderlik kavramlarinin sozliikklerde yer almasi insanlik tarihi kadar
olmasa da oldukea eskiye dayandigi sdylenebilir. Lider kavrami kelime olarak
ilk kez Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda hazirlanan Ingilizce sozliikte
yer almistir. Kavram bu sozlikte “kaptan, kumandan, onden giden kimse”
seklinde agiklanmistir. Liderlik kavraminin ise lidere kiyasla sozliiklerde yer
almasi, daha yakin bir tarihe dayanmaktadir. Kavram ilk kez Webster Amerikan
sozliglinde, 1828 yilinda yer almis olup burada liderlik, “l/iderin durumu,
kosullart” seklinde tanimlanmistir. 1976 yilinda ise liderlik kavrami, Oxford
Ingilizce sdzliigiinde yer almis olup burada kavram, “bir grup insana liderlik
etmek, bir konuda digerlerini etkilemek” olarak agiklanmistir (Rost, 1993, s.
38-42).

Orgiitsel ve psikolojik arastirmalarm uygulandigi en karmasik ve ¢ok
yonlii olgularindan biri olan liderligin yonetim alaninda 6nem kazanmasi
daha ¢ok sanayi devrimi sonrasi siireci kapsamasina ragmen, kavrama iliskin
bilimsel calismalarin baslangici ise daha yakin bir tarih olan, 1930’lu yillara
dayanmaktadir (Badshah, 2012, s. 49). Ozellikle 1950 ve sonrasi siiregte, liderlik
kavrami daha ¢ok kurumsal agidan ele alinmis ve buna ilaveten oOrgiitlerde
liderlige verilen 6nemin artmasi sonucu gerek yonetim ve orgiit kuramcilarmin
gerekse uygulayicilarin dikkatini gekerek tizerinde 6nemle durulan bir kavram
haline gelmistir (Bolat ve Seymen, 2003).

Liderlik her ne kadar ¢ok uzun siiredir tartigilan ve iizerinde arastirmalar
yapilan bir konu olsa da kavrama iligkin arastirmacilar tarafindan genel
kabul gormiis bir tanimin varli§indan s6z etmek olduk¢a zordur. Bu durumu
daha somut bir ifade ile agiklamak gerekirse, 20. yiizyilda liderlik 6zelinde,
5000 calismanin yapilmasi ve bu galismalarda 350 farkli liderlik taniminin
gelistirilmesi (Ercetin, 2000), bu goriisii destekleyen en 6nemli bulgudur.

Liderlige iliskin bu kadar ¢ok arastirma yapilmasinda ve bu arastirmalarda
farkl liderlik tanimlariin gelistirilmesinde, iki unsurun etkisi oldukg¢a fazladir.
Bunlardan birincisi kavramin, bilimsel arastirmalara konu olmaya basladigi,
1900’11 yillardan glinlimiize kadar gegen siirecte basta yonetim, isletme, egitim,
siyaset vb. disiplinlerle i¢ i¢ce olmasi ve buna bagl olarak ilgili disiplinlerdeki
her bir kuramci ve uygulamacmin liderligi, kendi disiplini ekseninde bir
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bakis acistyla tanimlamis olmasidir. Ikincisi ise kavramm, ortaya ¢ikisindan
giinlimiize kadar gecen zaman araligi igerisinde, “lider nasi olmaldw?”
sorusuna cevap arayan kuramlarin, belirli zaman dilimlerini kapsayacak sekilde
gelistirilmis olmasidir. Ciinkii her bir kuram liderligi, kendi perspektifinde ve
savundugu diislince dogrultusunda tanimlamistir. Bu nedenle yapilan her bir
liderlik taniminda, o donemde etkin olan kuramin etkisini gormek miimkiindiir.
Buray1 daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse, 1940 ve oncesi yillarda
yapilan tanimlarda 6zellikler kuraminin, 1940 ve 1960 yillar1 arasinda yapilan
tanimlarda davramigsal liderlik kuramlarinin, 1960 ve 1980 yillar1 arasinda
yapilan tanimlarda durumsallik liderlik kuramlarmin ve 1980’den giliniimiize
kadar siirecte yapilan tanimlarda ise modern liderlik kuramlarinin izlerini
gormek miimkiindiir. ilgili kuramlar burada sadece isimleri ve etkin olduklar:
yil araliklar ile verilmis olup bu kuramlar bir sonraki alt baslikta detaylica
aciklanacaktir.

Asagida yer alan tabloda, yukarida belirtilen nedenler g6z Oniinde
bulundurularak kavramin, bilimsel ¢aligmalara konu olmaya bagladigi tarihten
glinimiize kadar gecen siirecte, farkli donemlerde etkin olan kuramlarin ve
disiplinlerin izlerini tasiyacak tanimlar kronolojik olarak verilmistir:

Tablo 1.1: Liderlik Kavrami Ekseninde Yapilmig Oncii Tanimlarin Kronolojik Gésterimi

Kavrama iliskin Tanimlar Yazar/Yazarlar

, (Cooley, 1902 den

‘Liderlik, sosyal bir hareketin 6zeginde (merkezinde) olabilmektir. akt:Akyiiz, 2018, s. 50)

“Liderlik, sosyal hareketlerin kontroliiniin saglanmasi asamasinda, (Mumford, 1906 dan akt;
grup igerisinde bir kisinin on plana ¢ikmasidwr.” Ronald, 2014, s .53)
“Liderlik, sadece kisilik ve grup olaylar: degil aym zamanda

bircok kisinin zihinsel kontagi ve bu kontak i¢inde bazi kisilerin, (Bogardus, 1934)
diger kisiler iizerinde etkin oldugu varsayilan bir siirectir.”

leerllk,' amag{arlr? .ol]%tssturulmast ve gerceklestirilmesi igin (Stogdill, 1950, 5. 3)
grubu etkileme siirecidir.

“Liderlik, ortak amaclart gerceklestirmek amaciyla grup (Hemphill ve Coons,
aktivitelerini yonlendirme davranisidr.” 1957)

“Liderlik, bir grup insam belirli amaglar dogrultusunda etrafinda
toplayabilme ve bu amaclar: gerceklestirmek icin onlart harekete (Bass, 1960)
gecirme, yetenek ve bilgilerinin toplamidir.”

Liderlik, kr'zrszllklz davranig \ie diisiince f;bzrlzgz ”lle yapiyt (Stogdill, 1974)
harekete gecirme ve bunu uzun siire devam ettirmektir.
“Liderlik, orgiit ¢calisanlarmni daha fazla performans gostermeye

vonlendirecek etki fazlaligi olusturmaktir.” (A1, 1)

“Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grupsal
amacglart gerceklestirmek amaciyla, bir kimsenin baskalarinin (Deitzer vd., 1979, s.
faaliyetlerini etkileme ve onlart yonlendirme siirecidir.” 196)

Aleerllk, ‘be‘hf’leyen hedefler dogrultusunda izleyicileriyoneltmeye (Davis, 1988, s. 141)
ikna etme isidir.
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“Liderlik, hedefe giden siirecte orgiit iiyelerini etkileme, giidiileme  (Hellriegel ve Slocum,
ve yonlendirmeye ¢alisma becerisidir.” 1992)
“Liderlik, karsilikli amaglara dayali gercek bir doniisiim isteyen

lider ile takipgileri arasindaki etkilesim siirecidir.” (a0, [

“Liderlik, belirli bir amaca yonelik grup iiyelerinin ¢abalarin

2 1
planlama, motive etme ve kontrol etme isidir.” Cooper; 2003, 5. 17)

“Liderlik, grup iiyeleri arasindan birinin orgiitsel amacglart
gerceklestirmek maksadiyla grup faaliyetlerini kontrol etme ve (Yukl, 2010, s. 3)
yonlendirme siirecidir.”

“Liderlik, vizyonlar: ifade etmek, degerleri somutlastirmak ve (Hendrikz ve Engelbrech,
islerin basarilabilecegi ortami yaratmaktir.” 2019, 5. 2)

Liderlige iliskin yukarida yer alan tamimlar bir biitiin olarak
degerlendirildiginde aragtirmacilar her bir tanimda, liderligin farkli noktalarina
deginerek kavrami aciklamaya calismislardir. Bu baglamda liderlik
tanimlarimin gesitlilik gostermesi olduk¢a olagan bir durumdur. Ancak burada
dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus, hangi dénemde ve disiplin ekseninde
kavram tanimlanirsa tanimlansin, liderligin merkezinde yer alan siireg, etki,
grup ve ortak hedeften olugan dort temel bilesenin degismezligidir (Northouse,
2016, s. 6). Northouse (2016, s. 6), bu dort bileseni su sekilde agiklamaktadir:

Siire¢: Genel anlamda liderlik, ortak hedeflerin grup tlizerinde etkili olan
biri tarafindan gergeklestirilme siirecidir. Bu baglamda liderligi stire¢ olarak
aciklayan arastirmacilar; liderligi, liderin karakteristik 6zelliklerinden 6te lider
ve takipgileri arasinda meydana gelen etkilesimsel bir olay oldugunu ifade
etmektedirler.

Etki: Liderligin bir diger 6nemli bileseni de etkidir. Etki, liderin izleyicileri
nasil etkileyebilecegi ile iligkili bir kavramdir. Etki, liderligin vazgeg¢ilmez bir
unsuru olup, etki olmadan liderligin varligindan s6z etmek miimkiin degildir.

Grup: Liderlik, gruplardan olusmaktadir. Bu nedenle gruplarin olmadigi
yerde liderlik de yoktur. Ciinkii liderlik, ortak amaci olan bir grup insani, o
amac¢ dogrultusunda etkilemeyi kapsamaktadir. Dolayisiyla, burada liderligin
ortaya ¢ikmasi i¢in digerlerine (gruba) ihtiyaci vardir. Burada belirtilen grup
kiigiik bir gorev grubu, bir topluluk grubu veya tiim organizasyonu kapsayan
biiyiik bir grup olabilir.

Ortak Hedef: Etkin bir liderligin son bileseni, ortak hedefi gerceklestirme
ile ilgilidir. Liderler enerjilerini, birlikte bir seyler basarmaya ¢alisan izleyicilere
yoneltir. Ortak hedeflere gosterilen ilgi, liderlige etik bir deger kazandirir.
Ciinkii burada secilen hedeflere ulagmak icin liderlerin, takipgileriyle isbirligi
icerisinde c¢aligmas1 gerektigine vurgu yapilmaktadir. Liderin ve takipgilerin
birlikte hareket etmesi, liderlerin takipgilerine karsi zoraki veya etik disi
sekillerde hareket etme olasiligini da azaltmaktadir.
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1.2. GELENEKSEL LiDERLIK KURAMLARI

Liderlige iliskin farkli tanimlamalar yapilmasinin ardinda yatan nedenlerden
bir tanesinin de toplumsal yapida yasanan degisimlere bagl olarak gelistirilen
kuramlarin etkisi oldugundan bir dnceki baslikta kisaca s6z etmistik. Calismanin
bu kisminda, liderligin bilimsel anlamda deger kazanmaya basladigi 1900°1i
yillardan 1980’li y1llara kadar gegen siiregte, gelisiminde rol oynayan kuramlar
detaylica agiklanacaktir.

1.2.1. Ozellikler Kurami (1940 ve Oncesi)

Ozellikler kuramu, liderligi agiklamak amaciyla gelistirilen ilk kuram olarak
literatiirde yer almaktadir. Bu kuramin baglangicini, 19. ylizyilda ortaya ¢ikan
ve literatiirde bazi kaynaklarda “Genetik Teori” (Zaccaro, 2007), olarak da
adlandirilan “Biiyiik Adam ” diistincesi olusturmustur. Thomas Carlyle tarafindan
gelistirilen bu teoride, biiyilk adamlarin 6zge¢mislerine ve hikayelerine yer
verilmektedir. Bliyliik Adam teorisine gore bazi insanlar, dogustan bir takim
Ozelliklere sahiptir ve bu 6zellikler onlarin, ilerleyen yillarda lider olmalarina
katk1 saglamaktadir (Aba, 2016, s. 6; Simsek, 1999, s. 177). Bu baglamda,
bu kuramin temel slogan “lider olunmaz, lider dogulur” seklindedir (Giri
ve Santra, 2010, s.85). Bu slogani, sadece kurami literatiire kazandirilanlar
degil aym1 zamanda, klasik okulun savunuculari da desteklemisler, hatta
liderligin niteliklerinin sonradan gelistirilemeyecegini vurgulamislar ve bir
bakima liderligin, Allah vergisi bir yetenek oldugunu kabul etmislerdir (Kogel,
1971°den akt; Giiney, 2015, s. 47).

Ozellikler kurami ekseninde birgok ¢alisma yapilmis, 6zellikle yapilan ilk
caligmalarin biiyiik bir gogunlugunda liderler, lider olmayanlarla karsilastirilmis
ve bdylece lider olarak adlandirilan bireylerin digerlerinden fiziksel, kisilik ve
de yetenek olarak farkli oldugu yonler ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir (Yukl,
1989, s. 254-257). Ciinkii 6zellikler kuramina gore lider, fiziksel ve kisisel
ozellikleri agisindan takipgilerinden farklidir (Kogel, 2015, s. 677). “Lider
hangi ozelliklere sahiptir?” sorusunun cevabini arayan Northouse (2016),
ozellikler kurami ekseninde yapilmis oncii ¢calismalarin bulgularini bir araya
getirerek, liderlerin sahip olmasi gereken ozellikleri Tablo 1.2°de gosterildigi
gibi belirtmistir (Northouse, 2016, s. 22):
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Tablo 1.2: Liderligin Ozelliklerini Belirlemeye Y&nelik Caligmalar ve Bulgular

Stogdill (1948) Mann (1959) Stogdill (1974)
Zeka Zeka Basart
Uyanmiklik Maskiilen Stireklilik
Anlama/Kavrama Ayarlama/Diizenleme Anlama/Kavrama
Sorumluluk Hakimiyet Inisiyatif
Inisiyatif Dusadoniikliik Ozgiiven
Siireklilik Muhafazakarlik Sorumluluk
Ozgiiven Is Birligi
Sosyallik Tolerans
Etki
Sosyallik
L?:;;;.gg: I(/;J;I:;; )ve Kirkpatrick ve Locke (1991) Zaccaro, Kemp ve Bader (2004)
Zeka Enerji/Diirtii Biligsel Yetenek
Maskiilen Motivasyon Disadoniikliik
Hakimiyet Biitiinliik Diiriistliik
Giivenirlilik Duygusal Kararlilik
Zihinsel Yetenek Aciklik
Gorey Uyumluluk
Bilgi Motivasyon
Sosyal Zeka
Kendi Kendini Izleme
Duygusal Zekd
Problem Cozme

Kaynak: Northouse, P.G (2016). Leadership Theory and Practice. (7. Edition). Sage
Publications, California, s. 22.

Tablo 1.2 incelendiginde Ozellikler kurami, her ne kadar liderleri
takipcilerden farkli kilan oOzellikleri belirlemeye yonelik bir¢ok teorik ve
ampirik ¢alismaya konu olmus olsa da zamanla, konuya iligskin yapilan yeni
caligma bulgulart bu kuramin, “En iyi lider nasil olur?” sorusunun cevabini
yanitlamada yetersiz kaldigin1 gostermis ve zamanla kuramin elestirilmesine
neden olmustur. Tablo 1.3’te, kurama iligkin farkli arastirmacilar tarafindan
yapilan elestiriler belirtilmistir.
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Yazar/
Yazarlar

(Kogel, 2015, s.
678)

Tablo 1.3: Ozellikler Kuramia Getirilen Elestiriler

Kuramin Elestirildigi Noktalar

Bu kuraminmn liderlik siirecini, sadece lider degiskeni ekseninde ele alarak
arasgtirmasi.

Etkin lider olarak adlandirilan bireylerin, benzer dzellikler gdstermemesinin
tespit edilmesi.

Bazen grup iiyeleri arasinda lider olarak belirlenen kisinin, sahip oldugu
Ozelliklerden daha fazlasina sahip olanlar olmasina ragmen bu kisilerin geri
planda kalmasi veya ortaya ¢ikmamasi.

(Northouse, 2016, s. 31-32)

Kuram ¢ergevesinde gecmis yillarda 100°den fazla caligma yapilmis olmasina
ragmen calismalardan elde edilen bulgular, bazen belirsiz sonuglarin ortaya
cikmasina neden olmustur. Ayni zamanda, liderligin 6zelliklerini belirlemeye
yonelik yapilan yeni ¢alismalarda da liderin, yeni 6zelliklerinin ortaya
¢itkmasi ve bu durumun yeni yapilacak ¢alismalarda da devam etme olasiligi
kuramin, herkes tarafindan kabul goéren liderlik 6zelliklerini belirlemede
basarisiz olmasina neden olmustur. (ZTablo 1.2’ye bakiniz).

Kuramin, durumlart dikkate almada basarisiz olmasi. Daha somut bir ifade
ile belirtmek gerekirse, bir durumda kendilerini lider yapan belirli 6zelliklere
sahip olan kisiler, bagka bir durumda lider olamayabilirler. Bazi insanlar,
lider olarak ortaya ¢ikmalarina yardimer olan 6zelliklere sahip olabilir, ancak
zaman i¢inde liderliklerini devam ettirmelerine olanak saglayacak 6zelliklere
sahip olmayabilir. Bagka bir deyisle o anki durum, liderligin devamliligini
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

Liderin 6zelliklerini belirlemeye yonelik yapilan arastirma bulgularmin
cok kapsamli olmasi, verilerin anlamliligi konusunda cok fazla &6znel
yorum yapilmasina neden olmustur. Bu o6znellik, pek ¢ok kisisel gelisim
ve uygulamaya yonelik yonetim kitaplarinda kolaylikla goriilmektedir.
Ornegin bir yazar, hirs ve yaraticihgr liderligin onemli dzellikleri olarak
tanimlarken, bir digeri ise empati ve sakinligi tanimlayabilir. Her iki durumda
da tanimlanan liderlik &zelliklerinin temeli, yazarin 6znel deneyimleri
ve gozlemleridir. Bu nedenle yapilan bu ¢alismalar sadece 6nemli liderlik
ozelliklerini tanimladiklar1 i¢in okuyuculara yardimei olabilir.

Arastirmaciya  gore Ozellikler kurami, liderligin  yetistirilmesi  ve
gelistirilmesinde ¢ok yararli bir yaklasim olarak goriilmemektedir. Bu
kurama gore, bir liderin kesin o6zellikleri belirlenebilse bile bireyin sahip
oldugu 6zellikleri degistirmek kolay olmayacagindan, bireye yeni 6zelliklerin
ogretilmesi de oldukga zor olacaktir. Ciinkil 6zellikler biiyiik dlgiide sabit
psikolojik yapilardir ve bu da o6gretimin ve liderlik egitiminin degerini
sinirlamaktadir.

(Riggio, 2020, s. 344)

Ik ortaya gikan &zellikler kuramina iliskin temel sorun, kuramin oldukga
genel olmasidir. Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse bir kisilik
6zelliginin her durumda, izleyici grubunda ve gorevde etkili lider 6zelligi
olarak yakistirilmasi dogru bir durum degildir. Clinkii glinlimiiz is diinyasinin
calisan ¢esitliligi ve caligma ortamimin yapisi diisiiniildiigiinde, tek tip bir
liderlik yonetim modeli ile bu is diinyasinda basarili olmak oldukg¢a zordur.
Esneklik ve karizma gibi karmasik ozellikler kiimesi, liderin etkinligiyle
iligkili olabilir. Fakat bu o6zellikler, liderlik durumuna goére davranisi
uyarlamay1 da kapsamaktadir.
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1.2.2. Davranissal Liderlik Kurami (1940-1960 Arasi)

Ozellikler kuraminin, zamanla liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi
arastirmacilar, “Bagsarili lider nasil olur? ” sorusunun cevabini yeniden aramaya
yonlendirmistir. Bu ¢ercevede arastirmacilar, ¢alisma alanlarini liderlige konu
olusturacak gruplarin yapisina ve isleyisine yonlendirmislerdir (Kogel, 2015,
s. 678). Bu donemde yapilan calismalar da 6zellikler kuraminda oldugu gibi
liderin sadece kisilik 6zellikleri degil ayn1 zamanda sergiledikleri davraniglar
da arastirmacilarin ilgi alanina girmis ve boylece, davranigsal liderlik kurami
literatiirde yer almigtir (Arikboga, 2014, s. 202-206).

Bu kuram liderin izleyicileri ile haberlesme seklini, yetkiyi astlarina devredip
devretmedigini, planlama ve kontrol bi¢imini, amaglart belirleme seklini vb.
davranislari, liderin etkinligini belirleyen faktorler olarak degerlendirmistir
(Kogel, 2015, s. 678). Ayrica arastirmacilar bu kurama odaklanirken biiylik
adam ve dzellikler kuraminda oldugu gibi liderligi, dogustan gelen bir 6zellik
olarak degerlendiren bakis acgisindan ziyade, liderligin sonradan 6grenilen ve
kazanilan bir davranis oldugunu ifade eden bir felsefe ile hareket etmislerdir
(Aba, 2016, s. 7).

Davranigsal liderlik kurami arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye basladigi
donemlerde bir¢ok oncii arastirmaci, ortaya koyduklar teorik ve uygulamali
caligmalarla kuramin gelisiminde ve ilerlemesinde biiyiik katkilar saglamislardir.
Yapilan bu oncii ¢alismalarla, gesitli liderlik davranislart belirlenmis ve bu
davranislar belirli kademelerde siniflandirilarak liderlik tarzlari saptanmig
sonrasinda ise bunlarin olasi etkileri arastirilmistir (Kogel, 2015, s. 678). ilgili
donemlerde yapilan dncii ¢alismalar ve bu ¢alismalarin bulgulari asagida kisaca
aciklanmustir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalan

Davranigsal liderlik kuraminin gelisiminde oOnemli katkilart olan
calismalardan birisi, 1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi liderlik
caligmalaridir. Askeri ve sivil personelin 6rneklem olarak secildigi bu ¢alismada,
liderin nasil tanimlandigini tespit etmek ¢alismanin temel amacini olusturmustur
(Kogel, 2015, s. 679). Arastirmanin amaci dogrultusunda yapilan calismalar
neticesinde, 1800 farkli davranig boyutu gelistirilmis ve bu boyutlar, 150 6zellik
altinda toplanmistir (Council, 2008). Daha sonraki siirecte ise gelistirilen
bu boyutlar iki ana faktor altinda toplanmig (Dereli, 1976) ve bu iki faktor,
“kisiyi dikkate alma” ve “inisiyatif’ olarak adlandirilmistir. Calisma bulgulari
degerlendirildiginde, liderlerin kisileri dikkate alan tutum ve davranislari artig
gosterdikge, izleyicilerin personel devir hizi ve ise devamsizliklari azalma
gostermektedir. Bunun tam tersi bir durumda ise yani liderin inisiyatifi temel
alan davranislart artikca, izleyicilerin daha ¢ok performanslart artis egiliminde
olmaktadir (Kogel, 2015, s. 679).
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1.2.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesi liderlik calismalari ile neredeyse aym dénemde
yapilmis olan bir diger 6nemli ¢calisma serisi de Rensis Likert’e aittir. Bu ¢aligma
serisi, 1947 yilinda Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’nde yapilmistir
(Robbins vd., 2009, s. 424). Bu g¢alismalarin temel amaci, grup iiyelerinin
tatminine ve verimliligine neden olan faktorleri belirlemektir. Farkli endiistri
gruplarmin farkli kademelerinde ¢alisan personeller {izerinde yapilan galigma
bulgular irdelendiginde lider davramslarinin, tipki Ohio State Universitesi
liderlik ¢aligmalarinin bulgularinda oldugu gibi, iki faktor altinda toplandig:
tespit edilmistir (Kogel, 2015, s. 680). ilgili faktorler, calisan merkezli ve iiretim
merkezli lider davraniglari olarak adlandirilmigtir (Schermerhorn vd., 2010, s.
308). Caligma bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde ise yiiksek verimli
grup liderlerinin, daha ¢ok g¢alisan merkezli liderlik davraniglari sergiledigi,
diisiik verimli grup liderlerinin ise iiretim merkezli liderlik davraniglarinda
bulunduklari tespit edilmistir (Eren, 2004, s. 294).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetimsel (Managerial Grid) Izgarasi

Robert Blake ve Jane Mouton, Teksas Universitesi’nde 1958-1960 yillari
arasinda yaptiklari ¢aligmalar sonucunda, yonetimsel 1zgarasi (managerial grid)
olarak isimlendirdikleri bir model gelistirmislerdir. {lgili model ilk olarak 1964
yilinda yayinlanmistir (Blake ve Mouton 1964; Eren, 2015).

Daha ¢ok orgiit gelistirme kapsamindaki egitim programlarinda kullanilan
bu modelde, liderlerin davranislarini sergilerken agirlik verdikleri faktorler iki
boyut altinda toplanmis ve bu boyutlar, liretime yonelik olma ve kisilerarasi
iligkilere yonelik olma olarak adlandirilmistir (Kogel, 2015, s. 682). Ayrica bu
boyutlar, Sekil 1.1’de gosterildigi lizere 1’den 9’a kadar numaralandirilmig
ve numaralandirmalar cercevesinde, 5 tip liderlik tarz1 ortaya ¢ikmustir. lgili
liderlik tarzlar1 kisaca su sekilde agiklanabilir (Daft, 2007, s. 497, Kogel, 2015,
$.882; Sokmen, 2010; Bolat vd., 2009):
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Sekil 1.1: Blake ve Mouton’un Y 6netimsel (Managerial Grid) Izgaras1 Modeli

Kisileraras: Hliskilere Yanelik Olma

Uretime Yonelik Olna

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yayievi.

Zayif Liderlik (1,1): Bu liderlik tarzinda liderin hem iiretime yonelik
olma o6zelligi hem de kisilerarasi iligkilere yonelik olma 6zelligi en diigiik
seviyededir. Bu tarz liderler ne islerin verimliligine ne de astlarin tatminine
katk1 saglayamamaktadir. Orgiit icerisinde meydana gelen sorunlar genelde
gormezden gelinir ve bu nedenle lider, karsilasilan sorunlara herhangi bir
¢Oziim Onerisinde bulunmamaktadir.

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Bu liderlik tarzi hem iiretime hem de kisilere
orta diizeyde agirlik veren bir liderlik modelini temsil etmektedir. Burada lider,
elinde olanlar1 korumak amaciyla her iki modele de esit mesafede durmaktadir.

Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Bu liderlik tarzinda iiretim odakliliktan
ziyade liderler daha c¢ok insan odakli bir liderlik tarzi sergilemeyi tercih
etmektedir. Bu nedenle bu liderlik tarzinda kisiler arasi iliskiler ve astlarin
tatmin diizeyleri 6n plandadir. Astlar ¢ok fazla elestirilmez. Liderin iiretim
odaklilik yonii diisiik olmast nedeniyle orgiitsel basar1 diizeyinin ¢ok yiiksek
olmasi beklenmemektedir.

Gorev Liderligi (9,1): Bu liderlik tarzinda, sehir kuliibii liderligin tam tersi
bir yonetim sekli mevcuttur. Yani liderin, insana yonelik liderlik tarzi en diisiik
seviyedeyken iiretime yonelik olma tarzi ise en iist seviyededir. Bu tarz liderlik
modelinde lider, tiim giliciinii ve yetkisini verimliligi maksimize etmek i¢in
kullanmaktadir. Bu nedenle burada, astlarin fikirlerine ve tatmin diizeylerine
o6nem verilmemektedir.

Takim Liderligi (9,9): Takim liderligi, liderlik tarzlar1 igerisinde en etkili
olanidir. Ciinkii bu tarza sahip lider hem kisiler arasi iliskilere yonelik hem de
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iiretime yoOnelik olarak en yiiksek seviyede liderlik davranisi sergilemektedir.
Lider, ise adanmis astlarla ¢aligmay1 tercih eder ve ayni zamanda, karar
alma siirecine astlarin1 da dahil ederek onlarin motivasyonunu en yiiksek
seviyede tutar. Ayni zamanda bu liderlik modeli tiretim odakli da oldugundan,
verimliligin yiiksek diizeyde oldugu diisiiniiliir ve buna bagli olarak orgiitsel
basartya odaklanilir. ilaveten, astlarm ihtiyaglarinin da en iyi sekilde giderilmesi
hedeflenir.

1.2.2.4. McGregor X ve Y Kurami

Davranigsal liderlik kuramlari arasinda en ¢ok bilinenlerden bir taneside 1957
yilinda McGregor tarafindan literatiire kazandirilmis olan X ve Y kuramidir. Bu
kurama gore liderlerin astlarina olan tutum ve davraniglarinin sekillenmesinde
rol oynayan temel etmen, liderin astlarina iligkin varsayimlardir (Kiigiikozkan,
2015, s. 89). Bu dogrultuda McGregor zit goriisleri igeren iki kurami, Tablo
1.4’te su sekilde aciklamistir:

Tablo 1.4: McGregor X ve Y Kuramlarinin Varsayimlari

X Kuraminin Varsayimlari Y Kuramin Varsayimlari

Ortalama bir c¢alisan, genel olarak
calismay1 sevmez ve ¢ogunlukla verilen
islerden kaytarir.

Is¢i i¢in yapilmasi gereken bir is, tipki bir oyun
gibi oldukga kolaydir.

Ortalama bir c¢alisan, sorumluk altina
girmek istemez, istekli olmaktan kaginir
ve glivence onun i¢in olmazsa olmaz bir
unsurdur.

Bireylerin tembelligi dogustan gelen bir 6zellik
degildir. Bireyleri bu duruma getiren durumun
nedeni onlarin hayat tecriibeleridir.

Her birey belirli bir potansiyele sahiptir. Eger
birey i¢in uygun sartlar saglanirsa bu potansiyelini

Yukaridaki - 6zelliklere  sahip  bireyleri | oejistirir ve orgiit daha fazla sorumluluk alir.

caligtirmak i¢in zorlamak ve yakindan
takip etmek gerekmektedir. Ayrica
belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla,
yeri geldigi zaman da izleyiciler
cezalandirilmalidirlar.

Yukaridaki ~ ozellikler ~ bir  biitiin  olarak
degerlendirildiginde liderlerin yapmasi gereken,
bireylerin kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun bir
is ortami olusturmak ve sahip olduklari enerjiyi
orgiitsel amaclar dogrultusunda kullanmalarina
firsat olusturmaktur.

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yayinevi, 684-685. Tablo, ilgili
eserin ilgili sayfalarindaki bilgiler dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 1.4 incelendiginde, oOrgiit igerisinde iki tip farkli 6zelliklere sahip
caligsanin mevcut olabilecegi goriilmektedir. Ancak liderin bu iki tip ¢aligani, tek
tarz bir yonetim modeli ile basaril bir sekilde yonetebilmesi olduk¢a zordur. Bu
baglamda liderlerin, X kuraminin varsayimlarina uyan ¢alisanlart basarilt bir
sekilde yonetebilmeleri i¢in daha ¢ok yetki merkezli, emir ve komutay1 elinde
bulunduran ve siki disiplin 6zelliklerine sahip olan otoriter liderlik modelini
yonetim sekli olarak tercih etmeleri gerekebilir. Buna ilaveten liderlerin, Y
kuraminin varsayimlarina uygun bir izleyici kitlesini basarili bir bigimde
yonetebilmeleri i¢in demokratik, katilime1, hizmetkar, vizyoner ve doniistimcii
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yani daha ¢ok tiretim odaklidan ziyade ¢alisan odakli liderlik modellerini tercih
etmeleri gerekebilir.

Calismanin bu kisminda, davranigsal liderlik kuramlar1 c¢ergevesinde
oncli kuramlara yer verilmistir. Her kuramda oldugu gibi, davranigsal liderlik
kurami da beraberinde bir takim elestirilerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Aragtirmacilarin ilgili kuramlara getirdigi elestiriler, Tablo 1.5’te su sekilde
ifade edilmistir:

Tablo 1.5: Davranissal Liderlik Kuramina Getirilen Elestiriler

Yazar/

Yazarlar Kuramin Elestirildigi Noktalar

v' Davranigsal liderlik kurami, liderlik siirecinin anlasilmasinda onemli
katkilar saglamig olmasina ragmen cevreyi ve kosullart ikinci planda
tutarak bu iki unsura agirlik vermemistir.

(Tengilimoglu,
2005, s. 5)

v" Bu liderlik kuraminda liderin gorev odaklilik ve iliski odaklilik boyutlari,
lider davranislarini tanimlayan giivenilir boyutlardir. Ancak her iki
boyutta, farkli lider davranislarini temsil etmesine ragmen her ikisi
de etkili liderlikle iliskilendirilmektedir. Bu ifadeyi biraz daha agmak
gerekirse eger etkili lider dzelliklerini tanimlayan ya da en iyi tek liderlik
tarzinin oldugunu 6ne siiren evrensel iddialarin varligini kabul edersek,
bu sekil cesitlilik gosteren lider davranislarinin tek bir etkili lideri temsil
etmesi imkansizdir.

(Riggio, 2020,
s. 348)

v’ Davranigsal kuram, ¢ogunlukla demokratik liderlik davraniglarinin
etkin oldugunu kabul etmistir. Fakat degisen kosullarda, ise ve {iretime
(Kogel, 2015, agurlik veren liderlik davranislarinin da en az kisiye agirlik veren liderlik
s. 686) davranislart kadar basarili olma ihtimali vardir. Ancak bu durum bu
kuramda g6z ard1 edilmistir.

v' Davranigsal kuram iizerine yapilan aragtirmalarda, liderlerin davraniglarmin
performans ¢iktilari ile nasil iligkili oldugu yeterince gosterilmemistir.

v Bu kuramda arastirmacilar, gorev ve iliski davraniglari ile moral, is tatmini
ve tretkenlik gibi ¢iktilar arasinda tutarli bir baglanti kuramamiglardir.
Daha net bir ifade ile belirtmek gerekirse, bu biiyiik arastirma ¢abasindan
elde edilen bulgular genellikle ¢eliskili ve sonug¢suz olmustur.

v Bu kuram, hemen hemen her durumda gegerli evrensel bir liderlik tarzi
olusturamamustir. Davranigsal kurami inceleyen arastirmacilar igin genel
hedefin, siirekli olarak etkili bulgularla sonuglanacak evrensel bir dizi
liderlik davranisinin tamimlanmasiydi. Fakat arastirma bulgularindaki
tutarsizliklar nedeniyle, bu hedefe higbir zaman ulagilamamistir. Liderlerin
kesin kisisel Ozelliklerini belirleyemeyen 0zellik yaklasimma benzer

(Northouse, sekilde, davranigsal kuram da etkili liderlikle iliskili evrensel davranislari

2016, s. 81) belirleyememistir.

v" Davranigsal kuramin elestirildigi en 6nemli noktalardan bir tanesi de en
etkili liderlik tarzinin, yiiksek-yiiksek tarz (yani yiiksek gorev ve yiiksek
iliski) oldugunu varsaymasidir. Her ne kadar bazi arastirmacilar, iist diizey
yoneticilerin en etkili ve basarili yoneticiler oldugunu ifade etse de bunu
her durumda gegerli olarak kabul etmek dogru bir karar olmayabilir.
Ciinkii bu konuda yapilan arastirma bulgular: incelendiginde, bulgularin
tamami1 evrensel yiiksek-yiiksek stil liderlik i¢in yalnizca sinirli destek
saglamaktadir. Bazi durumlar farkli liderlik tarzlarini gerektirebilir, bazilart
karmasik olabilir ve yiiksek gorev davranisi gerektirebilir, bazilari ise basit
olabilir ve destekleyici davranis gerektirebilir. Davranigsal kurama iligkin
arastirmalarin gelistigi bu noktada, yiiksek-yiiksek tarzin en iyi liderlik
tarzi olup olmadigi belirsizligini korumaktadir.
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1.2.3. Durumsal Liderlik Kurami (1960-1980 Arasi)

Geleneksel liderlik kuramlari basligr altinda incelenecek son kuram,
durumsal liderliktir. Bu kuram, tek tip liderlik tarzinin her durumda gecerli
olmadigimi ve bu nedenle degisen her bir durum igin farkli liderlik tarzinin
uygulanmasi gerektigini varsaymaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75).
Bu nedenle bu kuramda, lideri etkin kilan tek bir 6zelligin varliindan ve biitiin
durumlarda etkinlik olusturan bir liderlik modelinden sdz etmek miimkiin
degildir. Clinkii davranigsal liderlik kuramina gore, liderin etkinligini belirleyen
birden ¢ok faktér mevcuttur (Simsek vd., 2008, s. 194). Kogel (2015, s.686-
687) calismasinda, liderin etkinliginin belirlenmesinde rol oynayan alt1 faktor
oldugunu ifade etmistir. Bunlar:

» Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi,

» Astlarin beklentileri ve davraniglari,

» Meslektaslarin 6zellikleri ve beklentileri,

> Orgiit ortamu icerisindeki hava ve belirlenen politikalar,
» Liderin kisiligi ve deneyimleri,

> Ustlerin beklenti ve davranislaridir.

Yukarida ifade edilen faktorler bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
durumsallik kuraminin kapsammin belirlenmesinde, orgiit yapisinin yani sira
degisen ve gelisen cevresel kosullarin da etkili oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda bu kuram altinda, liderlik unsuru aragtirilirken “kosullar” degiskeni
mutlaka 6n planda tutulmalidir. Bu yonii ile bu kuram, davranigsal liderlik
kuramindan ayrilmaktadir. Ciinkii davramigsal liderlik kuraminda, “tek” ve
en “fyi” liderlik bigimi temel felsefe olarak benimsenirken, durumsallik
yaklasimi ise bu felsefenin tam tersi olarak, en iyi liderlik tarzinin sartlara
gore farklilagabilecegi, liderlik 6zelliklerinin bilgi ve egitim ile daha da ileri
boyutlara tasinabilecegi goriisiine dayanmaktadir (Higgs, 2003, s. 275).

Alan arastirmalar1 goézden gecirildiginde, durumsal liderlik kuramlari
basligi altinda genis bir yelpazede calismanin mevcut oldugunu gostermektedir.
Bu c¢alismada, literatiirde siklikla arastirilan ve birgok c¢alismaya konu
olan Fiedler’in Durumsallik Kurami ve Amag-Yol Kurami derinlemesine
incelenecektir. Ek olarak, diger durumsal liderlik kuramlarina da kisa bir bakis
sunulacaktir.

1.2.3.1. Fiedler’'in Durumsalhk (Etkin Liderlik) Kurami

1967 yilinda, psikolog Fred Fiedler’in g¢aligmasi sonrasi gelistirilen bu
kuram, durumsal liderlik kuramlar1 igerisinde en ¢ok bilinendir (Riggio, 2020,
s. 350). Fiedler bu c¢alismada, etkin liderlik modellerini belirlemek amaciyla
LPC (Least Prefered Co-Workers) yani “en az tercih edilen is arkadast”
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bireysel rapor 6l¢egini gelistirmistir. LPC 6l¢egi baz alinarak yapilan ¢alismalar
sonucunda “ise yonelik” ve “kisiye yonelik” olmak iizere iki farkli liderlik
boyutu ortaya ¢ikmistir (Vecchio, 1991, s. 311).

LPC olgegi, “liderin ise mi yoksa kisive mi ydneliktir?” Sorusunun
cevabmi belirlemede, Fiedler’in durumsallik modelinin sadece ilk adimim
olusturmaktadir. ikinci adimi ise liderlik tarziyla durum arasindaki en uygun
eslesmeyi bulmak icin isle ilgili durumun o&zelliklerini tanimlama asamasi
olusturmaktadir (Riggio, 2020, s. 350). Bu siirecte liderin davraniglarini
etkileyen ii¢ onemli degisken tanimlanmistir. Bunlar; lider ile izleyiciler
arasindaki iligkiler, basarilacak isin niteligi ve liderin mevkiye dayanan
otoritesinin derecesidir (Kogel, 2015, s. 688). Bu ii¢ degiskenin olusturdugu
durum sonucunda izlenmesi gereken liderlik davranisi belirlenmekte olup
(Lussier, 2002, s. 238), bu degiskenler kisaca su sekilde agiklanmaktadir:

Lider-izleyici liskisi: Bu degisken, lider ile izleyiciler arasindaki iliskinin
niteligini belirlemektedir. Eger lider ile astlar arasindaki iliski pozitif yonde
gelisim gosteriyorsa burada liderlik i¢in pozitif bir 6rgiit ortaminin varligindan
s6z etmek miimkiiniidiir. Bu tarz ortamlarda, lider astlar tarafindan benimsenir ve
lidere giiven duyulur. Kisacasi, bu tarz bir 6rgiit iklimin var oldugu kurumlarda,
lider ve izleyici iliskisi “iyi” olarak tanimlanmaktadir. Eger bu durumun tam
tersi bir Orgiit ortam1 varsa burada ise lider izleyici iliskisi, “zayif” olarak
adlandirilmaktadir (Vroom ve Jago, 2007, s. 20).

Basarilacak isin Niteligi: Burada, bir isin ne kadar iyi bir bigimde
yapilandirilip yapilandiriimadigi degerlendirilmektedir. Isin yapisi, grubun
¢iktilarmin kolaylikla degerlendirilebilmesi, grubun iyi bir bigimde tanimlanmig
amaglarinin ve bu amaglara ulasabilmek amaciyla net bir bicimde belirlenmis
prosediirlerin olup olmamasi gibi degiskenler dikkate alinarak, isin yapisi
hakkinda “planlanmis” ya da “planlanmamis” seklinde bir karar verilir
(Riggio, 2020, s. 352).

Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu degisken ile liderin
sahip oldugu mevkinin giici ortaya konmaktadir. Eger lider sahip oldugu
konum giiciinii astlar {izerinde etkin bir bicimde kullanabiliyorsa, liderin yetki
giiclinlin “fazla” oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun tam tersi bir durumda ise
yani lider, konum giiciinii astlar1 iizerinde etkin bir bigimde kullanamazsa astlar
iizerindeki etkisini kaybedecek ve bu durum ise orgiitte ¢esitli olumsuzluklarin
ortaya ¢itkmasina neden olabilecektir. Liderin orgiit i¢erisinde boyle bir durumla
kars1 karsiya kalmasi ise liderin, astlar lizerindeki konum giicliniin “az”” olmast
olarak adlandirilmaktadir (Weihrich ve Koontz, 1993, s. 357).

Fiedler’in etkin bir liderlik modeli i¢in sart kostugu bu ii¢ degisken bir biitiin
olarak degerlendirildiginde, Sekil 1.2’de gosterilen tasarim ortaya ¢ikmaktadir
(Kogel, 2015, s. 690).
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Sekil 1.2: Fiedler’in Ug Degiskenli Liderlik Modeli

Lider Izleyici
iliskisi ivi ZAYIF
Isin Niteligi
Planlanmis Planlanmamig Planlanmig Planlanmamis
Liderin Yetki
Derecesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
y y
Durumlar ey ] ] ] ] ] ]
En Olumlu En Olumsuz

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaymevi.

Fiedler’in Sekil 1.2°de yer alan etkin liderlik modeli incelendiginde, liderin
sergileyecegi davranislarin tiim orgiitler icin sabit olmadig1 ve orgiitlerde ii¢
degiskene bagli olarak, sekiz farkli durumun ortaya ¢ikacagi goriilmektedir.
Bu sekiz durum bir biitiin olarak degerlendirildiginde, en sol yani lider izleyici
iligkisinin iyi, igin niteliginin planlanmis ve liderin yetki derecesinin fazla
oldugu bir orgiit liderler i¢in en arzulanan orgiit bigimini olustururken saga
dogru gittikce, liderlerin bu istegi azalmakta ve en sagdaki bir orgiit ile kars1
karsiya kalindiginda tamamen yok olabilmektedir. Fiedler ayni zamanda, bu
sekiz farkli durumda hangi liderlik tarzinin uygulanmasinin 6rgiit agisindan iyi
olacagini da Sekil 1.3’te belirtmistir

Sekil 1.3: Fiedler’in Sekiz Farkli Duruma Gore Onerdigi Liderlik Tarzlar:

En Olumlu Ortam Iliskiler Isin Niteligi Formal Qtorite Uyg Lider. T
Fazla | se— Ise Yon.
Iyt | wemm | Planlanmig A7 | — Ise Yon.
Fazla | s Iye Yon.
— —
Iyi Planlanmayan Az | — Kigiye Yon
- | Fazla | me— Kisiye Yon.
Zayif Planlanmis AZ | — Kisiye Yon.
— "= | Fazla | se— Ise Yon.
Zayif Planlanmayan Az | m— Ise Yon.
En Olumsuz
Ortam

Kaynak: Kocel, T. (2015). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaymevi.
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Sekil 1.3 incelendiginde Fiedler, orgiit icerisindeki durumun en olumlu
ve en olumsuz oldugu ortamlarda ise yonelik liderlik tarzinin etkili olacagini
belirtirken, liderin kontrol ve etkisinin ortalama diizeyde oldugu orgiitlerde ise
kisiye yonelik liderlik tarzinin etkili olacagini ifade etmistir (Zel, 2011, s. 121;
Kogel, 2015, s. 691; Riggio, 2020, s. 353).

Fiedler’in Etkin Liderlik Kuramini incelendiginde, arastirmacinin hangi
durumlarda hangi liderlik tarzinin etkin olacagini belirlemeye calistigi
goriilmektedir. Bu yoniiyle Fiedler’in ¢alismalari, davranigsal liderlik
kuramlarindan farklilagsmaktadir. Bu modele gore liderlik tarzlarinin basarisi,
uygun kosullarda uygun davranisin gosterilmesine baghdir (Hampton, 1977,
s. 288).

Fiedler’in  literatire  kazandirdigi  durumsallik  modeli, liderlik
arastirmalarinda Onemli bir doniim noktasi olmustur. Bu model, bir¢ok
nedenden dolay1 oldukca 6nemli bir ¢calisma olarak kabul edilir. Riggio (2020,
s. 354), bu modelin 6nemini su sekilde agiklamistir:

v" Bu model, durumsal liderlik kuramini temsil eden en 6nemli ¢alismadir.

v" Bu model, liderin etkinliginin belirlenmesinde hem durumun hem de
liderin 6zelliklerinin 6nemine vurgu yapmaktadir.

v' Fiedler’in modeli sonrasi, model gelistirmeye yonelik birgok arastirma
yapilmistir. Bu nedenle Fiedler, alternatif durumsal liderlik kuramlarinin
ortaya ¢ikmasinda ilham kaynagi olmustur.

1.2.3.2. Amac-Yol Kurami

Bu kuram liderlerin izleyicilerini, belirlenmis hedefler dogrultusunda
yonlendirirken onlart motive etme siirecini anlatan bir liderlik yaklagimidir.
Izleyicileri daha ¢ok neyin motive ettigi iizerine yapilan arastirmalardan
etkilenen bu kurama iliskin liderlik literatiiriinde ilk ¢alisma, Robert House
(1971) tarafindan yapilmistir. Sonraki yillarda ise House ve Dessler (1974)
ile House ve Mitchell (1974) kuram gercevesinde arastirmalar yapmiglardir
(Northouse, 2016, s. 116). Bu kuram, genel anlamda motivasyon teorilerinden
biri olan, bekleyis teorisi ile benzerlikler gostermektedir. Bekleyis teorisi
incelendiginde goriilmektedir ki izleyicilerin sergileyecekleri davranislarda
etkili olan iki etmen vardir. Bunlardan ilki, izleyicilerin sergileyecegi belirli
davraniglarin, belirli sonuglara ulastiracagi konusunda olan inanci (bekleyis),
digeri ise izleyicinin buna verdigi deger (valens)’dir. Bu kuramda lider,
belirlenen hedefler dogrultusunda izleyicilere, istenilen hedeflere ulasabilmek
amaciyla gerekli yollart gdsterir. Lider, izleyicileri motive eder ve ayni zamanda
onlarin motivasyonlarini daha fazla artirmak i¢cin emek gosterir (Northouse,
2010, s. 127).
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Amacg-Yol kurami cergevesinde yapilan arastirmalarin  bulgulari
degerlendirildiginde, liderin iki 6nemli islevinin oldugu tespit edilmistir. Bunlar
(Giiney, 2016, 5.410);

v" Amaglar acik bir sekilde belirlenmelidir. Daha somut bir ifade belirtmek
gerekirse, hangi davranislarinin odiillendirilecegi hakkinda takipgiler
bilgilendirilmelidir.

v' Takipgilerin arzulanan davranisa ulasma ¢abalari desteklenmeli gerekirse
istenilen davranisa ulasilabilmeleri i¢in daha fazla 6diillendirilmelidir.

Bu kurama gore lider; otoriter, destekleyici, katilimc1 ve bagartya yonelik
liderlik davraniglarindan herhangi birini sergileyebilir. Liderin hangi davranisi
sergileyeceginde ise izleyicilerin kisisel Ozellikleri, izleyiciler tizerindeki
zaman ve ¢evre baskisi ve son olarak ise yapilan igin niteligi etkili olmaktadir
(Kogel, 2015, s. 692).

Amagc-Yol kurami bir biitiin olarak degerlendirildiginde, kurama iliskin
yapilan arastirma bulgularimin farklilik gosterdigi goriilmektedir. Baz1 arasgtirma
bulgulart kuramin varsayimlar ile paralellik gosterse de diger arastirma
bulgulari, modelin genel yaklasimini ve ayni zamanda modelin gercek is
ortamiyla ilgili tam ve net Oneriler sunmamasi nedeniyle elestirel yapidadir
(Riggio, 2020, s. 356).

1.2.3.3. Diger Durumsal Liderlik Kuramlar

Liderlik literatiiriinde yer alan durumsal liderlik kuramlarindan bir tanesi de
Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramin iki temel varsayimi
vardir: T1ki, tiim amaclar1 gerceklestirebilen tek bir liderlik tarzindan s6z etmek
miimkiin degildir. Digeri ise ¢alisanlara uygulanacak liderlik tarz1 sabit olmayip,
calisanlarin ve isin yapisina gore farklilik gostermektedir (Irgens, 1995, s. 36).
Bir diger 6nemli durumsal liderlik kurami da Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan ortaya atilan ve Author Jago tarafindan gézden gegirilen, karar verme
modelidir (Arklan, 2015, s. 18). Bu kuram liderlerin, her seyden once karar
verici olduklarin1 varsaymaktadir (Riggio, 2020, s. 356). Vroom ve Yetton’a
gore liderlerin kars1 karsiya kaldigi karar sorunlari, bireysel ve grupsal diizeyde
olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Bireysel diizeydeki sorunlarin ¢oziimleri,
izleyicilerden sadece bir tanesini etkilemektedir. Ancak birden fazla izleyiciyi
etkileyen sorun durumlari ise grup sorunlari olarak siniflandirilmistir (Goksoy,
2014, s. 255). Durumsal liderlik kuramlari igerisinde yer alan son kuram ise
Reddin’in Ug boyutlu liderlik kuramidir. Reddin’in kuraminin temel dayanagi,
yonetsel etkililiktir. Reddin c¢aligmalarinda etkililigin, yonetimin en temel
amaci oldugunu savunmus ve 3-D olarak adlandirdigi kuramini da bu temel
yapiya dayandirmistir. Yazara gore yonetsel etkililik, yoneticinin sahip oldugu
mevkiinin gerekli kildig1 ¢ikt1 islerini yerine getirme diizeyidir (Reddin, 1971,
s. 3). Bu agiklamay1 biraz daha agmak gerekirse Reddin, yonetsel etkililigin
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girdi odakli olarak degil ¢ikt1 odakli olarak tanimlanmasi gerektigini ifade
etmistir. Yani yoneticinin ne yaptigindan ziyade, daha ¢ok neyi elde ettigiyle
ve basardigiyla dlgiilmesi gerektigini vurgulamistir (Omiirgdniilsen ve Sevim,
2005, s. 92).

Durumsal liderlik kuramlari, liderlige kendinden onceki kuramlardan
farkli bir bakis agis1 getirerek, kavramin sekillenmesinde ve tanimlanmasinda
onemli katkilar saglamis olmasina ragmen zamanla noksan yonleri nedeniyle
elestirilmistir. Kuram g¢ercevesinde yapilan elestiriler, Tablo 1.6°da su sekilde
acgiklanmistir:

Tablo 1.6: Durumsal Liderlik Kuramina Getirilen Elestiriler

Yazar /

Yazarlar Kuramin Elestirildigi Noktalar

v" Kuramin ortaya koydugu varsayimlari ve dnermeleri dogrulamak igin yeterli
sayida arastirmanin yapilmamis olmasi, kuramin teorik temellerine iliskin
siiphe olusturan sorularin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

v" Durumsal liderlik kuramina getirilen bir diger onemli elestiri de kuramin belirli
demografik ozellikler agisindan (egitim, deneyim, yas ve cinsiyet), lider-
takipgei iligkisini nasil etkiledigini agiklamada tam olarak basarili olamadigina
iliskindir. Ciinkii durumsal liderlik kuraminda demografik 6zellikler dikkate
alinmamaktadir. Fakat yapilan bir ¢ok arastirmada, katilimcilarin demografik
ozelliklerinin liderlik tarz1 iizerinde etkili oldugu bulgusuna ulagilmistir.

v Kurama getirilen bir baska dnemli elestiri de kuramun takipgilerin durumuna
gore Onerdigi liderlik tarzi ile yapilan calisma bulgularinin tam olarak
eslesmemesi olmustur. Ornegin Veccihio (1987) arastirmasinda Hersey ve
Blanchard kuraminin 6nerdigi yonergelerin gegerliligini belirlemek icin
300’den fazla lise 6gretmeni ve miidiirleri iizerine yaptig1 ¢alisma bulgulari,
kuramin varsayimlari ile uyusmamustir.

v' Kurama getirilen son elestiri ise modele eslik eden liderlik anketleri ile ilgilidir.
Durumsal liderlik kuramina iliskin anketler, genellikle katilimcilardan ¢esitli
calisma durumlarini analiz etmelerini ve her durum i¢in en iyi liderlik tarzini
secmelerini ister. Ancak bu anketler katilimcilarin 6zgiir iradesini tamamen
yansitmamakta olup genellikle katilimecilardan lideri yonetme, kogluk,
destekleme ve yetki verme parametreleri gergevesinde degerlendirmelerini
istemektedir. Yani katilimcilara sadece bu dort parametre ekseninde, lideri
tanimlama hakki1 verilmistir. Bu durum ise durumsal liderlik kuramina iliskin
olumsuz bir goriisiin olusmasina neden olmustur.

Northouse (2016, s. 100-101)

E ) lé . v" Bu kuram, liderlik siirecinin anlasilmasinda literatiire 6nemli katkilar sunmus
ER G- olmasina ragmen arastirmalarda, cogunlukla demokratik liderlik tarzinin
é« = ?2 diger liderlik tarzlarma kiyasla daha etkili oldugunu varsaymasi nedeniyle
S = elestirilmistir.
v" Bu kuram ile ilgili yapilan elestiriler daha ¢ok LPC 6lgegi ile ilgilidir. Olgek,
“ liderin ydnelimini direk degerlendirmek yerine, bir calisma arkadasinin
I g duygularmi temel alarak ortaya ¢iktig1 i¢in, Slgegin neyi net bir bicimde
& a olctiigiiniin belli olmadig: diistiniilmektedir.
1=} m' v Bir diger 6nemli elestiri de Amag-Yol kuramina iliskindir. Kuram, liderin
3‘3 « duruma uymak icin davranislarinda nasil bir degisiklik yapmas: gerektigi
® konusunda bazi fikirler sunmasma ragmen lider is esnasinda yararlanmak

tizere herhangi bir miicadele yontemi ortaya koymamistir.
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1.3. Cagdas Liderlik Yaklasimlan

1980 ve dncesi siirecte etkin olan liderlik kuramlar1 (Ozellikler, Davranissal
ve Durumsal) bir biitiin olarak degerlendirildiginde, bu kuramlarin liderlik
kavraminin gelisim siirecinde onemli katkilar sagladigi goriilmektedir. Ancak
zamanla ilgili kuramlarin izleyicilere verilen dnem ve etik degerler konusunda
yetersiz kalmalari, bunlara ilaveten liderin iletisimci kimligini goz ardi
etmeleri, birgok arastirmaci tarafindan bu kuramlarin elestirilmelerine neden
olmustur (Robbins, 2003). Tiim bunlarin yaninda ¢evre sartlarinda yasanan
degisim, rekabetin artmasi, bilim ve teknolojide yasanan gelismeler ve belki de
en Onemlisi olarak ifade edebilecegimiz insan mantalitesinde yasanan degisim,
geleneksel liderlik yaklasimlariin etkinligini kaybetmesine ve beraberinde
yeni nesil liderlik yaklagimlar1 olarak adlandirabilecegimiz ¢agdas liderlik
yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir.

Cagdas liderlik yaklagimlariyla birlikte lider ile izleyenler arasindaki
iligkinin boyutunun arastirilmaya baslanmasi, bu yaklasimlar ekseninde yapilan
caligmalarin ana temasini olusturmustur (Bozkurt ve Goral, 2013, s. 5). Clinkii
cagdas liderlik yaklagimlarinda insan unsuru, en onemli girdi olarak kabul
edilmis ve Orglitsel basarmin saglanmasinda ara¢ olarak degil amag olarak
goriilmistiir.

Liderlik literatiirli incelendiginde, ¢agdas liderlik yaklagimlari ¢ergevesinde
ulusal ve uluslararasi bir¢ok arastirmanin yapildigi yapilan bu arastirmalar
sonrast ise farkli liderlik yaklagimlarinin ortaya giktig1 goriilmektedir. Ozellikle
bu yaklagimlarin Olgek gelistirme calismalari ile desteklenmesi, her bir
yaklasima iliskin literatiirde birgok ampirik ¢alismanin da yapilmasina katki
saglamistir.

Caligmanin bu kisminda detayli bir alan taramasi yapilarak ¢agdas liderlik
yaklasimi ekseninde yer alan liderlik tiirlerine ve bu tiirlere iliskin dlgek
gelistirme aragtirmalarina Tablo 1.7’°de kronolojik olarak yer verilmistir.

Tablo 1.7: Cagdas Liderlik Yaklasimlarna ve Olgeklerine iliskin Bilgi Tablosu

Yaklasimin Yaklasima iliskin Aciklama Yaklasima iliskin Olcek
Ad1 Calismasi
“Katilimct liderlik, liderin izleyicilerine damgstigi, | House ve Dessler (1974),
Katilimer | onerilerini  dinledigi ve karar alma siirecine | tarafindan gelistirilen
Liderlik | katilmalarina izin verdigi bir liderlik tarzini ifade | 5 maddelik tek boyutlu

etmektedir” (Bitmis vd., 2015, s. 3-4). oleek
“Déniigtimcii liderlik yaklagiminda lider;, astlarin| Podsakoff ve digerleri
Déntisimcii | degisim istegini en yiiksek diizeye ¢ikarma ve (1990), tarafindan

Liderlik | onlarin duygusal ihtiyaglarini karsilama yetenegi | gelistirilen 28 maddelik
olarak tamimlanmustir” (Celik, 2003, s. 54). bes boyutlu dlgek
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Karizmatik
Liderlik

“Karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve
giiven veren, saygi uyandiran, gelecege yodnelik
olumlu diisiinmeye tesvik eden, izleyicilerin
vasamlarinda  gergekten onemli olan seyleri
gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran

Conger ve Kanungo
(1994), tarafindan
gelistirilen 25 maddelik 6

ve giideleyici davramslar sergileyen liderlerdir” boyutlu Slgek
(Oktay ve Giil, 2003, s. 405).
“Etkilesimci liderlik, bir takim odiiller aracilig
ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamayi| Bass ve Avolio (1995),
amaglayan, vurgunun izleyenlerin ya da astlarn | tarafindan gelistirilen
Etkilesimei | kurallar: dogru bir bicimde uygulamasi iizerinde | “Cok Boyutlu Liderlik
Liderlik | oldugu, bu amacla sadece kiiciik capli ve rutin| Olgegi” meveut olup,

degisimleri  gerektiren bir liderlik  tiiriidiir”
(Serinkan, 2002°den akt. Eren ve Titizoglu, 2014,
s. 279).

etkilesimei liderlik 16
madde ve 4 boyuttur.

“Ruhsal liderlik, bir insamn kendisinin ya da
baskasimin ruhsal olarak ayakta kalabilmesi icin

Fry (2003), tarafindan

IigerﬁL ozgiivenini arttrmak amaciyla gereken degerler, | gelistirilen 40 maddelik 9
davraniglar ve tutumlarin tiimiidiir” (Fry, 2003, s. boyutlu 6lgek
694-695).
“Etik liderlik, kisisel faaliyetlerinde ve kisileraras
lllsk{lerlnde norn?attf. olamfc uygun faal.lyetle}i Brown ve digerleri
sergileyen ve sergilemis oldugu bu tarz faaliyetleri (2005), tarafindan
Etik Liderlik | artirmayr hedefleyen bunu yaparken de iki yonlii G .
T .. ; 2 - .| gelistirilen 10 maddelik
iletisim, giiclendirme ve etkin diisiinme yontemlerini tek bovutlu dleck
kullanan liderlik tarziduv” (Brown vd., 2005, s. y ¢
118).
“Babacan liderlik, giiclii bir disiplin ve otoriteyi | Pellegrini ve Scandura
Babacan '\ . iirmekle  birlikte, bab bir iyilig 2006), tarafind
(Paternalist) sirdiirmekle  birlikte, - babacan bir iyilige ve ( )0 ), tarafindan _
Liderlik dogruluga sahip olan bir liderlik tiirii olarak ifade | gelistirilen 13 maddelik
edilmistir” (Farh ve Cheng, 2000, s. 84-85). tek boyutlu 6lgek
“Otantik liderlik, psikolojik kapasite ve olumlu
et'l'k lkllm lizerine insa .edll{’ﬂIS, 0z fflrklnda olmayu il e e
giiglendiren, igsellesmis bir ahlaki bakis agisina (2008), tarafindan
Otantik sahip, bilgiyi isleme siiregleri dengeli, izleyenlerle v .
S o S .. | gelistirilen 16 maddelik 4
Liderlik olan iliskilerde seffaf ve olumlu kisisel gelisimi bovutlu Slcek
destekleyen bir liderlik yaklagimidir” (Walumbwa yu ¢
vd., 2008, s. 94).
Valdez (2004) teknolojik liderligi, “teknolojiye
ozgii dikkat gerektiren, ogretmenlerin simiflarinda
... | teknoloji  kullamimina  yardim  etmek icin | Sincar (2009), tarafindan
Teknolojik R U s .
g teknolojinin  ogretim uygulama ve stratejilerini | gelistirilen 29 maddelik 4
Liderlik e o "
nasil  gelistirilebilecegi  anlayisini  kapsayan boyutlu 6lgek
stratejilerin ve tekniklerin bir kombinasyonu olarak
tanmimlamaktadir.”
Spillane ve digerlerine (2001) gore dagitimci Hulpia ve digerleri
Dagitimer | liderlik, “islerin dnce lider ve izleyenler arasinda (2009), tarafindan
Liderlik | dagitilmasi, ardindan grup iiyelerinin yaptiklar: | gelistirilen 23 maddelik 3

s

islerin biitiinlestirilmesi stirecidir.’

boyutlu 6lgek
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Kisa donemli finansal istikrar: korurken, uzun | q .. e pisipia (2000),
Stratejik donemde varligi siirdiirebilirligi artiracak gun{uk tarafindan gelistirilen 35
cy o kararlart istemli olarak almalari i¢in diger - .
Liderlik . e maddelik 5 boyutlu 6lgek
calisanlart etkileme becerisidir” (Rowe, 2001, ban. 2016
5.81-82). (Coban, 2016).
Resonant | “Resonant liderlik, insanlarin hislerine uyum | Estabrooks ve digerleri
(Ahenk saglamis ve onlart olumlu duygusal yonde harekete (2009), tarafindan
Yaratan) | gegiren liderlik” olarak  tamimlanmaktadir” | gelistirilen 10 maddelik
Liderlik | (McKee ve Massimilian, 20006, s. 45-49). tek boyutlu 6lgek
“Vizyoner liderlik  baskalarimi, hep  birlikte
. gergeklestirilmesine  katkida  bulunmaya  ikna | Cmar ve Kaban (2012),
Vizyoner L
Liderlik edilmesi  amaglanan  bir  gelecek tasvirinin | tarafindan gelistirilen 14
sozlii iletisimi olarak tamimlanmaktadir” (Van | maddelik 4 boyutlu dlgek
Knippenberg ve Sitkin, 2013, s. 46).
“Miitevazi liderlik, bir liderin hem kendisini hem o diserleri
. de astlarmi ¢ok yonlii ve nesnel bir perspektifle wens ve digeriern
Miitevazi dos . . B (2013), tarafindan
S egerlendirmesi, astlarin  giiclii  yonlerini ve o .
Liderlik . . e gelistirilen 9 maddelik
katkilarini takdir etmesi ve onlardan geri bildirimler tek bovutlu Sleck
almast durumudur” (Kerse vd., 2020, s. 1771). yu ¢
“Liderin,  grup fiiyeleri  tarafindan  kabul
) goriilebilmesi  i¢cin  liderin  oOzelliklerinin ~ ve . .
Ortiik davranislarimin, grup iiyelerinin zihnindeki lider ile Tabak ve dlger.l ert .(2013)’
s g . . P ., | tarafindan gelistirilen 27
Liderlik | ortiismesi gerekmektedir. Bu durum, ortiik liderlik maddelik 5 bovutlu Sleek
olarak ifade edilmektedir” (Epitropaki ve Martin yutiu 0%
2005, s. 660).
Krasikova ve digerleri (2013) yikici liderligi; “(a)
orgiitiin ya da izleyicilerin ¢ikarlarina zarar verme
Yikiel amacwyla gerceklestirilen istemli lider davramislar: | Uymaz (2013), tarafindan
Liderlik |74 da (b) liderin orgiite ve izleyicilerine zarar verme | gelistirilen 28 maddelik 6
amaci ya da niyetiyle, érgiitin menfaatlerine ters boyutlu 6lgek
diisen hedefleri ve amaclart benimsemesi olarak
tammlamislardw:.”
“Girigimci liderlik, bireysel diizeyde bir igletmenin
kurulmasi ile ilgili davramglarin, organizasyon Renko ve digerleri
Girisimci | sevivesindeki yenilikleri takip eden davramislarin (2015), tarafindan
Liderlik | ve piyasa seviyesinde ayut edilen firsatlardan | gelistirilen 8 maddelik
faydalanma ile ilgili davramislarin yer aldigi bir tek boyutlu dlgek
liderlik tiiriidiir” (Alvarez ve Barney, 2002, s. 90).
“Toksik liderlik, islevsiz kisisel ozellikleri ve yikici
davranislari nedeniyle, yalnizca kendi orgiitiine ve Celebi ve digerleri
Toksik calisanlarima degil, aym zamanda yakin ¢evresi (2015), tarafindan
Liderlik | disinda bulunan diger bireylere de makul élciide | gelistirilen 30 maddelik 4
ciddi ve kalici zarar veren liderlik yaklasimidir” boyutlu 6lgek
(Armitage, 2015, s. 378).
“Kamu liderligi, kisisel etki yapal{ilme, "a'l'naclz Tummers ve Knies
K olma, hedefe odaklanma, stratejik diigtinme,
amu insanlardan en iyi sekilde yararlanma, égrenme (2016), tarafindan
Liderlik ) gelistirilen 21 maddelik 4

ve kendini gelistirme gibi davranislar: destekleyen
yeterlilikler biitiinii ile iligkilidir” (Bolden, 2005).

boyutlu 6lgek
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“Kuantum liderligi, drgiit ftiyelerini  orgiitsel

amaglar icin harekete gegiren, ¢aliskanligi ve Ergetin ve digerleri
Kuantum | diretkenligi  destekleyen, belirsizlik ve kaostan (2017), tarafindan
Liderlik | kaynakli potansiyeli giin isigina ¢ikaran sezgisel | gelistirilen 38 maddelik 4
bir liderlik yaklasimidr” (Uzungarsili vd., 2000, s. boyutlu 6lgek
110-111).

“Cevik liderlik, hizli degisim ve karmagsik kosullar Akkaya ve digerleri

Cevik altinda etkili bir sekilde liderlik yapma yetenegi (2020), tarafindan
Liderlik | olarak tanimlanmaktadir” (Joiner ve Joseph, 2007, | gelistirilen 32 maddelik 6
s. 36). boyutlu 6lgek

“Bir lider, ¢alisanlarin neleri yapmayi sevip,
neleri yapmayr sevmediklerini, en iyi olduklart
konularin neler oldugunu ve hangi konularda

Ateslevici | €" biiyiik orgiitsel etkiye sahip olabileceklerini lezg(;lzlgigl?a:;f::éﬁat
Liger?lik ortaya ¢ikarmalidir. Bireysel atesleri iste tam da oli tirile’n 3 maddelik
bu noktalarda yanmakta oldugu icin onlar: bu & t:k bovuilu dleck
alanlarda inisiyatif almalart konusunda tesvik yu ¢
ederek giiclii olduklari alanlara ydnlenmelerini
saglamaldir” (Bilginoglu ve Yozgat, 2020 , s. 21).
Ogrenen lide}.’ler, (')'rgL:itsel d?gl;?kenleren g?'re Karadas ve Konan
Orenen davranig  sergileven liderlerdir. Bu  drgiitte (2021), tarafindan
grenc liderlik yapacak olan liderlerin, genel liderlik U .
Liderlik gelistirilen 24 maddelik 4
davramiglarimdan farkli davrams ortaya koymasi bovutlu dleek
gerekmektedir” (Celik, 2012, s. 117). Y ¢
“Porzitif liderlik, bireyleri ve orgiitleri yiikselten, -
Pozitif orgiitlerde dogru olan, orgiitleri canlandiran, %((S)lzhl)v i:;g;f;;ﬁﬁl
Liderlik olaganiistii kilan, iyi olarak bilinen ve ilham veren gelistirilen 30 maddelik 6

uygulamalar: kapsamaktadir” (Eksili ve Alparslan,

2021, s. 90). boyutlu 6lgek

Yukarida yer alan tabloda, 24 farkli liderlik tarzina yer verilmistir. Her bir
liderlik tarzi, belirli bir amag ekseninde ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerin amaglari,
cagin gerekliligi ve izleyicilerin karakteristik 6zellikleri degisim gosterdikge,
burada yer alan saymin her gegen giin artis gostermesi ve bu dogrultuda
yeni liderlik tarzlarmin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Ciinkii giinlimiizde
orgiitsel amagclarin basartya ulasmasinda, degisime direng gdsteren degil ayak
uyduran liderler daha basarili olacaktir. Bu duruma ilaveten kusaklar arasi
yas araliklarinin daralmasi, is yasaminda ayni anda farkli 6zelliklere sahip
kusaklarin yer almasi ve her bir kusagin is yasamindan ve giindelik hayattan
beklentilerinin siirekli ve hizli bir bigimde degismesi, liderleri de siirece ayak
uydurmak amaciyla degisime zorlamaktadir. Bu nedenle giiniimiizde, lidere
gore sekillenen galisanlarin degil calisana gore sekillenen liderlerin basarili
olma olasilig1 daha ytiksektir.

Cagdas liderlik yaklagimlar icerisinde yer alan liderlik tarzlarindan bir
tanesi de hizmetkar liderliktir. Ancak ilgili yaklasim, bu ¢alismada arastirilan
degiskenlerden bir tanesi oldugu i¢in yukarida yer alan tabloda yer verilmemis
ve ¢aligmanin bundan sonraki kisminda detaylica agiklanmistir.
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1.4. Hizmetkar Liderlik Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Modern liderlik yaklagimlari arasinda yer alan ve 6zellikle son donemlerde
yapilan bir¢ok teorik ve ampirik calismaya konu olan yaklasimlardan bir
tanesi de hizmetkar liderliktir. Hizmetkar liderligin bu kadar 6nemli olmasinda
rol oynayan en onemli faktor, liderin astlara ve is yasamina bakis agisinda
yatmaktadir.

Glniimiiz modern is piyasasinda, astlar iizerinde otorite kurmaya calisan
ve bdylece orgiitsel verimliligin ve ¢alisan performansinin artacagini 6ngdren
liderler ¢ag dis1 olarak adlandirilmakta, bu diislinceyi savunan liderlik anlayisi
ise dnemini giin gectikce yitirmektedir. Orgiitlerde, otoriter liderlikten ziyade
farkli bakis agisina sahip olan ve goniillii olarak astlara fayda saglamaya ¢alisan
liderlere ve yéneticilere duyulan ihtiyag, giin gectikce artar hale gelmistir. Iste
tam bu noktada ortaya ¢ikan hizmetkar liderlik, insani degerlere odaklanan
bakis agisi ile ilgi ¢eker hale gelmistir (Findikg1, 2012, s.5).

Hizmetkar liderligin tarihsel gee¢misi irdelendiginde, bilimsel anlamda
kavramu ilk kez kullanan kisi, Robert K. Greenleaf’tir (Spears, 1996). Greenleaf,
1970°te kaleme aldigi “Lider Olarak Hizmetkar (The Servant as Leader)”
isimli makalesinde, hizmetkar liderligin felsefesini tanimlamig ve bu liderlik
tarzin1 6n plana ¢ikarmistir. Greenleaf’a gore hizmetkar liderlik, bireyin hizmet
etme istegi duygusuyla baslar. Bu nedenle bir liderin 6ncelikli gorevi hizmet
etmek ve bu sekilde liderligi anlamak ve uygulamaktir (Greenleaf, 1991).

Her ne kadar ilk bakista “Lider Olarak Hizmetkar” diisiincesi oksimoron
olarak algilansa da aslinda hizmetkar ve lider birbirleriyle ¢eligkili kavramlar
olarak goriilmektedir. Bu duruma temel neden olarak, ayni anda hem lider hem
de hizmetkar olarak diistinmenin ve de davranmanin zorlugu gosterilebilir
(Sendjaya ve Sarros, 2002, s. 57). Birey ya liderdir ya da hizmetkardir.
Ayni anda ikisine sahip olmak oldukg¢a imkansiz gibi goriinmektedir. Fakat
Greenleaf, bir araya gelmez denilen bu iki kavrami, giiglii ve oldukca da pratik
bir kombinasyonla birlestirmistir. Ona gore hizmetkar liderlik; liderligin ve
hizmet etmenin birbiriyle ahenk igerisinde ve ayni zamanda ¢evreyle mantikli
bir etkilesim igerisinde oldugu bir yonetim tarzidir. Hizmetkar lider, sadece
giiclii bir liderlik yetenegi olan degil ayn1 zamanda, gii¢lii bir hizmet etme istegi
de olan birisidir. Bundan daha 6nemlisi ise hizmetkar lider, bu iki kavrami bir
araya getirerek giiclli bir bicimde pozitif olarak birlestirme yetenegine sahip
olan kisidir (Fons ve Ed, 2010, s. 3).

Greenleaf’in hizmetkar ve lider kavramlarini bir araya getirerek basarili bir
liderlik tarzini ortaya ¢ikarmasinda, arastirmacinin Hermann Hesse tarafindan
kaleme alinan “Doguya Yolculuk (Journey to the East)” isimli romandan
esinlenmesi, temel etken olarak gosterilmektedir. Hermann Hesse, bu romanda
bir grup insanin olaganiistii yolculugunu anlatmaktadir. Romanin ana karakteri
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olan Leo, grubun hizmetkarlik islerini yapmaktadir. Leo, sefkat dolu tutum ve
davraniglariin yan sira gruptaki herkese, ayr1 ayr gosterdigi ilgi ve alaka ile
tiim grup tyelerini etkilemistir. Ancak bir giin Leo, aniden ortadan kaybolur.
Bu duruma bagl olarak grup igerisinde kargasa ortaya g¢ikar ve hi¢ kimse
Leo olmadan yolculuga devam etmek istemez. Bu nedenle tiim grup, Leo‘yu
aramaya baslar ve bir siire sonra Leo bulunur. Bu durum sonras1 grubun lideri,
hizmetgi olarak bilinen Leo’nun, aslinda iyi bir rehberlik ruhuna sahip oldugunu
ve bu nedenle, grubun asil liderinin o oldugunu kesfetmistir. (Greenleaf, 1977,
s. 21-24; Spears, 1996, s. 33: Olesia vd., 2014, s. 75).

Greenleaf okudugu bu romandan yola ¢ikarak “iyi bir lider nasil olur ?”
Sorusuna cevap aramaya baglamistir. Yazar yaptigi aragtirmalar sonucunda
liderin calisanlar, miisteriler, digerleri ve de toplum fark etmeksizin bagkalarini
harekete gecirmede Onceliginin hizmet etmek oldugu sonucuna varmistir. Bu
ifadeyi biraz daha agmak gerekirse lider, izleyicilerine manevi olarak destek
verdigi siirece izleyiciler de lideri rol model olarak benimseyeceklerdir. Yani
hizmetkar liderin var oldugu bir orgiitte izleyiciler lideri takip ederken baskiy1,
otoriteyi ve giic merkezini goriip endise ya da korkuyla degil bizzat kendi
Ozgiir irade ve goniil rizalariyla liderin davraniglarin1 benimseyecekler ve onun
yolundan gideceklerdir (Greenleaf, 2002, s. 19-20). Bu baglamda hizmetkar
liderligin temelinde, liderin sahip oldugu hak ve yetkilerin drgiitiin her biriminde
calisan izleyicilerle paylasilmasi anlayist yatmaktadir. Hizmetkar liderlik
yaklagimiin temel felsefesi olan “insanligin gelisimine adanmisiik”, biitiin
izleyicileri kapsamaktadir. Bu felsefe ile lider, orgiit igerisinde ortak degerler
insa etmeyi amag¢lamaktadir ki bu durum, orgiitlerin yapilandirilmasinda da
stratejik bir oneme sahiptir (Dinger ve Bitirim, 2007’den akt: Yigit, 2018, s.
33). Hizmetkar liderlik bu yoniiyle diigiiniildiigiinde; kendinden 6nceki liderlik
yeteneklerini kapsayan fakat standart liderlik diislincesinin de Otesine gegen
“Once insan” ve “hizmet odakli olma” unsurlarimi kendisine temel ilke olarak
benimseyen bir liderlik yaklagimi olarak ifade edilebilir (Balay vd., 2014, s.
230).

Her ne kadar hizmetkar liderlik yaklasimi literatiire Greenleaf tarafindan
kazandirilmis olsa da kavram, sonraki yillarda birgok arastirmaci tarafindan
calisilmig ve bu calismalar sonucunda yiizlerce makale, teblig, kitap/kitap
bolimi ve tez ortaya cikartlmistir. Yapilan bu calismalarda gorilmiistir ki
hizmetkar liderlik ¢ok yonlii bir kavramdir. Bu sebeple kavrami tek bir tanim
ile sinirlandirmak oldukga imkansiz oldugundan, kavramin ortaya ¢ikisindan
giiniimiize kadar gegen siirecte, bircok tanimlama yapildig1 goriilmektedir.
Yapilan her bir tanim, ¢ok yonlii olan hizmetkar liderligin daha iyi anlagilmasina
ve uygulanmasina katki saglamaktadir. Bu bilgiler 1s18inda, asagida yer alan
Tablo 1.8’de hizmetkar liderlige iliskin farkli yillarda yapilmis 6ncii tanimlar
kronolojik olarak verilmistir.
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Tablo 1.8: Hizmetkar Liderlik Kavrami Ekseninde Yapilmis Oncii Tanimlarin Kronolojik
Gosterimi

Kavrama iliskin Tanimlar Yazar/Yazarlar

“Hizmetkar liderlik, ortak fayda saglamak ve belirlenen hedeflere ulasmak
amacwla izleyicilerin gelisimine ve bagkalarina hizmet etmeye dncelik
taniyan liderlik yaklasimidr.”

(Page ve Wong,
2000, s. 2).

“Hizmetkar liderlik, oénceligi izleyicilerine veren sonrasinda 6rgiitle (Patterson,
ilgilenen ve izleyicilerine odaklanan bir liderlik yaklasimidu:.” 2003, s. 2).
“Senge've (1996) gore hizmetkar liderlik, izleyicilerin benliklerini (Senge,
olumlu bir sekilde dengelemeye ¢alisarak diger insanlara yol gosteren, 1996 dan akt;
onlart belirlenen amaglar dogrultusunda yénlendirecek giice sahip bir — Drury, 2004,

yaklagimdur.” s. 1).
“Hizmetkar liderlik, izleyicilerin ¢ikarlarin liderin ¢ikarlarimin oniinde Laub (2004,
tutan bir liderlik anlayisi ve uygulamasidir.” s. 9).
“Hizmetkadr liderlik, izleyicilerin en iyi yénlerini belirlemek icin deger (Liden vd.,
saglayan bir liderlik yaklagimidir.” 2008, s. 162).
“Hizmetkar liderlik, tam anlamiyla liderligin bir sanat haline doniistiigii, (Findik¢t, 2009,
her tiirlii duyarliligin 6n planda oldugu bir liderlik yaklasimidu:.” s. 382).

Hizmetkar liderlik, izleyicilerin ihtiyaglarint dogru bir bigimde belirleyen,
onlara verilen her tiirlii sorumlulugun farkinda olan ve gerekli gordiigii  (Yukl, 2010).
durumlarda izleyicilere her tiirlii destegi sunan bir yaklasimdir.

“Hizmetkar liderlik hem liderlerin hem de takipg¢ilerinin akilci, iliskisel,  (Sendjaya ve
etik, duygusal ve manevi/ruhsal yénlerini kapsayan biitiinciil ve ¢cok boyutlu  Cooper, 2011, s.

bir liderlik yaklasimidr.” 418).
s P . . S (Eren ve
Hizmetkar lider, kendi menfaatlerini bir kenara birakip ¢alisanlarinin arzu
. . A Yal¢intag, 2017,
ve hedeflerine yonelen kisidir. 5. 853)

1.5. Hizmetkar Liderlige iligkin Gelistirilen Modeller

Hizmetkar liderlik yaklagimima iliskin ilgili alan yazin incelendiginde,
Greenleaf’in hizmetkar liderlik kavramini literatiire kazandirmis olmasina
karsin kavramin boyutlarina ve 6zelliklerine iliskin kapsamli ¢aligmalarin uzun
stire literatiirde yer almadigi gortilmektedir (Akdol, 2015, s. 70). Greenleaf
tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik kavramimdan yaklasik 30 yil sonra,
bir¢ok arastirmaci tarafindan kavramin boyutlarina ve Ozelliklerine iliskin
caligmalar yapilmis ve sonrasinda farkli hizmetkar liderlik modelleri literatiire
kazandirilmistir. Caligmanin bu kisminda, hizmetkar liderlik kavramina iliskin
gelistirilen modellere ve bu modellerde 6ne siiriilen boyutlara yer verilecektir.

1.5.1. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkadr liderlik yaklasimma yonelik oncii model gelistirme
calismalarindan bir tanesi, Page ve Wong’a aittir. Arastirmacilarin hizmetkar
liderlik modeli, i¢ ice gecmis dort temel katmandan olusmakta ve her bir
katman ise bir boyutu temsil etmektedir. Bu katmanlari i¢ten disa dogru sirali
bir bicimde kisilik, iliski, gorev ve siire¢c seklinde siralanmaktadir (Akytiz,
2016). Ayrica her bir boyut ise kendi igerisinde farkli ozelliklere sahiptir.
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Modele iliskin boyutlar asagida detayl bir bigimde anlatilmis ve sonrasinda bu
boyutlar, Sekil 1.4’te gésterilmistir.

Kisilik: Modele gore kisilik, hizmetkar liderligin merkezinde yer almaktadir.
Bu boyutta, “Lider nasil bir insandir?” sorusunun cevabi aranmaktadir (Page
ve Wong, 2000,s. 4). Bu liderlik modelinde lider, kisisel 6zellikleri ile tiim
yasamini, is yasami ¢ergevesinde bir araya getirmektedir. Ayrica bir kisilik
tipolojisi olarak ifade edilen hizmetkar liderligin olusumu igin fiziksel, zihinsel
ve duygusal potansiyelin bilesimi gerekmektedir. Fiziksel potansiyeli fazla olan
bireyler, digerlerine kiyasla basar1 giidiisii ve is yapabilme kabiliyeti yiiksek,
daha hirsli, eylem ve sonug¢ odakli liderlik 6zelliklerine sahiptir. Zihinsel
potansiyeli yiiksek olan bireyler ise akilli, mantikli ve zihinsel kapasiteleri
de oldukca gelismis diizeydedir. Son olarak duygusal potansiyelleri yiiksek
bireyler ise oldukg¢a hosgoriilii, fedakar, algakgoniillii ve sevecen karakteristik
yapiya sahiptir. Bu baglamda ii¢ temel potansiyele bir arada sahip olan ve
ayrica baskalarina hizmeti borg bilen ve bu hizmeti basarili bir bigimde yerine
getiren bireyler hizmetkar lider olarak adlandirilmaktadir (Findikei, 2009, s.
375-376). Page ve Wong (2000) calismasinda, kisilik boyutunu tanimladiktan
sonra kisiligin biitiinliik, algakgoniilliiliikk ve hizmetcilik olmak {izere ii¢ temel
karakteristik 6zellige sahip oldugunu ifade etmistir.

Iliski: Bu boyut liderin diger insanlarla olan iliskisine ve baskalarini
gelistirmesine olan bagliligina odaklanmaktadir. Yani diger bir ifade ile
hizmetkar liderligin iligki boyutu, insan kaynaklarini gelistirme ile ilgilidir. Bu
boyutta, “Lider baskalarryla nasil iligki kurar? ” sorusunun cevabi aranmaktadir.
Ayrica caligsmalarinda Page ve Wong, iliski boyutunun {i¢ temel &zelligine
vurgu yapmistir. Bunlar; baskalarini nemsemek, baskalarini giigclendirmek ve
baskalarimi gelistirmektir (Page ve Wong, 2000, s. 16).

Gorev: Bu boyutta, “Lider ne yapar?” sorusunun cevabi aranmaktadir.
Vizyon gelistirme, hedef belirleme ve yol gdsterme gorev boyutunun temel
ozellikleridir (Page ve Wong, 2000, s. 16). Bu boyutta aragtirmacilar, hizmetkar
liderligin sadece gorev ve insan odakli olarak degil aym1 zamanda siireg
odaklilikla da iliskilendirilmesi gerektigine vurgu yapmislardir. Cilinkii bir
liderin model olma, takim kurma ve de agik karar alma gibi orgiitsel siireglere
etki edebilmesi, liderligin siire¢ odakli olmasi ile dogrudan iliskilidir. Bu
vesileyle hizmetkar lider topluluk ruhunu tesvik eder, en iist motivasyon kaynagi
olarak ortak iyiligi arar, yapilan isi hizmet ortakligi olarak goriir ve kaynaklarin
sorumlu yonetimini saglayarak kurumsal amaclar1 gergeklestirmektedir (Page
ve Wong, 2000; Akdol, 2015, s. 61).

Siirec: Bu boyut liderin esnek, verimli ve agik bir sistemi modelleme ve
gelistirme becerisine odaklanir ve ayn1 zamanda, organizasyonun verimliligini
nasil artirilacagi ile ilgilenir. Bu boyutta arastirmacilar, “Lider organizasyon
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stirecini nasil etkiler?” sorusunun cevabini aramaktadir. Bu boyutun ii¢ temel
Ozelligi vardir. Bunlar; modelleme, takim olusturma ve ortak karar almadir
(Page ve Wong, 2000, s. 17).

Sekil 1.4: Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli

Liderlik Kol modeli

Toplum ve Kiiltiir
AN J/
Kaynak: D.Page ve P. T. P. Wong, (2000). 4 conceptual Framework for Measuring Servant
Leadership. Earn a Master’s Degree in Leadership at Trinity Western University Chapter 5,
Trinity Western University, Langley.

1.5.2. Patterson Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik yaklasimima iliskin  model gelistiren Onemli
arastirmacilardan bir tanesi de Kathleen A. Patterson olmustur. Patterson (2003)
calismasinda hizmetkar liderligi, doniisiimcii liderlik yaklagiminin mantiksal bir
uzantisi olarak bagka bir ifadeyle, doniisiimcii liderligin devami oldugunu ifade
etmigtir. Patterson’u bu diisiinceye yonlendiren temel neden ise doniisiimcii
liderlik yaklagiminin noksan taraflaridir. Ciinkii doniisiimcii liderlik yaklagimi,
insan odakl1 bir yonetim modelinden ziyade daha ¢ok iiretim odakli bir yonetim
modelidir. Buna paralel olarak doniistimcii liderligin izleyenlerini diisiinmede,
onlar1 kendinden ve isletme amaclarindan 6nce gérmede ve onlara sevgi ve
saygi1 gostermede yetersiz kalmasi (Sayli ve Baytok, 2014) nedeniyle hizmetkar
liderlik yaklasimi, doniisiimcti liderligin tamamlayicist olarak goriilmektedir.
Bu dogrultuda Patterson, tanimladigi hizmetkar liderlik yaklagiminda oncelikli
olarak liderlerin, Orgiit calisanlarina odaklanmalar1 ve c¢aliganlart her zaman
oOrgiitsel amaclardan iistiin tutmasi gerektigini vurgulamistir. Ayrica Patterson,
hizmetkar liderligin “erdemlere baglh bir yaklagim” oldugunu ifade etmis ve
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yedi temel 6zellige dayali bir hizmetkar liderlik modeli gelistirmistir (Patterson,
2003, s. 5-8).

Patterson’un gelistirdigi hizmetkar liderlik yaklasimi modelinin 6zellikleri
su sekildedir:

Ahlaki Sevgi: Ahlaki sevgi boyutu, Patterson’un one siirdiigii hizmetkar
liderlik modelinin en 6nemli yap1 tagini olusturmaktadir (Waddell, 2006, s.
2). Ahlaki sevgi genel anlamda liderin, orgiit blinyesinde c¢alisan bireylerin
ihtiyaglarina cevap vermesi anlamina gelmektedir (Patterson, 2003, s. 3). Ahlaki
sevgiye sahip bir lider, dogru zamanda dogru eylemi sergiler. Buna ilaveten
lider, oncelikli olarak ¢alisanlarina, sonrasinda ¢alisanlarin yeteneklerine ve en
son olarak da orgiitlin faydasina odaklanmaktadir (Waddell, 2006, s. 3).

Alcakgoniilliiliik: Hizmetkar liderlik yaklagiminin siiphesiz ki en dnemli
Ozelliklerinden bir tanesi hizmetkar liderin algakgoniillii olmasidir (Russell,
2001, s. 81). Waddell’e (2006, s. 3) gore hizmetkar bir lider, kendinden ziyade
biinyesinde calisanlara odaklanir ve onlara daha fazla deger verir. Ayrica
alcakgoniillii bir lider, kendisini diger ¢alisanlardan {istiin gérmez. Bu nedenle
hizmetkar liderler, tevazu sahibi kisiliklere sahiptir. Patterson’a (2003, s. 3)
gore de hizmetkar liderler, kendi imajlarina yonelik ya da herhangi bir makama
iligkin planlar yapmazlar. Bu nedenle hizmetkar liderlerin odak noktalari,
sadece hizmet etmek ve bu hizmeti sunmak i¢in yollar aramaktir.

Fedakarhk: Patterson’a (2003, s. 7) gore fedakarlik, hizmetkar liderin
kendisi i¢in herhangi bir menfaat saglama amaci olmamasi ve buna bagl
olarak diger bireylerden herhangi bir beklenti icinde olmadan onlara yardimci
olmasidir. Hizmetkar lider, calisanlara icten duygularla hizmet eder ve
caliganlarin menfaatleri igin faaliyette bulunurken, kendisi i¢in herhangi bir
kazang elde etmeyi kesinlikle diisinmemektedir (Patterson, 2003, s. 7). Burada
ad1 gecen fedakarlik, gérev duygusundan tamamen farkli bir kavramdir. Ciinkii
fedakarlik, tiim topluma karsi ahlaki bir ylkimlilik gerektirirken, gorev
duygusu ise belirli bir kisiye ya da orgiite kars1 ahlaki yiikiimliiliik tasimaktadir
(Waddell, 2006, s. 3).

Vizyon: Vizyoner bir bakis acisina sahip olan lider, digerlerinden farkli
olarak yasanabilecek degisim ve gelismeleri ve ger¢eklesme ihtimali olabilecek
olaylar1 6nceden okuyabilme kabiliyetine sahiptir (Celik, 1997, s. 467-468).
Ayn1 zamanda vizyon sahibi bir lider, gelecege farkli bir bakis acisi ile bakar
ve bu bakis agisini, iistiin bir yetenekle kolayca analiz ve sentez edebilir. Buna
ilaveten vizyon sahibi bir lider, benimsedigi vizyonunu tiim orgiit kademelerine
kolaylikla benimsetebilir (Bennis, 1996, s. 60°tan akt; Celik, 1997, s. 468). Unlii
Fransiz yazar ve elestirmen Walentin Louis Georges Eugéne Marcel Proust da
belirttigi gibi “Bir bulusa dogru yolculuk yapabilmek icin yeni manzaralara
degil, yeni gozlere ihtiya¢ vardir” (Parikh vd., 1996, s. 64). Bu baglamda
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vizyon sahibi bir lider, farklilig1 yaratmak i¢in yeni manzara arayan degil var
olan manzaradaki goriilmeyeni gorendir.

Giiven: Hizmetkar liderlik yaklagiminin en 6nemli 6zelliklerinden bir
tanesi de giivendir. Liderin Orgiit icerisinde giliven iklimini agilamis olmasi
gerek calisanlar gerek orgiit gelisimi i¢in 6nemli bir adimdir. Bu ifadeyi biraz
daha agmak gerekirse, hizmetkar bir lider calisanlarina kars adil davraniglarda
bulunmay1 prensip olarak benimser. Liderlerin adil davranislarda bulunmasi
ise zamanla Orgiit igerisinde, giiven ve huzur ikliminin olusumuna zemin
hazirlamaktadir (Patterson, 2003, s. 3-4). Waddell’in de (2006, s. 4) belirttigi
gibi, hizmetkar liderlerin izleyicilere kars1 adil ve etik davranislar sergilemesi,
lidere kars1 giiven duygusunun olusumunda izleyicileri tetiklemektedir.

Giiclendirme: Genel anlamiyla giiclendirme, hizmetkar liderin gorev ve
sorumluluklarint izleyicileri ile paylasmasidir. Bu baglamda giiclendirme,
calisanlarin performanslarin1  gdsterebilmeleri i¢in Onemli bir firsattir.
Giliglendirme boyutu, i gorenlerin is ile ilgili herhangi bir konuda karar
alma siirecine katilimlarina imkan saglayarak, is gorenlerin Orgiit icerisinde
kendilerini daha 6zgiivenli ve 6zgiir hissetmelerine firsat tanimaktadir. Lider
acisindan giiglendirme boyutu degerlendirildiginde ise giiclendirilmis bir
izleyici sayesinde liderin gérev ve sorumluluklarinda yasanan azalmaya baglh
olarak is ylkii de azalacaktir (Northouse, 2016, s. 229). Gerek lider gerek
calisanlar agisindan diisiiniildiigiinde, gliglendirmenin etkin bir bigimde orgiit
icerisinde uygulanmasi, iki taraf i¢inde dnemli kazanimlarin elde edilmesinde
imkéan sagladig1 goriilmektedir.

Hizmet Etme: Hizmetkar liderlik, liderlik ve hizmet etmeye yonelik gelisen
bir yaklagim modelidir (Spears, 1996). Burada hizmete yonelik olma ifadesi
ile belirtilmek istenen liderin, kendi kigisel menfaatleri dogrultusunda hareket
etmesinden ziyade, daha ¢ok astlarinin menfaatlerini diisiinerek hareket etme
amaci igerisinde olmasi durumudur. Russel ve Stone’un da (2002) ¢alismalarinda
ifade ettigi gibi, hizmetkar liderligin 6zlinli hizmet etmek olusturmakta olup,
bu 6ze bagh olarak hizmetkar liderin bedeni hizmet etme hissi ile kaplidir.
Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse hizmetkar lider, bilingli bir karar
dogrultusunda takipgilerine liderlik yapmayi tercih etmektedir. Ve bu tercihin
ardinda, liderin digerleri gibi bir gii¢ ya da maddi kazanimlar elde etme amac1
kesinlikle yoktur. Bu baglamda hizmetkar lideri digerlerinden ayiran en 6nemli
ozellik, liderin bagkalarinin oncelikli ihtiyaclarina hizmet etme misyonunun
olmasidir (Frick, 2004, s. 339).
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Sekil 1.5: Patterson Hizmetkar Liderlik Modeli

Algakgonillulik Vizyon

Ahlaki Sevgl
Giiglendirme —  Hizmet

Fedakarhk Giiven

) J/

Kaynak: Patterson, K. A. (2003). Servant Leadership: A Theoretical Model. Regent
UniversitySchool of Leadership Studies, Servant Leadership Research Roundtable , 1-10.

1.5.3. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’un literatlire kazandirdigi hizmetkar liderlik modeli, bir¢cok
arastirmacinin dikkatini ¢ekmis ve bu model, kendisinden sonra farkl: liderlik
modellerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bu dogrultuda alan yazina
kazandirilan liderlik modellerinden bir tanesi de Winston’a aittir. Winston
(2003), Patterson’un (2003) hizmetkar liderlik modelini, hizmetkar liderligin
cok yonlii bir kavramsallagtirmasini saglayarak genisletmistir (Hunt, 2018,
s. 16). Winston bu modelde, Patterson’un liderden takipgilerine dogru akan
iletisim agin1 yeterli gormemis, calismasinda takipgilerden de lidere dogru akan
bir iletisim agindan da s6z ederek, lider ile takipgiler arasinda iki tarafli iletigim
agina dayali bir model 6ne siirmiistiir (Winston, 2003).

Sekil 1.6°da gosterilen bu model, liderin sundugu hizmetin, takipgilerinin
ahlaki sevgi diizeyini artiracagini ve bu sevgiye bagl olarak takipgilerin, lidere
baglilik ve kisisel yetkinlik diizeylerinin de artis gosterecegini ileri stirmektedir.
Ayn1 zamanda yasanan bu degisim siireci, takipgilerin i¢gsel motivasyonlarinin
artmasina yol agacak ve bu da takipgilerin, lidere ve liderin vizyonuna yonelik
fedakarligin ylikselmesine neden olacaktir (Winston, 2003). Son olarak
artan fedakarlik ise lidere yonelik sunulan takipci hizmetinin artigina katki
saglayacaktir (Winston, 2003).
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Sekil 1.6: Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Alcakgoniilliilik Vizyon \
—»  Liderin Sevgisi

/ Giiclendirme — Hizmet
Fedakarhk Giiven

Lidere

Baghlik
’ g Lider velider
Izleven Sevgisi Igsel motivasyon — ilgisine yonelik > Hizmet

/ fedkarhk
Kisisel Yetkinlik

Kaynak: Winston, B. (2003). Extending Patterson’s servant leadership model: Explaining how
leaders and follower interact in a circular model. /n Proceedings of the 2003 Servant Leadership
Research Roundtable. Virginia Beach, VA: Regent University.

1.5.4. Russel ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlige yonelik model gelistirme ¢alismalarindan bir tanesi de
Russel ve Stone (2002) aittir. Sekil 1.7°de goriildiigi iizere, Russel ve Stone
(2002, s. 147) literatiirdeki liderlik 6zelliklerini temel alarak gelistirdikleri
modelde, hizmetkar liderlikte olmasi1 gereken 6zellikleri iki grup ¢ercevesinde
aciklamiglardir. Birinci grup igerisinde hizmetkar liderligin dokuz temel
fonksiyonel o6zelligine (Vizyon, diiriistliik, biitiinliik, giiven, hizmet, model
olma, onciiliikk etme, baskalarina deger verme ve giiclendirme) yer verilmistir.
Ikinci grupta ise bu temel fonksiyonel dzelliklere eslik eden on bir ilisik dzellik
(iletisim, kredibilite, yetkinlik, yol gostericilik, goriinebilirlik, etkinlik, ikna
edicilik, dinlenme, tesvik etme, 6gretme ve gdrev paylasma) yer almaktadir
(Russel ve Stone 2002, s. 147).
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Sekil 1.7: Russel ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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Kaynak: Russell, R. F. ve Stone, A.G. (2002). A review of servant leadership attributes:
Developing a practical model. Leadership& Organization Development Journal, 23(3), 154.

Russel ve Stone’un literatiire kazandirdig1 hizmetkar liderlik modeli detayli
bir bi¢imde incelendiginde goriilmektedir ki hizmetkar liderlik, orgiitleri
etkileyen ve kontrol edebilen bir degiskendir. Buna ek olarak hizmetkar
liderligin kendisi, ayn1 zamanda bir sonraki bagimli degisken olan orgiitsel
performansi etkileyen bagimsiz bir degisken halini almaktadir. Bununla birlikte,
orgiit kiiltiiri ve calisan tutumlar gibi aracilik eden degiskenler, hizmetkar
liderligin etkinligini artirabilir ve bu degiskenler, orgiitsel performans tlizerinde
yonlendirici bir etkiye sahip olabilir. Ornegin, bir organizasyonun yerlesik
iletisim sistemleri, hizmet siirecini kolaylastirarak veya engelleyerek miidahale
edebilir. Benzer sekilde 6nceden var olan kurumsal degerler, hizmetkar liderligi
destekleyebilir veya sinirlayabilir. Tiim bunlara ilaveten, orgiitlerde hizmetkar
liderlige aracilik eden giiclii kisi veya gruplar da bulunabilir (Russel ve Stone
2002, s. 153).

1.5.5. Waddell’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’un hizmetkar liderlik modelinden etkilenerek incelemeler yapan
Jane T. Waddell, takipgilerin igsel yalnizliginin, liderin 6nemli bir parcast
oldugunu vurgulayarak, Patterson’un modelinde yer almayan “igedoniikliik”
boyutunu Sekil 1.8’de yer alan modele ekleyerek, yeni bir hizmetkar liderlik
modeli olusturmustur (Topaloglu, 2019, s. 74; Sayli ve Boytok, 2014).

Waddell calismasinda, icedoniikliik boyutunun hizmetkar liderin
sergileyecegi davranislara olumlu yonde katki saglayacagini ifade etmis
ve igedoniiklik sayesinde liderin, daha pozitif ve yapici davraniglarda
bulunacagini ifade etmistir. Waddell’in 6nerdigi hizmetkar liderlik modelinde,
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orgiit icerisinde oldukga aktif olan, varligini ¢ok sesli bir bicimde ifade eden
ve siirekli takdir edilmek istenen bir liderden ziyade, kendini geri planda tutan
ve az yorum yapan, elde ettigi ¢ikarimlari takipgileri ile paylagsmay1 gorev
olarak bilen liderler, hizmetkar liderlik yaklagimina daha uygun kisiler olarak
belirlenmistir (Waddell, 2006, s. 6).

Waddell’in gelistirdigi model bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
icedoniikliik boyutunun hizmetkéar liderligin olusumunda olduk¢a 6nemli bir
yere sahip oldugu goriilmektedir. Ciinkii icedoniik bireyler, digsal faaliyetlerden
ziyade daha ¢ok odak noktalarini ve enerjilerini igsel diislincelerine aktarirlar.
Bu nedenle igedoniik bireylerin, 6zellikle sesin az oldugu ve gosterisin 6n
planda olmadigi alanlarda, kendilerini daha rahat ve enerji dolu hissetmeleri
kaginilmaz bir gergektir. Bu baglamda igedontikliik, Waddell’in ideal hizmetkar
lider tanimlamasinin, olmazsa olmaz bir boyutu haline geldigi goriilmektedir.

Sekil 1.8: Waddell’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Introversion
(Icedsnikliik)
Introversion
(Icedoniklak) il
Humility Vision
(Algakgoniilliliik) (Vizyon)
A 4
Leder’s Agapao Empowerment Service
(Ahlaki Sevgi) (Giiclendirme) (Hizmet)
Altruism Trust
(Fedakarhk) (Giiven)
F 3
Introversion
(Icedonikik)

Kaynak: Waddell, T.J. (Agustos 2006). Servant leadership. Servant Leadership Research
Roundtable.www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2006/waddell.pdf,
adresinden alimuigtir.

1.5.6. Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Van Dierendonck (2011, s. 1231) kaleme aldig1 “Servant Leadership: A
Review and Synthesis” isimli ¢aligmasinda, Greenleaf’in hizmetkar liderlik
tanimlamasina atifta bulunarak “Greenleaf tarafindan hizmetkar liderligin
dogru bir tammnin yapilmamasi, ¢ok cesitli davramislart érnekleyen bir¢ok
yorumun ortaya ¢tkmasina neden olmugtur.” Greenleaf””1n hizmetkar liderlik
tanimlamasina elestirel bir bakis agistyla yaklasmistir. Van Dierendonck (2011,
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s. 1231) bu goriisiinii, hizmetkar liderlik konusunda Spears (1995), Laub (1999),
Russell ve Stone (2002) ve Patterson (2003) gibi dncii arastirmacilarin model
gelistirme caligmalarini, 6rnek gostererek agiklamaktadir. Van Dierendonck
(2011), ilgili arastirmacilar tarafindan gelistirilen modellerde, 44 farkh
hizmetkar lider 6zelligine yer verildigini ifade etmis ve buna ek olarak farkli
kavramsal modellerin, izleyicilerin hizmetkar liderligi tam olarak anlamasinda
kafa karigikligina neden olacagint belirtmistir. Cilinkii Van Dierendonck’a
(2011) gore, farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen bu modellerin, giiclii
yonleri oldugu kadar zayif yonleri de vardir ve ayrica modellerde yer alan
ozelliklerin birgogu benzerlikler tagimakta ve hatta bazilari birbiri ile tamamen
ortiismektedir. Bu bilgiler 1s1¢inda Van Dierendonck (2011, s. 1233), Sekil
1.9°da da goriildiigii {lizere, alti temel Ozellige (insanlar1 giiclendirme ve
gelistirme, algakgoniilliiliik, otantiklik, kisilerarasi kabul, yoneltme, sorumlu
yoneticilik) dayali bir liderlik modeli gelistirmistir.
Sekil 1.9: Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmet Kendini
Etme Gerceklestirme
ihtiyac:
Motivasyon ) o )
Saglama Lider Takipgi Calisanlann is
Etkilesimi Tutumtarn
“Erki ~Baghlik
~Sayg “Glglendirme
“Katki | =is Tatmini
Sadakat -S5zlesme
KGIthr: Hizmetkar Performans
-G Liderfik Ozellikleri =Orgitsel
Mesafesi =insanlan Watandashk
=insan |—=| cuglendirme ve Davranisi
Odakhilik Gelistirme ~Takim |
~Algakgdnillilk Etkinligi
“Omantiklik Psikolojik .
~Kisilararas: Kabul ki Orgiitsel Cikt
=¥oneltme I -civen || -surddrdlesiliric
=Sorumlu -Adalet =Kurumsal Sosyal
Yaneticilik Sorumiluluk
Kisisel
Ozellikleri:
=Ozgur irade
=Ahlaki bilissel
Geligim
=Bilissel
Karmasikiik

Kaynak: Van Dierendonck, D. (2011). Servant Leadership: A Review and Synthesis. Journal of
Management, 37(4), s. 1233.

Insanlar1 Giiclendirme ve Gelistirme: Is gorenleri giiclendirme ve
gelistirme siireci, onlar1 belirli firsatlar yaratmaya odaklanan motivasyonel bir
kavramdir (Conger, 2000). Laub’a (1999) gére giiclendirme, takipgiler arasinda
proaktif, kendine giivenen bir tutum gelistirmeyi amaglar ve onlara kisisel gii¢
duygusu verir. Ayrica giiclendirme, insanlara kimin deger verdigini gosterir ve
ayn1 zamanda, onlarin kisisel gelisiminde de tesvik edici bir rol oynar (Laub,
1999). Mittal ve Dorfman’a (2012, s. 556) gore ise giiclendirme, is gorenlerin
orgiitsel gelisim siirecini hizlandirir ve ayni zamanda kisilerin, kendilerini
giiclli ve glivende hissetmelerine katki saglar.
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Alcakgoniilliiliik: Tevazu anlaminda da kullanilan algakgoniilliiliik,
bireyin baskalarma kars1 kibirli davranmislarda bulunmamasi, digerlerine
kars1 iyi niyetli olmasi ve kendisini, bagkalarindan iistiin gdéren tutum ve
davranislarda bulunmamasi olarak ifade edilmektedir (Patterson, 2003, s. 8).
Algakgoniilliiliik kavrami hizmetkar liderlik kapsaminda degerlendirildiginde
ise hizmetkar bir lider, bagkalarinin uzman oldugu bir alanda onlarin gériis ve
paylasimlarindan yararlanabilecegini itiraf etmekten ¢ekinmez. Daha somut bir
ifade ile belirtmek gerekirse hizmetkar bir lider is siirecinde, baskalarin o
ise kars1 saglayabilecegi olumlu katkilara da deger verir (Van Dierendonck,
2011, s. 1233). Bu baglamda algakgoniilliiliik, baskalarinin ¢ikarlarini kendi
¢ikarlarindan 6nde tutmada, takipgilerin performanslarinin artmasinda katki
saglamada ve onlara her konuda temel destek saglamada 6nemli bir pozitif
etkendir (Frick ve Spears 1996).

Otantiklik: Literatiirde otantiklik kavramina iligkin farkli yaklasimlarin,
cesitli tanimlamalart mevcut olmakla birlikte, hiimanistik psikologlar
otantikligi, kisinin 6z benligi ve eylemleri arasindaki uyumun bir yansimasi
(Rogers, 1961) ve kendini gerceklestirmenin kazanilmasi (Maslow, 1968)
seklinde tanimlamislardir. Kernis’e (2003, s. 14) gore ise otantiklik, bireyin
kendisini mevcut hali ile 6zgiirce ortaya koymasidir. Van Dierendonck ve
Nuijten’e (2011, s. 251) gore ise otantiklik, kisinin sadece iyi ve {stiin oldugu
yonleri sergilemesinin yani sira bireyin, samimi bir bigimde tiim gercek
duygularin1 gostermesi ve ayrica giigsiiz oldugu yonleri de sergilemesidir.
Ayrica hizmetkar liderin Orgiit igerisinde otantiklik barindiran davranislarda
bulunmasi, takipgilerin de liderden etkilenip benzer davranislar sergilemelerine
neden olacaktir.

Kisileraras1 Kabul: Kisilerarasi kabul en genel anlamiyla digerlerinin
duygularmi anlayabilme ve ayn1 zamanda deneyimleyebilme kabiliyeti olarak
tanimlanabilir. Kavrami biraz daha agmak gerekirse kisilerarasi kabul, diger
bireylerin psikolojik perspektiflerini biligsel olarak benimsemeyi ve digerlerine
kars1 sicaklik, merhamet ve affetme duygularini deneyimlemeyi hedefleyen
empatiyi icermektedir (Van Dierendonck, 2011, s. 1234). Hizmetkar liderler
icin, insanlarin kabul edildiklerini hissettikleri, hata yapmakta 6zgiir olduklari
ve reddedilmeyeceklerini bildikleri bir giiven ortami yaratmak oldukea
onemlidir (Ferch, 2005).

Yoneltme: Yonlendirme saglamak, insanlarin kendilerinden ne beklendigini
bilmelerini saglar ve bu hem calisanlar hem de organizasyon i¢in oldukg¢a
faydali bir durum haline gelmektedir (Laub, 1999). Hizmetkar lider agisindan
bakildiginda ise liderin yoneltme yiikiimliliigiinii tstlenmesi, is gorenlerin
yetenek ve ihtiyaglarina dayanan daha hareketli bir c¢alisma ortaminin
olusturulmasina katki saglamaktadir (Van Dierendonck, 2011, s. 1234).
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Sorumlu Yoneticilik: Sorumlu yoneticilikte lider, kisisel menfaatlerinden
ziyade orgiitsel amagclar1 6n planda tutarak planlanmis hedefleri gerceklestirmek
amaciyla sorumluluk istlenmektedir. Bu siiregte lider sadece bir denetmen
kimligi ile hareket etmemeli, ayn1 zamanda takipgiler tarafindan aldigi
sorumluluklar agisindan 6rnek alinmalidir. Sorumlu yoneticilik roliinii iistlenen
lider, orgiit igerisindeki tiim birimlerin menfaatlerini gozetmeli ve Orgiit
calisanlarini da bu yonde hareket etmeye yonlendirmelidir. Clinkii yoneticilik
sosyal sorumluluk, sadakat ve takim calismasiyla yakindan ilgilidir (Van
Dierendonck, 2011, s. 1232-1234).

1.6. Hizmetkar Liderin Karakteristikleri

Her liderlik yaklasimmin kendine has karakteristik 6zellikleri oldugu gibi,
hizmetgi ile liderin bir arada olmasini saglayan ve ayni zamanda bu iki rolii
sentezleyen, hizmetkar lideri de diger liderlik yaklagimlarindan ayiran birtakim
karakteristikler mevcuttur (Bakan ve Dogan, 2012, s. 7). Literatiirde hizmetkar
liderin ozelliklerini belirlemeye yonelik birgok arastirmanin yer aldigi
goriilmektedir. Ancak bu arastirmalar igerisinde en ¢ok atif alan arastirma,
Spears (1995) aittir. Spears (1995) c¢aligmasinda, Robert K. Grenleaf’inin
hizmetkar liderlige iliskin aragtirmalarini analiz ederek, hizmetkar liderde
bulunmasi gereken on karakteristigi belirtmistir. Bu nedenle bu ¢alismada,
Spears tarafindan literatiire kazandirilan bu on temel karakteristik agiklanacaktir.

1.6.1. Dinleme

Genel anlamda liderler, iletisim ve karar alma siireclerindeki becerilerine
gore bir degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Bu baglamda basarili liderler, ayni
zamanda iyi bir dinleyici kimligine sahip olmalar1 nedeniyle art1 bir degere de
sahiptirler. Bagkalarin1 dinleyebilme yetenegi, onlarla iyi bir iliski kurmanin
temel yapi tasini olusturmaktadir. Bu dogrultuda hizmetkar liderlerin de
baskalarini igten ve isteyerek dinleme becerisi hizmetkar liderligin en énemli
ozelligini olusturmaktadir (Spears, 2004, s. 8). Grenleaf’da calismasinda,
dinlemenin énemine vurgu yaparak su aciklamay1 yapmstir (Ozmutlu, 2011,
s. 22):

“’Bir 6n yargim var ve bunun hakkinda 6nerecegim sudur ki sadece gercek
dogal bir hizmetkar oncelikle bir probleme dinleyerek karar verir. Gergek
anlamda dinleme diger insanlarda giiven yaratir.”

Grenleaf dinlemenin Onemine vurgu yaparken burada liderin sadece
baskalarini dinlemesine atifta bulunarak, kavramin alaninin daralmasina neden
olmamigtir. Arastirmaciya gore basarilt bir lider, ayn1 zamanda kendi i¢ sesini
de dinlemelidir. Siiphesiz ki iyi bir lider, i¢ sesini netlestirmek ve kesfetmek
amaciyla kendini dinlemeye 6nem vermektedir (Spears, 1998).
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1.6.2. Empati

Hizmetkar liderligin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi de liderin diger
insanlar1 anlamak ve onlar birbirine baglamak amaciyla empati kurmasidir.
Hizmetkar lider, digerlerinin kabiliyetlerini ve maharetlerini fark eder ve
onlarin gelisimi i¢in ¢aba gdsterir. Buna ilaveten hizmetkar lider, beraber
calistig1 bireylerin iyi niyetli oldugunu disiiniir hatta bireylerin davranislari ve
performanslari kabul edilemez derecede olsa bile onlar1 kesinlikle gérmezden
gelmez (Spears, 2004, s. 9). Bu nedenle empatik bir lider, sergiledigi davraniglar
sayesinde takim tyelerinin kendilerini degerli ve anlasilmis hissetmelerine
katki saglar. Ayrica empatik liderler tutum ve davraniglari ile takim tiyelerinin
motivasyonunu, performansini, is tatminini ve sadakatini artirirlar. Mahatma
Gandhi’nin ifade ettigi gibi, ‘Empati, insanligin en yiiksek degeridir” (Askan,
2023).

1.6.3. iyilestirme

Hizmetkar liderin {istiin oldugu taraflardan bir tanesi de takipgilerini
gelistirme ve onlar1 iyilestirme ¢abasidir. Basarili bir hizmetkar lider, takipgileri
ile birebir iletisim halinde olarak onlarin kalplerini kazanir ve ayn1 zamanda
onlarin iyilesmesi i¢in ¢aba sarf eder (Akyiiz, 2016). Clinkii her takipg¢inin kars1
karstya kalabilecegi bir sikint1 ya da iiziintii olabilir. Bu siiregte hizmetkar lider,
takipcilerinin duygu ve diistincelerini olumlu yonde etkilemeyi basaran kisidir
(Spears, 2010, s. 27).

1.6.4. Farkinda Olma

Brewer’a (2010, s. 5) gore hizmetkar liderlerin, ahlaki ve etik degerleri
kapsayan orgiitsel iklimin farkinda olmalart kendilerini giiclii kilmaktadir.
Bu duruma ilaveten, hizmetkar liderlerin 6rgiit icerisinde var olan potansiyel
degerlerin farkina varmalari, takipgilerini yoneltme becerilerini de artiracaktir.
Keith (2010, s. 1), basarili bir hizmetkar liderin 6ncelikli olarak kendisinin
kim oldugunun ve diger insanlar1 nasil etkileyebileceginin farkina varmasi
gerektigini vurgulamigtir.

Greenleaf (1977) calismasinda, farkindaligin pozitif yonlerine vurgu
yapmistir. Aragtirmaciya gore farkindalik hizmetkar liderleri canlandirmakta ve
onlar1 hareketlendirerek kiskirtmaktadir. Bu nedenle farkindalik lidere avuntu
verici bir durum degildir. Ayni1 zamanda farkindalik, lidere karsi takipgilerin
inanglarint artirmaktadir. Ciinki takipgiler hizmetkar liderin, herhangi bir
problemle yilizlesmede ve o probleme karsi ¢oziim iiretmede basarili olacak
giice sahip olduguna inanmaktadirlar. Greenleaf’a gore giiglii bir hizmetkar
lider, korkular1 ile yilizlesmeli ve onlarla bas edebilmelidir. Ciinkii sadece
bunu basaran bir lider, orgiit icerisinde ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklar1 ve
takipgilerin yasadiklari korkular1 yok edebilir (Greenleaf, 1977).
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1.6.5. ikna Etme Giicii

[kna edebilme giicii, liderin baskalar1 iizerinde etkili olabilmede
kullanabilecegi en onemli silahtir. Bugiin 6zellikle insan odakli liderlik
yaklasimlari lizerine yapilan tanimlamalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde
neredeyse tanimlamalarin tamaminda liderligin, “insanlart ikna etme becerisi”
anlaminda tanimlandig1 goriilmektedir.

Spears (2010, s. 28) calismasinda, hizmetkar lider ve ikna iligkisine
Ozellikle vurgu yapmistir. Arastirmaciya gore hizmetkar liderler, orgiit icinde
karar asamasinda pozisyonel otoritelerinden ziyade daha ¢ok ikna giiclerine
giivenmelidirler. Cilinkii basarili bir hizmetkar lider, takipgilerini itaate zorlamak
yerine onlari ikna etmeye ¢alismalidir. Hizmetkar liderin bu 6zelligi, geleneksel
liderlik modeli ile hizmetkar liderlik modeli arasindaki en net ayrimlardan birini
olusturmaktadir. Ayrica hizmetkar lider, grup igerisinde fikir birligi olusturma
konusunda da oldukga etkilidir. Burada 6zellikle takipgileri zorlamanin aksine
onlar1 iknaya yapilan vurgunun kokeni, Robert Greenleaf’in de iiyesi oldugu
Dostlar Dini Toplulugu’nun (Quakers) inanglarina dayanmaktadir.

1.6.6. Kavramsallastirma

Hizmetkar liderligin bir diger 6zelligi de kavramsallagtirmadir. Greenleaf
(1977) galigmasinda, kavramsallastirmay1 liderin en 6nemli yetenegi olarak
ifade etmigstir. Ciinkli kavramsallagtirma yetenegine sahip olan bir lider,
geemisin ve gelecegin ekseninde biitlinli gorebilir, hedefleri belirleyebilir ve
bu hedefleri diizenleyebilir, durumlar1 degerlendirebilir, gelismeleri analiz
edebilir ve ayn1 zamanda ongoriilmeyen olaylar1 6ngorebilir. Spears (2010, s.
28) ise ¢aligmasinda, Greenleaf’in (1977) diisiincelerini desteklemenin yant
sira kavrami daha fazla detaylandirarak, su sekilde agiklamisgtir:

“Hizmetkar liderler, biiyiik hayaller kurma yeteneklerini gelistirmenin yollarini
ararlar. Bir soruna veya bir organizasyona kavramsallastirist bir perspektifien
bakabilme yetenegi, kisinin giinliik gercekliklerin otesinde  diisiinmesi
gerektigi anlamina gelmektedir. Bu durum bircok lider icin, disiplin ve pratik
gerektiren bir ozelliktir. Geleneksel liderler, kisa vadeli operasyonel hedeflere
ulasma ihtiyaciyla tiiketilmektedir. Ancak hizmetkar lider olmak isteyen kisi
ise diigtincesini daha genis tabanli kavramsal diigiinmeyi kapsayacak sekilde
genisletmelidir. Organizasyonlarda kavramsallastirma, dogasi geregi, miitevelli
heyetlerin veya direktorlerin kilit bir roliidiir. Ne yazik ki, yonetim kurullar:
bazen giinliik operasyonlara dahil olabiliyorlar ki bu da énerilmemeli ve bu
nedenle bir kurum icin vizyon sahibi bir konsept sunmada basarisiz olabilirler.
Miitevelliler ¢ogunlukla kavramsal, ¢alisanlar ise ¢ogunlukla operasyonel
bakis agisina sahip olmalidir ve en etkili yonetici liderler muhtemelen her iki
bakis agisint da kendi i¢lerinde gelistirmelidir. Hizmetkdr liderlerin, kavramsal
diigiinme ile giinliik operasyonel yaklasim arasinda hassas bir denge kurmasi
beklenir.”
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1.6.7. Ongorii

TDK’ye gore ongorii, “Bir isin ilerisini kestirme veya bir isin nasil bir
vol alacagini onceden anlayabilme ve ona gore davranma” (https://sozluk.
gov.tr/), anlamina gelmektedir. Spears’a (2010, s. 28) gore ise Ongori,
kavramsallastirmayla yakin anlama gelmekte olan bir liderlik 6zelligidir. Spears,
gelecekte yasanabilecek olaylart onceden gorebilme kabiliyetini tanimlanin
oldukga zor fakat betimlemenin ise kolay oldugunu ifade etmektedir. Spears
(2010, s. 8) dngoriiyl, deneyimlere bagl olarak gelisebilen bir kavram olarak
ele alinmasini dnermektedir. Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse
Ongorii, hizmetkar liderin ge¢misten alinan dersleri, bugiiniin gergeklerini ve
bir kararin gelecekteki olasi sonuglarini anlamasini saglayan bir 6zelliktir. Bu
baglamda 6ngorii, sezgisel zihnin derinliklerinde kok salmig bir kavram olarak
da ifade edilebilir.

Gelecegin belirsizliklerle dolu oldugu giiniimiiz modern is piyasasinda,
etkin ve ulasilabilir bir vizyon olusturmanin ve bu vizyon etrafinda izleyicileri
goniillii olarak toplayabilmenin yolu 6ngoriili bir lider olmaktan gecmektedir.
Bu baglamda 6ngoriilii olmak, hizmetkar lider i¢in olmazsa olmaz bir unsurdur.
Unlii yonetim bilimcisi Peter F. Drucker’in da ifade ettigi gibi “Gelecegi tahmin
etmenin en giizel yolu onu yaratmaktir.”

1.6.8. Hizmet Odakl Olma

Adindan da anlasilacagi izere hizmetkar liderin temel misyonu, izleyicilerine
hizmet etmektir. Burada hizmet etmek kavrami, birgok kisi tarafindan siradan
ve vasifsiz bir ig gibi algilanmaktadir. Ancak gercekte ise kavram, liderin
kendini izleyenlerine adamasi, onlarin fikirlerini 6nemsemesi ve bunun yani
sira benmerkezcilikten ziyade “sen-biz” merkezciligi ekseninde hareket
etmesidir (Dal, 2014).

Greenleaf (1977) hizmetkar liderin 6ncelikli olarak bir hizmetkar oldugunu
ifade etmistir. Bu dogrultuda, bir birey hizmetkar lider olmak istiyorsa ilk olarak
hizmet odakli olmay1 amag¢ edinmelidir. Sonrasinda ise sahip oldugu liderlik
giiclinii, hizmetkarlikla birlestirdigi taktirde, hizmetkar liderligin olusumuna
katki saglamis olacaktir (Greenleaf, 1977). Ayrica burada liderin, sundugu
hizmet karsiliginda izleyicilerden herhangi bir beklenti i¢inde olmamasi gerekir.
Stiphesiz ki liderin izleyicilerine sundugu karsiliksiz hizmet, “ben ” kavramimin
son bulmasina ve yerine, “biz, siz, sen”’ kavramlariin ortaya ¢ikmasinda etkin
rol oynamaktadir.

1.6.9. insanlarin Gelisimine Baglilik

Hizmetkar lider, izleyicilerin is¢i olarak bir orgiite sagladiklar1 somut
katkilarin 6tesinde, onlarin i¢sel bir degere sahip olduguna inanmaktadir. Bu
nedenledir ki hizmetkar lider, organizasyonundaki her bir bireyin gelisimine
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derinden baglidir. Hizmetkar lider, calisanlarin ve meslektaslarinin kisisel ve
mesleki gelisimini desteklemek i¢in, elinden gelen her seyi yapmasi gerektiginin
bilincindedir. Uygulamada bunu yapabilmenin bircok yolu mevcuttur.
Izleyicilerin kisisel ve mesleki gelisimleri icin fon saglamak, calisanlara
sadece emir vermenin yani sira onlari, karar alma siirecine katilim konusunda
tesvik etmek ve karar alma siireclerinde yardimer olmak bu yollarin basinda
gelmektedir. Tiim bunlara ilaveten, mevcut iglerinden ayrilmak durumunda
kalan izleyicilere, i bulmalar1 konusunda yardimci olmak da hizmetkar liderin
yapabilecegi somut eylemlerden bir tanesidir (Spears, 2010, s. 29).

Calisanlardan yiiksek performans elde etme ve onlara verimli bir ¢aligma
ortami sunmada yararlanilan, “yol gosterme ve yonlendirmeye basvurma”
en onemli liderlik becerilerinden biri olarak gériilmektedir. Orgiit icerisinde
basarili bir lider, izleyicilerin gelisimine en ¢ok katki saglayan kisi olup, bu
katkiy1 saglamanin en 6nemli yolu ise izleyicilere vakit ayirmakla miimkiin
olmaktadir (Baltas, 2001, s. 9). Ozellikle giiniimiiz organizasyonel yapilarinda
yasanan gelismeler, yoneticilerde de degisimlere neden olmus ve bu siiregte
yoneticiler, izleyicileri kontrol edici ve gozetleyici rolden destekleyici role
dogru evrilmistir (Karaman, 2004, s. 13). Drucker’in (1999, s. 75) izleyicilerin
yonlendirilmesine ve gelisimine vurgu yapmak amaciyla soyledigi su ifadeler
konunun 6nemini gostermektedir:

“21. yiizyilda insan yonetilmeyecek, sadece yonlendirilebilecek. Yonetici olarak
adlandirilacak kisi, calisanlara rehberlik etmekten sorumlu olacak. Bagslica
hedefi ise her bir ¢alisamin bilgisini ve gii¢lii yonlerini daha tiretken bir hale
doniistiirmek olacaktir.”

1.6.10. Topluluk Olusturma

Hizmetkar lider, insan yasammin temel sekillendiricisi olan yerel
topluluklardan biiyiik orgiitlere gecis siirecinde, insanlik tarihinin 6zellikle
yakin donemlerine iliskin bir¢ok seyin yok oldugunu diisiinmektedir. Hizmetkar
liderin bu farkindaligi onu, belirli bir orgiitte ¢alisanlar arasinda topluluk
olusturmanin yollarini belirlemeye yoneltmektedir (Spears, 2010, s. 29).

Liderin, topluluk olusturabilmesinin birgok yolu mevcut olup bunlarin
baginda, liderin kisisel iliski kurma becerisi ve bagkalari ile isbirligi igerinde
caligsabilme kapasitesi gelmektedir (Goffee ve Jones, 2001). Ayrica hizmetkar
lider, izleyicilerinin daha saglikli, bilgili ve 6zgiir topluluklar olusturmalarinda
ve onlarin bu topluluklar igerisinde huzurlu bir bigimde vakit geg¢irmesinde de
etkin rol oynamaktadir (Caldiranli, 1998’den akt; Bakan ve Dogan, 2012, s. 9).

Greenleaf’e (1977) gore topluluk olusturma, bireylerin gelisiminde 6énemli
bir yere sahiptir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta topluluk
olusturulurken, liderin prosediirler cergevesinde belirli kurallariuygulamasindan
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ziyade olusturmak istedigi toplulugun karakteristik 6zelliklerine uygun olan
liderlik modelini sergilemesi, saglam bir toplulugun ortaya ¢ikmasinda daha
etkin olmaktadir.

Topluluk olusturma fikrinin 6nemli savunucularindan biri olan Peck
de (1995), Greenleaf’in sdylemlerinden yola ¢ikarak, basarili bir topluluk
olusturulabilmesi i¢in devlet, 6zel ve kar amaci giitmeyen sektdrlerden iyi
yonetilebilen ii¢ 6nemli kurumun gelistirilmesi gerektigine vurgu yapmistir.

1.7. Hizmetkar Liderlik Kavrami Cercevesinde Yapilmis Calismalar ve

Bulgular

Bu boliimde, hizmetkar liderlik kavrami gergevesinde gerceklestirilen
doktora caligmalar1 ile ulusal ve uluslararasi literatiirde yer bulan makale
calismalar1 ve bu calismalarm bulgularina odaklanilacaktir. Oncelikle, egitim
sektoriinde yer alan idari personel, akademisyenler ve dgretmen 6rneklemine
yonelik caligmalarin bulgularina agirlik verilecektir. Daha sonra, diger
sektorlerdeki kapsamli aragtirmalar ve bu aragtirmalara dair elde edilen sonuglar
incelenecektir

1.7.1. Doktora Calismalarn ve Bulgular

Akyliz (2012) g¢alismasinda, Ozel liselerde gorev yapan Ogretmenlerin
miidiirlerinde gordiikleri hizmetkar liderlik davraniglarinin orgiitsel vatandaslik
davraniglart ve performanslart tizerindeki etkisini Orgiitsel adalet algisi
araciligiyla saptayarak, bu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymaya
amagclamistir. Arastirmanin evrenini Istanbul, Sakarya ve Kocaeli illerindeki
ozel liselerde calisan Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda dagitilan anketler sonrasi, 300 6gretmenden saglikli veri elde
edilmistir. Yapilan analizler sonrasinda, hizmetkar liderlik davraniglarinin
oOrgiitsel adaleti pozitif yonde anlamli etkiledigi ayrica oOrgiitsel adaletin
hizmetkar liderlik davranigina hem Orgiitsel vatandaslik davranisi hem de
calisan performans: iligkisinde araci degisken olarak etki ettigi bulgusuna
ulasilmustir.

Duyan (2012), Bursa ilinde 6zel sektoriin farkli hizmet gruplarinda ¢alisan
426 katilimcery1 kapsayan aragtirmasinda, hizmetkar liderligin boyutlar ile ige
iligkin yasam kalitesi ve ise yonelik duygusal iyilik hali boyutlar1 arasindaki
iligkiyi belirlemeye calismistir. Calismanin amact dogrultusunda yapilan
korelasyon analizi bulgulari irdelendiginde, cesaret ile is yerinde stres ve hesap
verebilirlik ile rahatlama boyutlart arasinda anlamli bir iliski bulunmazken,
diger tiim boyutlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Ayrica ise iliskin yasam kalitesinin hizmetkar liderlik ile ise iligskin
duygusal iyilik hali arasindaki iligkiyi dolayli olarak (mediator) etkiledigi
bulgusu aragtirmanin bir diger énemli sonucudur.
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Yener Demircan (2021) calismasinda hizmetkar liderligin, is tatmini
ve Orgiitsel baglilik tUzerindeki etkisini belirlemeye ¢aligmistir. Ayrica
arastirmacinin bu calismadaki bir diger amacit da bu iki degisken arasindaki
etkilesimde, is akis deneyiminin aracilik roliinii test etmektir. Belirlenen
amaglar c¢ergevesinde, Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda
calisgan 386 katilimcidan, anket yoluyla veri toplanmistir. Yapilan analizler
sonrasinda, hizmetkar liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerinde anlaml
bir etkisinin oldugu ve ayrica bu etki lizerinde is akis deneyiminin ise kismi
aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Kinali (2021) hizmet sektorii 6zelinde yaptigi calismasinda, yoneticiler
tarafindan sergilenen hizmetkar liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin
igsel motivasyonuna etkisinde, psikolojik giliclendirmenin aracilik roliinii
arastirmistir. Arastirmaci, ¢alismanin kapsami dogrultusunda, Konya ilinde
hizmet veren 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisan, 352 personelden anket araciligiyla
veri toplamistir. Yapilan analizler sonrasinda ise yoneticilerin sergiledigi
hizmetkar liderlik davranislarinin i¢sel motivasyona etkisinde, psikolojik
giiclendirmenin araci etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmstir.

Demiray Ozden (2019) bankacilik sektérii 6zelinde yaptigi ¢aligmasinda,
pozitif psikolojik sermaye ve destekleyici orgiit ikliminin, hizmetkar liderlik ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide aracilik etkisini aragtirmistir.
Arastirmaci, tabakali &rneklem yéntemi ile Ozel ve Kamu bankalarinda
caligsan, 500 personeli arastirmaya dahil etmistir. Yapilan analizler sonrasinda,
hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkide, pozitif
psikolojik sermaye ve destekleyici orgiit ikliminin aracilik etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Topaloglu (2019) calismasinda, hizmetkar liderlik ile orgilitsel vatandaslik
davranisi arasindaki iliskiyi belirlemeye ve ayni zamanda bu iligkide, is
tatminin aracilik roliiniin olup olmadigini ortaya koymaya calismistir. Yazar,
arastirmanin amaci dogrultusunda Istanbul, izmir ve Adapazar belediyelerinde
calismakta olan 616 personelden anket araciligi ile veri toplamistir. Yapilan
analizler sonrasi ulasilan bulgular degerlendirildiginde, igsel ve dissal is
tatminin hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide,
kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Yakin zamanda yapilan farkli bir calismada Gorgiin (2023), hizmetkar liderlik
davranislarimin calisanlarin sergiledigi Orgiitsel vatandaslik davranislarina
olan etkisinde lidere duyulan giivenin aracilik roliinii belirlemeye calismustir.
Arastirmaya, Cukurova Bolgesi Biiyiliksehir Belediyelerinde ¢alisan 591
personel dahil edilmistir. Aragtirma bulgular1 irdelendiginde, hizmetkar liderlik
ile lidere giiven arasinda pozitif iliski tespit edilirken, hizmetkar liderlik ile
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orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkide ise lidere gilivenin kismi
aracilik roliine sahip olmadig1 belirlenmistir.

Gormezoglu Gokcen (2019) calismasinda, hizmetkar liderligin sosyal
stirdiiriilebilirlik  tizerindeki etkisinde, Orgiitsel glivenin ve Orgiitsel
6zdeslesmenin aracilik rollerini belirlemek amaciyla istanbul’da egitim hizmeti
veren, Bezmidlem Vakif Universitesi’nde calisan 730 akademik ve idari
personelden, anket yoluyla veri toplamistir. Arastirmaci elde ettigi verilere bagli
olarak yaptig1 analizler sonrasinda, hizmetkar liderlik, sosyal siirdiiriilebilirlik,
orgilitsel giliven ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli iliskiler
bulmustur. Ayrica arastirma sonucunda ulasilan bir diger dnemli bulgu da
hizmetkar liderligin, sosyal siirdiiriilebilirlik iizerindeki etkisinde orgiitsel
glivenin ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin, kismi aracilik rollerinin tespit edilmis
olmasidir.

Imadoglu, (2022) calismasinda hizmetkar liderligin, is-aile ¢atismasi ve
is-aile pozitif yayilimi iizerindeki etkisini belirlemeyi ve ayni zamanda bu
etkide, prososyal motivasyonun aracilik roliinii ortaya koymay1 amaglamistir.
Yazar, aragtirmanin amaci dogrultusunda, Osmaniye ilinde merkez okullarda
hizmet veren 473 6gretmeni aragtirmaya dahil etmistir. Arastirma bulgularina
bakildiginda, hizmetkar liderlik is-aile catismasini anlamli ve olumsuz yonde
etkiledigi belirlenirken, is-aile pozitif yayiliminit ve prososyal motivasyonu
anlamli ve olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, hizmetkar liderlik ve is-
aile catismasi iliskisinde, prososyal motivasyonun araci etkisi bulunamamastir.
Buna karsilik hizmetkar liderlik ile ig-aile pozitif yayilimi iliskisinde prososyal
motivasyonun aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

1.7.2. Ulusal ve Uluslararasi Yazinda Yapiimis Makale Calismalar ve

Bulgulari

Hizmetkar liderligi konu alan arastirmalar incelendiginde, egitim sektorii
Ozelinde yapilan calismalarin 6rneklem kitlesini daha ¢ok Ogretmenlerin
olusturdugu gorilmektedir. Buna ilaveten, akademisyen Orneklemli
arastirmalarin ise literatiirde oldukg¢a kisithi oldugu tespit edilmistir. Fakat
alan yazinda, {niversitelerde c¢alisan idari personel-hizmetkar liderlik
iligkisini arastiran herhangi ¢alismaya rastlanilmamigtir. Bu baglamda burada
oncelikli olarak akademisyen orneklemli sonrasinda ise 6gretmen o6rneklemli
arastirmalara ve bu arastirmalarin bulgularina yer verilmistir.

Dal ve Corbacioglu (2014) caligmalarinda, Tirkiye’deki bir devlet
iiniversitesinde gorev yapmakta olan boliim baskanlarinin, lider-liye
etkilesimiyle iliskisini arastirmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda, 20
boliim bagkani ve 210 6gretim elemanindan anket araciligiyla veri toplanmistir.
Yapilan analizler sonrasinda, hizmetkar liderlik ile gerek lider-liye etkilesimi
gerekse lider liye etkilesiminin alt faktorleri arasinda anlaml, pozitif ve
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dogrusal iligkinin oldugu bulgularina ulasilmistir. Akgemeci ve digerleri (2019)
danigmanlarin hizmetkar liderlik davraniglarinin arastirma gorevlilerinin ¢alisan
sesliligi tizerindeki etkisini belirlemek amactyla 132 arastirma gorevlisini dahil
ettigi caligmalarinda, danigmanlarin hizmetkar liderlik davranislarinin aragtirma
gorevlilerinin sesi tizerinde, olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Hashim ve digerleri (2020), Pakistan’daki bir devlet iiniversitesinde ¢alisan
335 akademisyeni dahil ettikleri arastirmalarinda, hizmetkar liderligin tim
boyutlarmin, 6gretim {yelerinin is tatmini ilizerinde, dogrudan etkisinin
oldugunu tespit etmislerdir.

Balay ve digerleri (2014) 90 yonetici ve 172 Ogretmeni kapsayan
aragtirmalarinda, yoOneticilerin hizmetkar liderlik yeterlilikleri ile farkliliklart
yonetme becerileri arasindaki iligkiyi belirlemeye c¢alismislardir. Arastirma
bulgular1 degerlendirildiginde, yodneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri
ile farkliliklart yonetme becerileri arasinda, yiiksek diizeye yakin pozitif
yonde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Usta ve Unsal (2018), Sanlurfa
ili merkez ilgelerdeki tiim ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev 484 6gretmeni
kapsayan genis kapsamli bir arastirma yapmislardir. Yapilan c¢alismanin
bulgular incelendiginde, 6gretmenlerin hizmetkar liderlik algilarmin yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Tanridgen ve Coban (2018) c¢alismalarinda,
okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik davraniglar ile 6gretmenlerin is doyumu
arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Arastirmanin amacit dogrultusunda,
Denizli’nin Pamukkale il¢esinde goérev yapmakta olan 326 o6gretmenden
veri toplanmstir. Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde,
hizmetkar liderlik ile i doyumunun digsallik alt boyutu arasinda pozitif yonli
orta diizeyde bir iligki, hizmetkar liderlik 6l¢eginin miitevazi ve sorumlu
yoneticilik alt boyutu ile is doyumu Slgeginin digsallik alt boyutu arasinda orta
diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Kalan boyutlar arasinda ise
pozitif yonlii zayif bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ayrica, ortaokul
Ogretmenlerinin ig doyumunun, hizmetkar liderlik 6l¢eginin alt boyutlar ile orta
diizeyde anlamli bir iligki gosterdigi goriilmiistiir. Caligmanin regresyon analizi
bulgular1 degerlendirildiginde ise boyutlardan sadece miitevazilik ve sorumlu
yoneticiligin is doyumu iizerinde anlamli bir yordayici oldugu goriilmiistiir.
Yine ayni degiskenler arasindaki iliskinin aragtirildigr farkl: bir caligmada da
Alonderiene ve Majauskaite (2016), algilanan hizmetkar liderligin is doyumunu,
pozitif yonde ve en {ist diizeyde etkiledigi bulgusuna ulagsmiglardir.

Yukarida belirtilen c¢alismalara ilaveten, farkli yillarda egitim sektorii
0zelinde yapilan ¢esitli calismalarda da hizmetkar liderligin, diger degiskenlerle
iligkisinin arastirildigi goriilmektedir. Singh ve Ryhal (2021), Hindistan’da 728
ortaokul 6gretmenini kapsayan arastirmalarinda, hizmetkar liderlik ile is tatmini
arasinda pozitif iliski ve ayn1 zamanda hizmetkar liderligin is tatmini {izerinde,
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pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulagmiglardir. Okcu ve
Cogaltay (2019), orta okullarda gérev yapan okul yoneticilerinin hizmetkar
liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yaptiklar1 aragtirmada, yoneticilerin hizmetkar liderlik
davraniglar ile dgretmenlerin igsel ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Kandemir ve Akgiin (2019), 6gretmenlerin hesap verebilirlik ve hizmetkar
liderlik alg1 diizeyleri arasinda, zayif diizeyde pozitif bir iligki tespit etmistir.
Yine yakin tarihte yapilan benzer nitelikteki baska bir calismada da Oter ve
Dagli (2023), okul midiirlerinin hizmetkar liderlik davranisi ile okulun orgiit
saglig1 ve 6gretmenlerin yasam doyumu arasinda, pozitif yonde ve orta diizeyde
anlamli bir iliski oldugunu saptamistir.

Yukarida yer alan calisma bulgularinda goriildiigli lizere yoneticilerin
hizmetkar liderlik davranmiglarmin, pozitif orgiitsel davranislart destekleyici
bir rol oynadigi goriilmekteyken negatif Orgiitsel davranislar iizerinde ise
azaltici etkisinin oldugu, bir¢ok calisma bulgusunda tespit edilmistir. Kiigiik
ve Yavuz (2021), hizmet sektorii 6zelinde yaptiklari galigmalarinda, hizmetkar
liderlik ile 6rgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii zayif iliski, Safak ve digerleri
(2023), hizmetkar liderlik ile tikenmislik ve merhamet yorgunlugu arasinda
negatif yonlii iligki belirlemislerdir. Kaplan ve Uzun (2017), otel isletmelerinde
caliganlar1 kapsayan arastirmasinda calisanlarin hizmetkar liderlik algilari
arttikga, duygusal tilkenme ve duyarsizlasma diizeylerinin azaldig1 sonucuna
ulagmislardir. Westbrook ve digerleri (2022), hemsireleri dahil ettikleri
arastirmalarinda, algilanan hizmetkar liderligin hemsirelerin tiikenmislik
diizeyini azalttigr bulgusuna ulagmislardir. Hizmetkar liderligin i stresine
etkisini arastiran Cigek (2020), sivil havayolu tagimacilifinda galisanlarin
algiladiklar1 hizmetkar liderligin is stresini azaltici etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagsmistir. Yiiksel ve digerleri (2021), hastane c¢aligsanlart 6zelinde
yaptiklar1 arastirmalarinda, calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin isten
ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigi bulgusuna ulagsmislardir.



IKINCI BOLUM
ISE YABANCILASMA

2.1. Yabancilasma Kavraminin Kapsami, Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Ulusal literatiire bati dillerinden ge¢mis olan yabancilasma kavraminin
kokeni, Latince “alienatio” kelimesine dayanmaktadir. Alienatio kelime
anlamini, sahip olunan bir seyin sahipligini baskasina devretme seklinde
tanimlanan “alienare” fiilinden almistir (Ertoy, 2007, s. 18). Tiirkce etimolojik
sozliigiine gore ise yabancilasma, Fars¢a “yaban” kelimesinden tliretilmis
olup yaban sozciigiiniin bu dildeki karsiligi ise “bos, issiz yer” anlaminda
kullanilan, “ydbdn” kelimesidir. Kavramin anlami daha da genisletildiginde
yabancilagsmanin, “evcil olmayan, uygarlasamamis ve toplumdist kalan” vb.
anlamlarinda kullanildig1 goériilmektedir (Eytiboglu, 1995, s. 714).

Kavram olarak kullanilan yabancilagma, terim olarak incelenen yabancilasma
kelimesinden ¢ok daha eski bir tarihe sahiptir. Bu nedenle yabancilasmanin,
oldukea eski bir gecmisi olmasinin yani sira, kavram genis ve bir o kadar da
karmasgik bir yapiya sahiptir. Iincil’den edebi eserlere, basta felsefe ve ekonomi
olmak tizere hukuk ve diger disiplinler kapsaminda yapilan incelemelerde de
kavramin kullanildig1 goriilmektedir (Mészaros, 20006, s. 2).

Yabancilasma kavraminin ilk izleri, M.O 380°li yillara Platon’un idealar
sOylemindeki, insanin formel diinyadan kopup goriingeler diinyasinda varligini
stirdiiriiyor olmasi tartismalarindan (Platon, 2006), Adem ile Havva’nin
yasakli meyveyi yemeleri sonucu cennetten kovulup hi¢ bilmedikleri yani
yabanci olduklar1 diinyaya atilmasi hikayelerine kadar dayanmaktadir (Yalgin
ve Doénmez, 2017, s. 151). Hatta bir bebegin giivenli ortami olan anne
karnindan ayrilip, yabancisi oldugu diinyaya gozlerini agmasi diistiniildiigiinde
yabancilagsmay1 (Yal¢in ve Donmez, 2017, s. 151), Rank’in (2001) psikanalitik
yorumunun da katkisiyla, yasamin baslangici kadar eski bir tarihe tagimak
mimkiinddir.

Helenistik donemde ise kavramin “Bir ve tek olan”, baska bir ifade ile
“Tanri’yla biitiinlesme” anlaminda kullanildigi goriilmektedir. Ayrica bu
donemde yabancilasma, ruhun kendi varolusundan siyrilarak her seyin kaynagi
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olarak goriilen, “Bir ve Tek” ile biitlinlesme durumu olarak ifade edilmistir
(Demirer ve Ozbudun, 1998, s. 10).

Yabancilagma olgusunun tarihsel siiregteki evrimi ve gelisimi incelendiginde,
kavramin giinlimiize kadar gelis siirecinde Jean-Jacques Rousseau, Georg
Wilhelm Friedrich Hegel, Karl Marx, Emile Durkheim, Erich Fromm ve
Melvin Seeman gibi alanlarinda basarilar elde etmis diisiiniirlerin s6ylemlerinin
oldukca 6nemli oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda kavrami bir tanim olarak
vermeden Once, giiniimiize kadar ki gelisim siirecinden sistematik olarak
bahsetmek, sonrasinda yapilacak olan tanimlarin anlasilabilirligi acisindan
onem teskil etmektedir.

Fischer (1990, s. 72) calismasinda, yabancilagma kavramini ilk kez kullanan
disiiniirin  Cenevreli filozof ve yazar Jean-Jacques Rousseau oldugunu
ifade etmistir. Fakat J.J. Rousseau eserlerinde yabancilasmaya dogrudan
deginmemistir. Yazar yabancilagsmayi, dolayli olarak insanin dogasina
uzaklagsmasi olarak betimlemistir. Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse
Rousseau, 1762 yilinda yayimlanan Emile isimli eserinde yabancilasmayi, su
sekilde tarif etmistir (Rousseau, 2011, s. 5):

“Her sey Yaraticumn elinden c¢iktiginda iyidir, insanoglu elinde bozulur.
Insanoglu bir topragi baska bir topragin iiriinleri ile beslemeye baslar, bir
agaci baska bir agacin meyveleriyle tasimaya bagslar, iklimleri, elementleri,
mevsimleri birbirine karigtirwr, karmakarisik yapar. Hi¢cbir seyi hatta insan bile
doganin yaptigi sekliyle istemez.”

Buna ilaveten J.J. Rousseau’nun tasrif ettigi yabancilasma, sadece bireyin
kendinden uzaklagmasi anlamina gelmemektedir. Birey, toplumsal kurum ve
devlete karsi da yabancilasma yagamaktadir. Ciink{i uygarligin bireylere sundugu
devlet ve toplum anlayisi, zamanla bireyleri kendilerine yabancilastirmakta ve
ayn1 zamanda degerlerini kaybetmis bir halka doniistirmektedir (Evren, 2021,
s. 220).

Yabancilagsma terimini dogrudan kullanan ilk kisi, Georg Wilhelm Friedrich
Hegel olmustur (Fischer, 1976, s. 38). Hegel, Alman idealizm akiminin énemli
temsilcilerinden biri olup, aynizamanda felsefe tarihinin doniim noktasindadarol
oynayan en dnemli isimdir (Bozkurt, 2009, s. 51). Hegel yabancilagsmaya farkli
bir bakis acis1 getirerek terimi, dini bir olgu olmaktan ¢ikartarak yabancilagmaya,
felsefi ve bilimsel bir boyut kazandirmigtir (Sarpkaya ve Yilmaz, 2009). Hegel
1808 yilinda yayimlanan, “Phenomenology” adli eserinde yabancilasmanin,
bireyin ruhsal varligi ile fiziksel varlig1 arasindaki mesafeden kaynaklandigini
ifade etmistir (Uysaler, 2010, s. 42). Hegel’e gore insan zamanla, kendisine ve
cevresine karsi yabancilagmaktadir. Ayrica bu yabancilagsma siireci sonrasinda
insan, kendisini diisiinen ve hisseden bir varlik olmaktan uzaklagsmaktadir
(Salerno, 2003, s. 53). Bu durum ruhun yabancilagsmasi anlamina gelmektedir.
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Yani daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse yabancilagsma, ruhun kendi

yarattigt maddi diinyadan zamanla duygusal anlamda uzaklagmasi veya
farklilasmasi1 sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir (Fischer, 1976, s. 38).

Hegelyukaridaifadeettigi yabancilasmayi, daha cok bireysel bir bakis agisiyla
aciklamigtir. Diisliniir, insan1 yani diger bir ifadeyle ruhu, yabancilagsmanin
ardinda yatan en 6nemli neden olarak goérmiis ve yabancilasmanin ortadan
kaldirilmasinda da en 6nemli goérevin yine insana diistiigiinii ifade etmistir.
Hegel’in felsefi yaklasiminda kavram, birey-6z ¢atigmasi seklinde ele alinmis ve
sadece bireyin kendi kendine yabancilasma boyutu gergevesinde agiklanmistir
(Hegel, 1986, s. 296).

Yabancilasma kavraminin belirginlesip agiga kavusmasinda Hegel dnemli
adimlar atmis olmasina ragmen kavramin felsefi alandan ¢ikip, iktisadi ve
toplumsal alan1 kapsayacak sekilde detaylandiran ve bu dogrultuda tanimlayan
ilk oncii yazar Karl Marx olmustur. Marx, yabancilagsmanin kapitalist sistemin
rekabet sartlarina bagh olarak gelistigini, ayrica ihtiyaglarimin giderilmesini
talep eden azinlik ile emegini satmak durumunda olan ¢ogunluk arasindaki
iligki tizerine kurulu bir kavram oldugunu ifade etmistir (Ferguson ve Lavalette,
2004, s. 299). Bu ifadeden yola ¢ikildiginda Marx’in, yabancilagsmay1 emek
siireci temelinde bir yaklasim ile incelemeye calistig1 goriilmektedir (Shin,
2000, s. 9). Ozellikle yazarmn, 1844 yilinda yayimladigi “El Yazmalar1” adh
eserinde, toplumsal gelismenin elestirel analizini yaparak emegin yabancilagsma
siirecini temel almistir (Comninel, 2019, s. 13).

Marx calismalarinda genel anlamda bireyin emege yabancilagsma siirecine
odaklanmakla birlikte aslinda, diger diistiniirlerin bakis agilarindan farkli olarak
yabancilagmay1, dort boyut cercevesinde incelemistir. Bu boyutlar; emege
yabancilagma, is silirecine yabancilagsma, dogaya yabancilasma ve kendine
yabancilagmadir.

Emege Yabancilagsma; Marx’in ¢calismalarinda yer verdigi ilk yabancilagsma
boyutu, ¢alisanin emege kars1 yabancilasmasidir. Marx’a gore kapitalist sistem
icerisinde yer alan bir is¢i hem emegin lizerinde hem de emek sonrasi ortaya
¢ikan iiriin iizerinde, kontrol saglama yetisini kaybetmektedir. Is¢inin emegi
ve emege dayali olarak iirettigi {irlin, zamanla is¢i i¢in farkli bir anlam ifade
etmeye baslamaktadir. Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse, is¢inin
belirli bir emek sonrasi ortaya ¢ikardigi iiriin, zamanla is¢inin karsisinda yabanci
bir nesneye doniismektedir (Ferguson ve Lavalette, 2004, s. 300). Marx, bu
konudaki diisiincesini su sekil ifade etmistir (Marx, 1964, s. 122-124):

‘Isci ne kadar ¢ok {iriin iiretirse iirettigi iiriine o kadar az sahip olabilir
ve {irettigi iirlinliniin, sermayenin tahakkiimii altina daha fazla girer. Emek
kesinlikle zenginler i¢in mucizeler {iretiyor ama is¢iler i¢in yokluk iiretiyor.”
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Is Siirecine Yabancilasma; Marx’mn ise yabancilasma teorisinin ikinci
boyutunu, i§ siirecine yabancilagma olusturmaktadir. Marx bu boyutu agiklarken,
is gorenin yaptig1 is karsilig1 hak ettigi ticreti almasini yeterli gdrmemektedir.
Marx burada is siirecine, is¢inin yaptigi ise, kendi akil ve yaraticiligini da
katabildigi, faaliyetler biitlinii olarak bakmaktadir (Sayti, 2014, s. 10). Marx is
stirecine yabancilagsma boyutunda, ¢alisanin is siirecine iligkin kontrole sahip
olamadigimi vurgulamakta ve bu nedenle kisi, yaptig1 isi goniillii olarak degil
zorunlu olarak yapmaktadir. Bu durum ise is gorenin ise yabancilagmasini
tetiklemektedir. Isci bu siiregte sadece maddi kazang elde etmektedir. Ancak
birey yaraticiligini, fikirlerini ve diislincelerini yapmig oldugu igse yansitamadigi
i¢in zamanla is, birey i¢in anlamsiz bir hal almaktadir (Marx, 2010, s. 28).

Dogaya Yabancilasma; Marx, yabancilasmanin bu boyutunda insan-
doga iliskisine deginmistir. Marx’a gore kendi tretmis oldugu iriine ve is
siirecine kars1 yabancilagsma yasayan is¢i, zamanla kendi 6z benligine kars1 da
yabancilagsmaktadir (Biiyiiky1lmaz, 2007, s. 24). Soyle ki, emege ve is siirecine
yabancilasan is¢i, kendisini dogadaki diger tiim canlilardan ayiran basta
dogaya egemen olma, dogay1 degistirebilme ve ayni zamanda gelistirebilme
gibi ozelliklerden zamanla uzaklasmakta ve kendi dogasina (i¢inde bulundugu
gevre, i ortami ve sosyal ¢evre) karsi yabancilagsmaya baslamaktadir (Marx,
2010, s. 28).

Kendine Yabancilasma; Marx’in yabancilagsma teorisinin son boyutunu
bireyin kendi tiiriine bir baska ifade ile kendine yabancilagmasi olugturmaktadir.
Diizenleme siirecine herhangi bir katkist bulunmayan kosullarda hayatini
idame ettirmek, sorumlu oldugu ailenin gec¢imini saglamak kisacasi yagamak
icin zorla ¢aligmak mecburiyetinde olan birey, diger bir ifade ile emekgi, bu
rutin dongii igerisinde kendi dogasindan ve gerceklestirmek istedigi 6ziinden
uzaklasir. Ayrica bu dongii siireci igerisinde birey kendine yabancilasarak
Marx’m ifadesiyle, hayvanlagsmaya baslar. Yani calistikca tiikendigini ayrica
caba gosterdikge varligmin budandigini hisseder. Burada Marx’n vurguladigi
“hayvanlagsma” ifadesini biraz agmak gerekirse, kendine yabancilasan birey
tipki bir hayvan gibi yemek, igmek ve tiiketmek i¢in tiretimde bulunmaktadir.
Isci, iiretim siirecinde bulunmadiginda is akdine son verilecegi ve bakimindan
sorumlu oldugu kisilerin zorda kalacagi diisiincesine biiriiniir. Ayrica bu siirecte
is¢inin zihinsel ve ruhsal biitiinligii yikilir, yasanan bu gelismeler is¢iyi hem
iirettigi iiriine hem de kendine kars1 degersiz bir hale getirir (Ollman, 2015, s.
242; Demir, 2018, s. 67).

Marx’in yabancilagsma teorisi bir biitiin olarak degerlendirildiginde
yabancilagsmanin, kapitalizmin sistematik bir sonucu oldugu goriilmektedir.
Ciinkii kapitalizm sisteminde is¢inin emegi, bireysel ya da kolektif olarak o
emegi sergileyen isciler i¢in degil emekte alin teri olmayan diger kisiler i¢indir.
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Bu baglamda Marx, irettigi iirlin ilizerinde egemenligini kaybeden is¢inin,
emege kars1 yabancilagsmaya baslayacagini vurgulamistir. Ayrica is¢inin emege
kars1 yabancilagsmasi zamanla diger yabancilasma boyutlarini da tetiklemekte ve
en sonunda, is¢i kendine de yabancilasarak i¢inden ¢ikilamayan bir dongiiniin
igerisinde yer almaya baglamaktadir.

Marx yabancilasma siirecine ve olast sonuglarina deginirken ayn1 zamanda
yabancilagsmanin O6nlenmesi i¢cin gerekli yol haritasim1 da paylagsmaktadir.
Marx’a gore, oncelikli olarak isci sinifi, iginde bulundugu durumun farkina
varmali ve bu konuda bilinglenmelidir (Tolan, 1981, s. 159-161). Sonrasinda
ise bagta kapitalizm olmak {izere, ayrimlara neden olan tiim sinifl1 toplumlar,
6zel miilkiyet, is boliimii ve din ortadan kaldirilmali ve ayrica mevcut tiretim
bi¢imi de tamamen degistirilmelidir (Osmanoglu, 2016, s. 90).

Marx’tan sonra yabancilasma kavramini inceleyen bir diger onemli
arastirmaci, Fransiz sosyolog Emile Durkheim olmustur. Durkheim,
yabancilagmaya iliskin diisincelerini, modern sosyoloji ekseninde inceleyerek
literatiire yeni bakis agis1 kazandirmistir.

Durkheim, yabancilasmay1 agiklarken anomi kavramindan yararlanmaistir.
Anomi, sosyal degisimin hizli donemlerinde toplumsal diizeni sarsan ya
da bozan sosyal bir durumdur. Durkheim bireyin mutlulugunun, toplumla
arasinda bag olusturabilecek, sosyal iligkiler ve davranislarina yon verebilecek
norm ve kurallarin varligina bagl oldugunu ifade etmistir. Fakat kentlesme ve
sanayilesme siireclerine bagli olarak yasanan degisimlerle geleneksel sosyal
diizen bozulmaya baslamigtir (Wegner, 1975, s. 180-181).

Durkheim, toplumda yabancilasmaya neden olan {i¢ tiir anominin
varligindan s6z etmektedir. Birinci anomi, sanayi ve ticarette yasanan krizler
ve bu krizlerin neden oldugu iflaslar nedeniyle yasanmaktadir. Ikinci anomi
ise is¢i ve igveren arasinda yani emek ile sermaye arasinda yasanmaktadir.
Durkheim’e gore is yasaminda uzmanlasmada yasanan olumlu gelismeler,
beraberinde isci ve isveren arasindaki celiskiyi de artirmaktadir. Ugiincii ve son
anomi de bilim diinyasinda yasanan bdliinmeler ve uzmanlagsmalar sonrasinda
gerceklesmektedir (Tekin, 2012, s. 27).

Durkheim’in anomi kavrami incelendiginde, uzmanlagmanin anomi
iizerindeki etkisine vurgu yaptigi goriilmektedir. Burada Durkheim’i bu
goriise iten temel neden ise toplum yapilarinda yasanan farkliliklardir. Ciinkii
Durkheim toplumlart mekanik dayanigsmaya ve organik dayanigmaya dayali
toplumlar olmak fizere ikiye ayirmistir. Durkheim’e gore (2006, s. 405)
mekanik dayanigmaya dayali toplum yapisindan organik dayanismaya dayali
toplum yapisina gegis siirecinde uzmanlagsmanin, toplumsal dayanigmayi
destekleyici rolii olmasina kargin tamamen farkli olumsuz sonuglar dogurmasi
da miimkiindiir. Bu nedenle uzmanlagsmanin ortaya ¢ikardigi bu olumsuz
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sonuglar, toplumda ortak inan¢ ve degerlerin etkinliginin yitirilmesine ve
anominin olusumuna neden olmaktadir.

Durkheim’den sonra yabancilagma kavramini arastiran bir diger 6nemli kisi
de Amerikal1 psikanalist, sosyolog ve filozof Erich Fromm olmustur. Fromm
(1990, s. 117) yabancilagmayi, bireyin kendi 6z varligindan uzaklagmasi
ve buna bagli olarak manevi yapisinin zayiflamasi olarak agiklamaktadir.
Fromm’a gore yabancilagmayi, toplumun belirli bir kesiminde degil modern
toplumun her kesiminde gérmek miimkiindiir. Ozellikle kapitalizmin toplumu
yalnizlastirdigini ifade eden ve bu durumu elestiren Fromm, bu siirecte toplumu
olusturan bireylerin de yabancilastigina vurgu yapmaktadir.

Fromm’a (2004, s. 66-67) gore kapitalist sistemin iiretim modeli nedeniyle
insan, korkak ve yabancilagsmis bir birey haline doniigsmektedir. Clinkii
kapitalist sistem, gitgide biiyliyen ekonomik ve biirokratik devletler meydana
getirmektedir. Bu sistem karsisinda birey ise kendisini aciz ve c¢aresiz
hissetmekte ayni zamanda toplumsal olusumlara aktif olarak daha az katihim
saglayabilmektedir. Bu dongii icerisinde korkak bir hale gelen insan icin tek
yol, sadece tiiketmek olmaktadir.

Fromm’a gore (1996, s. 98-100) birey, kar elde etmek amaciyla calismaktadir.
Fakat elde edilen kar, toplumsal kosullar nedeniyle harcanmaktansa yatirima
donistiiriilmektedir. Sadece sermaye birikimi hedefi dogrultusunda ¢aligma
ilkesi nesnel olarak diisiiniildiigiinde, insanin gelisimi agisindan biiyiik nem
tasimasina ragmen 6znel agidan bakildiginda ise insani, kisisel olmayan hedefler
dogrultusunda ¢alismaya zorlamaktadir. Bu ilke, yillar 6nce Marx’in da ifade
ettigi gibi insan1 adeta kendi elleriyle insa ettigi makinenin ve {riiniin kolesi
haline getirmekte ve boylece birey, kisisel olarak giigsiizliik ve 6nemsizlik
duygularina biirlinmektedir.

Yabancilasma kavrami dogrultusunda yapilan calismalar incelendiginde,
kavramin alanini daraltarak yabancilagsmay1 ise yabancilagsma g¢ercevesinde
inceleyen ilk kisi, Melvin Seeman olmustur (Shin, 2000, s. 14). Bu baglamda
Seeman’1n ise yabancilasma ile ilgili sdylemleri, modern yabancilasma konulu
caligsmalarin en 6nemlilerinden birini olusturmaktadir (Miller, 1975, s. 13’ten
akt. Develioglu ve Tekin, 2012, s. 122).

Seeman (1967, s.273)’de kaleme aldig1 calismasinda, modernlesen toplum ya
da endiistriyel diizen igerisinde, ¢alisanin ise yabancilasma yasamasini oldukca
olagan bir durum olarak ifade etmistir. Ayrica modernlesen toplum igerisinde
ise yabancilagsma yasayan ¢alisanlarin sayisinin fazla olmasi, yabancilagmanin
sadece bireysel bir olgu olarak degil ayni zamanda toplumsal bir olgu olarak
da degerlendirilmesi gerektigini vurgulamistir. Yani Seeman, yabancilasmanin
politik diismanlik, irk ayrimi, zamani bosa gecirme ve toplumsal hareketlilik
gibi farkli toplumsal sonuglar1 da ortaya ¢ikarabilecegini belirtmistir.
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Seeman c¢aligmalarinda, Marx ve Durkheim’in yabancilagsma kavramina
iliskin goriiglerini eklektik bir bakis agisiyla sentezlemis ve yabancilagsma
olgusunu daha islevsel ve Ol¢iilebilir cercevede aciklamistir (Kose, 2018, s.
13). Ayrica yazar, 1959°da kaleme aldig1 “Yabancilasmanin Anlami” “On the
Meaning of Alienation” isimli makalesinde yabancilagsmayi, sosyal-psikolojik
bir bakis acisiyla degerlendirmis ve bu calismada yabancilasmay1 giigsiizliik,
anlamsizlik, kuralsizlik, yalitilmiglik ve kendine yabancilagma olmak {izere beg
boyuta ayirarak acgiklamistir (Seeman, 1959, s.784).

Seeman’in literatlire kazandirdigi yabancilasma boyutlar1 sonrasinda
birgok arastirmacinin (Dean, 1961; Middleton 1963; Burbach, 1971; Kohn,
1976; Mottaz, 1981; Korman, Wittig-Berman ve Lang 1981; Lang, 1985)
yazarin sdylemlerinden esinlenerek kavramin boyutlarini belirlemeye yonelik
caligmalar yaptig1 goriilmektedir. Ancak ilgili arastirmacilarin yabancilagsmayi
boyutlandirma g¢aligsmalar1 incelendiginde, Seeman’in yabancilasma boyutlart
ile benzerlik gdsterdigi bulgusuna ulasilmistir. Hatta Seeman’in giigstiizliik ve
anlamsizlik alt boyutlarinin neredeyse tiim arastirmacilarin ¢aligmalarinda yer
aldig1 goriilmistiir (Orug, 2020, s. 329).

Her ne kadar Seeman’in kavramsallastirdig1 yabancilasma boyutlar1 farkli
yillarda, farkli arastirmacilar tarafindan cesitli disiplinler (isletme, ekonomi,
politika vb.) ekseninde, boyut ve madde sayis1 artirilarak ya da azaltilarak
yeniden tasarlanmig olsa da gerek ulusal gerek uluslararasi yazin incelendiginde,
Seeman’in literatiire kazandirdig1 boyutlarin ¢aligmalarda daha sik kullanildig:
goriilmektedir. Hoy (1972), bu durumun nedenini, Seeman’in belirledigi
boyutlarin ampirik ¢aligmalara daha uygun yapida oldugunu vurgularken
Passino (1983, s. 32) ise ilgili boyutlarin daha anlamli ve kullanishi olmasina
baglamustir.

Bu dogrultuda Seeman tarafindan belirlenen yabancilagsma boyutlari, bu
caligmanin da arastirmasinda kullanilacaktir. Bu nedenle ilgili boyutlar burada
sadece isim olarak belirtilmis olup ise yabancilasma konusunun altinda detayl
olarak aciklanacaktir.

Yabancilagsma kavraminin tarihsel gelisim siireci incelendiginde din,
metafizik, felsefe, sosyoloji, psikoloji, iktisat ve ekonomi gibi disiplinlerde
farkli ve ¢esitli anlamlarda kullanilmasi nedeniyle, kavramin tiim disiplinlerce
genel kabul goérmiis bir tanimini yapmak, giiniimiizde oldukg¢a zor bir hale
gelmistir (Israel, 1971; Finifter, 1972; Middleton, 1963; Teber, 1990). Bu
duruma ilaveten ayn1 disiplin igerisinde bile ¢esitli yabancilagsma tanimlarinin
yapilmig olmasi, siireci daha da zor bir hale getirmistir (Yalgin ve Donmez,
2017, s. 151). Bu nedenle Tablo 2.1°de, kavram ¢ercevesinde farkli disiplinler
ekseninde ve farkli yillarda yapilmis, oncii tanimlara kronolojik olarak yer
verilmistir:



iISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
58 | PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI

Tablo 2.1: Yabancilasma Kavrami Cergevesinde Yapilmis Oncii Tanimlar

| Kavrama iliskin Tamim

Yazar/Yazarlar |

“Yabancilagsma, bireyin ¢evresinden ve kendi benliginden kopmasidir.”

Yabancilagma, insanin kendisini tam olarak hissedememesi ve bilincini
dogrudan etkileyen davranislar ve deneyimler biitiiniidiir.

“Yabancilagsma, bireyin diger insanlara ve topluma karsi duydugu
giivensizlik; mutlu olabilecegi yolundaki tiim diislerinin dagildigi bir
kétiimserlik; modern toplum icinde hissettigi gii¢siizliik ve ayrica boylesi bir
toplumda kendisine benzer konumdaki diger insanlar arasinda bulunmanin
verdigi korku bi¢imidir.”

“Yabancilasma, kisinin toplumsal bir yapiya katiliminda kendi oz degerlerini
smamast ve sinadigi bu degerler ile toplumsal degerler arasinda belirli bir
uyusmazhigin ortaya ¢tkmasi durumudur”

“Yabancilasma, normsuzluk (anomi), oziin  kaybolusu, itimitsizlik,
yalnizlk, giigsiizliik, ilgisizlik, kayitsizlik, kaygi, yahtilmishk, anlamsizlik,
hosnutsuzluk, doyumsuzluk ve kisiliksizlesme duygularinin bir ifadesidir.”

“Yabancilagsma, toplumsal kosullar ve duygusal kisilige bagh durumlar
sonucunda ortaya ¢ikan bir hastaliktir”

“Yabancilagsma, kisi tizerinde anlamsizlik ve giicsiizliik hisleri ortaya
¢tkarabilen, kisinin mutlulugu ve hayati iizerindeki giigleri yonetmede ve
anlamlandirabilmede kendisinin yetersiz kalma halidir.”

“Yabancilagma, bireyin toplumsal ve dogal ¢evresine olan uyumunun
azalmasi ozellikle de ¢evresi iizerindeki denetimin etkisizlesmesi, bu denetim
ve uyumun azalmasmin giderek bireyin yalmizligina ve caresizligine yol
a¢masidir.”

“Yabancilagma insamin kendi oziinden, iirtiniinden, dogal ve toplumsal
cevresinden koparak; bu iiriin ve cevrenin egemenligi altina girmesidir.”

“Yabancilagsma, bireyin diinyayr ve kendisini pasif ve alici bigimde, yani
edilgen olarak kabul etmesi ve bu dogrultuda davranimlarda bulunmasidir.”

“Yabancilasma, kisiligin par¢alanarak kimlik kaybimin ortaya ¢iktigi
psikolojik bir siiregtir.”

s

“Yabancilagsma, insan dogasinin belli yonlerinin bastirilmast durumudur.’

“Yabancilasma, ¢esitli insan etkinliklerinin ve durumlarimin yarattigi bir
sonugtur.”

“Yabancilasma insanin, insan olmayana déniismesi ve insanliga
yabancilasmasidir.”

“Yabancilagma, kisinin kendisini toplumun degerlerinden ve is ¢evresinden
ayrismis hissetmesidir.”

“Marx yabancilagmay, bireyin yaptigi is iizerinde 6zerkligini kaybetmesi ve
yaptigi isi kendi disinda algilamasi durumu ya da hissi olarak tammlanugtir.”

“Yabancilasma kavrami, bireyin yasantisini insanin gergek dogasina
uyumsuz bir yasam tarzina doniistiirmesi olarak tammlamaktadir.
Yabancilagma bireyin hayatin esas éznesi olma durumunu yitirip nesnesi
konumuna gelmesi olarak da ifade edilebilir.”

“Yabancilagsma, kisinin iginde yasadigi topluma, kiiltiirel degerlere ve rol
dagilimina karst ilgisinin kaybolmasi, deger ve normlari anlamsiz gormesi,
kendisini gii¢siiz ve yalniz hissetmesi durumudur.”

(Hegel, 1910)

(Bonjean ve
Grimes, 1970)

(Keniston, 1972,
s. 33)

(Shepard, 1972,
s. 163)

(Josephson
ve Josephson,
1973)

(Seeman, 1975)

(Hofstede, 1976,
s. 45)

(Kongar, 1979,
s. 48)

(Tolan 1981,
s. 3)

(Fromm, 1992,
s. 125)

(Horney, 1994,
s. 167)
(Weisskopf,
1996)

(Affinnih, 1997)
(Hangerlioglu,
1998)

(Ankony ve
Kelley, 1999, s.
121)

(Sarros vd.,
2002, s. 287)

(Simsek vd.,
2006)

(Tutar, 2013, s.
319)
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Kavram c¢ercevesinde yapilan tamimlamalar bir biitlin  olarak
degerlendirildiginde, her bir filozof, yazar ve bilim adaminin kendi uzmanlik
alanlarieksenindeyabancilasmayielealmalari, kavramailiskintanimgesitliliginin
artmasina neden olmustur. Bu gerekgeye bagli olarak, yabancilasmaya iliskin
tek bir tanimin her disiplin i¢in dogrulugunu kabul etmek oldukga iddiali ve
bir o kadar da yanlis bir soylem olacaktir. Ayrica yabancilagsmaya neden olan
faktorlerin (bireysel, kiiltiirel, toplumsal, psikolojik ve ekonomik vb.) fazlalig
da tanim cesitliliginin artmasina neden olabilmektedir.

Calismanin buraya kadar olan kisminda yabancilasma kavramina,
yabancilagsmanin tarihsel gelisimine katki saglayan filozoflarin ve bilim
adamlarinin kavrama iliskin yaklagimlarma ve farklh tlke, yil ve disiplinler
cercevesinde yapilmis 6ncii tanimlamalara yer verilerek kavrama iligkin saglam
bir alt yap1 olusturulmaya ¢aligilmistir.

Caligmanin bundan sonraki boliimiinde, arastirilan degiskenlerden biri olan
ise yabancilagma kavrami, genis ve derin bir perspektifle ele alinacaktir.

2.2. ise Yabancilasma Kavraminin Kapsami, Tarihsel Gelisimi ve

Tanimi

Yabancilasma kavraminin ge¢misi, insanlik tarihi kadar eskiye dayanirken
ise yabancilagmanin ge¢misi ise yabancilagsmaya kiyasla daha yakin bir tarih
olan sanayi devrimine uzanmaktadir.

Sanayi devrimiyle birlikte hayatin birgok alaninda degisimler meydana
gelmistir. Ozellikle i3 yasaminda yasanan degisimler, sosyal yasamimn her
alaninda etkisini fazlasiyla hissettirmistir. Sanayi devrimi Oncesi sliregte
caligma, bireylerin giinliik temel ihtiyaglarini gidermek i¢in gergeklestirdikleri
faaliyetler olarak adlandirilirken, devrim sonrast siiregte ise kavram yeni bir
boyut kazanmistir. Bu siirecte calisma, Orgiitsel amaglari gergeklestirmek
amaciyla diizenli olarak orgiit biinyesinde yer alma ve istihdam edilme ve buna
bagl olarak sergilenen emegin karsiligi, iicret 6denmesi haline donlismiistiir
(McClellan ve Dorn, 2006).

Sanayi devrimi siirecinde daha ¢ok tarim ekonomisi agirlikli bir toplumda
faaliyet gosteren bireyler, zamanla bu {iretim bi¢imini terk ederek kitle tiretim
tarziyla daha fazla mal ve hizmet {ireten sanayi toplumuna ge¢mistir. Bu gegis
siireciyle birlikte yeni bir smif olan “is¢i sinifi” ortaya ¢ikmis ve hayatin
geleneksel aktorleri degisim gostermistir. Daha acik bir ifade ile belirtmek
gerekirse, sanayi devrimi Oncesi siirecin meslek kuruluslari olarak bilinen
Loncalar, 18. yiizyilin sonlarina dogru énemini kaybetmis ve lonca sistemi
icerisinde bulunan usta-¢irak kavrami yerini zamanla patron-isci veya igveren-
caligan kavramlarma birakmigtir (Mahirogullari, 2005, s. 43).
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Yukarida belirtilen agiklamalara ek olarak, sanayi devrimi siirecinde agagida
yasanan gelismeler, ise yabancilagsma olgusunun dogrudan ya da dolayl1 olarak
olusumuna zemin hazirladig1 sdylenebilir:

>

>

Sanayi devrimi sonras1 kirsaldan kente yasanan gdcler neticesinde
kentlerde olusan karmasik yapi (Can, 2016, s. 231).

Sanayi devrimi Oncesi siiregte bireyler ¢alisma giinii, saati, sekli ve izin
giinlerini kendileri belirlerken devrim ile bu kriterlerin, kati kurallar
cergevesinde patron/yonetici tarafindan belirlenmesi (Toffler, 1974, s.
52-54).

Sanayi devrimi sonrasinda birincil liretim yeri olan aileler bu 6zelligini
kaybetmis, ev ve is yasami belirgin ¢izgilerle birbirinden ayrilmistir.
Bu durum ise beraberinde, dogal yasantidan uzak mekanik ve tekdiize
bir yagsamin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir (Adigiizel ve Yiksel,
2011).

Sanayi devrimi sonrasinda yeni bir iiretim teknigi olarak gelistirilen
Fordist iiretim tekniginin yogun is bolimi odakli bir yapiya sahip
olmasi ve bu dogrultuda is¢inin siirekli ayni isi yapiyor olmasi isgide,
monotonluga ve is tatminsizligine neden olmaktadir (Balci, 1995, s.
7-10’den akt. Mahirogullari, 2005, s. 43).

Emege dayali iiretim asamasinda bir {iriiniin iiretim agsamasina tamamen
hakim olan is¢i veya ustanin, devrim sonrasi seri liretime gegisle birlikte
birgok isi makinelerin yapmasi nedeniyle {riinlin {iretim agamalariin
tamamina hakim olamamasi.

1885 yilinda Emile Zola tarafindan kaleme alinmis ve “is¢i hareketleri”
iizerine yazilmis olan Germinal isimli romanda Zola, 1860’11 yillardaki
sanayi devrimi siirecindeki isgilerin elverigsiz ¢alisma kosullarina, diisiikk
iicretlerine, kiiclik ve ileri yasta ¢alisanlarin istihdam edilmesine vurgu
yaparak o donemlerde calisanlarin emeginin nasil istismar edildigine
agirlik vermistir (Mahirogullari, 2005, s. 45-46).

Gorildigi lizere sanayi devrimi siirecinde yasanan fabrikalasma hareketi
ve buna bagl olarak gerceklesen seri {iretim, is¢i sinifi olarak adlandirilan
bir kitlenin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Ozellikle devrim ile esnek
calisma modelinin terk edilip verimliligin artirilmas1 amaciyla mekanik orgiit
modelinde ¢aligmaya baglayan isciler, slirece adaptasyon asamasinda biiylik
zorluklar yasamiglardir. Bu duruma ilaveten, emek arzinin emek talebinden
fazla olmasi nedeniyle arz-talep dengesinde yasanan dengesizlik, is¢i sinifinin
elini zay1iflatirken patron/yonetici kitlesinin ise elini gli¢lendirmistir. Bu nedenle
is¢iler, igini kaybetme korkusu ile adaletsiz sartlarda sunulan her tiirlii ¢aligma
kosulunu kabul etmek zorunda kalmigtir. Bu durum ise zamanla istenilmeyen
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sart ve kosullarda ¢alisan is¢inin tiikenmislik, is tatminsizligi stresi ve yorgunluk
yasamasina neden olmus ve sonug olarak ise yasanan bu gelismeler, emekgi
zincirin bir sonraki halkasi olan, ise yabancilasma yasamasina neden olmaya
baglamstir.

Sanayidevrimiile literatiirde yer edinen ige yabancilagsma olgusu, giiniimiizde
orgiitlerin siklikla karsi karsiya kaldigi oOrglitsel sorunlarin basinda yer
almaktadir. Ozellikle 6rgiitsel davranis literatiiriinde kavram birgok calismanin
degiskeni olmus ve bu c¢aligmalarda kavrama iliskin gesitli tanimlamalar
yapilmistir. Kavram ¢ergevesinde yapilan oncii tanimlar kronolojik olarak
Tablo 2.2’de gosterilmistir:

Tablo 2.2: ise Yabancilasma Kavramina iliskin Oncii Tanimlamalar

| Kavrama iliskin Tamim Yazar/Yazarlar |

“Ise yabancilasma, kisinin yaptigi ise kars: giicsiizliik hissi ve isine karst (Pearlin, 1962, s.
hissetmis oldugu kontrolii kaybetme duygusudur.” 315-316)

Ise yabancilasma, “isin; ozerklik, sorumluluk, toplumsal etkilesim ve

kendini gerceklestirme gibi bireyin insan olarak degerini ortaya koyan  (Blauner, 1964)
kosullarin ve ortamlarin saglanamamasi” durumudur.

“Ise yabancilagsma, ¢alisanin kariyer hedeflerinden uzaklasmasi ve buna .

y o : < (Aiken ve Hage,
bagl olarak érgiit tarafindan belirlenen kurallara uyum saglayamamast

o, e 1966, s. 497)

sonrasinda olusan negatif duygularin biitiiniidiir.
Ise yabancilasma, isin dogal yapisi ve bireyin is ile uyumsuzlugu
neticesinde kendi ozii ile catismasi durumundan kaynaklanan bir durum  (Mottaz, 1981)
olarak karsilik bulmaktadur.

“Ise yabancilasma, calisamn calistigt kurumdaki statiisiine yonelik —(Hoy vd., 1983, s.
hissettigi hayal kirikliginin bir sonucudur.” 113)

“Ise yabancilasma, yapilan is iizerinde algilanandan daha az ézgiir ve  (Patrick, 1984,
kontrol sahibi olma durumudur.” s. 10)

“Ise yabancilasma, calisanin isini daha az 6nemsemesi, isine gerekenden  (Agarwal, 1993,
az enerji harcamasi ve daha ¢ok digsal édiiller igin ¢alismasidr.” s. 723)

o . . (Hirschfeld ve
Ise yabancilasma, calisanlarin ise karsi alaka gostermeme durumu Field, 2000, s.

olarak ifade edilmektedir.”

790)
Ise yabancilasma, ¢alisanin isten ve isyerinden bilincli olarak ayrilma (Armstrong
d Stassen, 2006, s.
uygusudur. 1-26)

“Ise yabancilasma, isin gerektirdigi roller ile ¢alisamin kendi dogast (Mendoza ve De-
arasmdaki uyusmaziigin bir sonucu olarak tanimlanmaktadir.” Lara, 2007, s. 58)

Tabloda yer alan tanimlar bir biitiin olarak degerlendirildiginde ise
yabancilagsmanin, yapilan is ile isi yapan c¢alisan arasinda ortaya ¢ikan
uyumsuzlugun bir sonucu oldugu goriilmektedir. Bu baglamda yonetim
tarafindan, ortaya ¢ikan bu uyumsuzlugu erken donemde Onleyici bir
tedbir alinmadigi durumda ise yabancilasma, tipki bir salgin hastalik gibi
yayilmakta ve zamanla calisanin kendine, is yerine ve diger ¢alisanlara karsi da
yabancilagsmasina neden olabilmektedir.
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2.3. ise Yabancilasmanin Boyutlar

Orgiitsel davranis yazini incelendiginde, yazinda ise yabancilasmayi
boyutlandirmaya yonelik bir¢ok oncii galigmanin yapildigr goriilmektedir.
Ancak bu boyutlandirma galigmalari icerisinde Seeman (1959) tarafindan
boyutlandirilan ise yabancilasmanin, ampirik ¢alismalara daha uygun olmasi
(Hoy, 1972), bu boyutlarin daha anlamli ve kullanigh olmas1 (Passino, 1983, s.
32) gibi parametreler nedeniyle bu baglik altinda, Seeman tarafindan gelistirilen
boyutlar agiklanacaktir.

Seeman (1959) bir kavrami anlamanin ve agiklamanin en kolay yolu olarak
o kavramm unsurlarmi ve boyutlarmi ortaya ¢ikarmanin iizerine Onemle
durmus ve bu dogrultuda ise yabancilagsmay1 Sekil 1°de goriildiigii tizere bes
boyut altinda incelemistir:

Sekil 2.1: Ise Yabancilasmanin Boyutlar

Giigsiizliik
Anlamsizlik
Kuralsizlik (Normsuzluk)

Yalitilmishk

Kendine Yabancilasma

Kaynak: Sekil, literatiir gercevesinde yazar tarafindan olusturulmustur.

2.3.1. Giigsiizliik

Yabancilagsmanin bu boyutu basta siyaset bilimi, psikoloji ve sosyoloji
olmak {izere bir¢ok disiplin tarafindan detayli bir bigimde incelenmistir.
Ozellikle kisisel ve sosyal kontroliin saglanmas1 agisindan giigsiizliigiin dnemi
vurgulanmakta ve bu boyuta olan ilgi giin gectikge artmaktadir. Kontrol
odakli tutumlar1 6l¢ebilmek ic¢in giigsiizliik boyutunun mutlaka anlasilmasi
gerekmektedir. Bireylerin mutlulugunda rol oynayan etkenlerin belirlenmesi
ve ayrica hangi etken/etkenlerin bireylerde gii¢siizliigii tetiklediginin tespit

edilmesi, giigsiizliigli anlayabilmek acisindan olduk¢a Onemlidir (Seeman,
1976, s. 269-274).

Glgsiizliik, calisanin sergiledigi davranis sonuglarinin veya bu davranis
sonucunda elde edecegi ddiillerin neler olacagini belirleyebilme bilincinde
olmamasidir. Calisanin 6zellikle dahil oldugu sosyal sistem igerisinde
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kendisini kaderini belirlemede yetersiz olarak gormesi ya da diisiinmesi gii¢siiz
hissetmesine neden olacaktir (Seeman, 1959, s. 783-784). Daha somut bir
ifade ile belirtmek gerekirse gii¢siizliik hissine kapilan bir ¢alisan gelecegini
kendisinin degil dis etkenlerin, orgiitlerin, kaderin ya da sansin belirledigi ve
bu nedenle kendi 6zel hayatina yon vermede basarisiz oldugu diislincesine
kapilmaktadir (Silah, 2005, s. 207).

Glgsitizliigiin 6zii incelendiginde, kontrol ve 6zerklik yoksunlugunun bir
sonucu oldugu goriilmektedir. Bu nedenle iiretim agisindan giicsiizliik ele
alindiginda, gii¢siiz bir calisan iiretilecek bir iirliniin kendi davranislar1 ve
secimleri ekseninde belirlenemeyecegini diislinlir (Seeman, 1959). Bu ifadeyi
biraz daha agmak gerekirse, ¢alisanin {iriiniin tasarimi ve kalitesi hakkindaki
kontrol sahipligi duygusu yoksunlugu, iiretim araglar1 iizerinde kontrol ve
Ozerklige yoksunlugu bunlara ilaveten hem mekanizasyon siireci hem de
denetim siirecine (yOneticilerin otoritesine) tdbi olma duygusu (Kanungo,
1992), calisanda gligsiizliige neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle yonetime
katilamamak, alinan kararlarda yer alamamak, birlikte c¢alisacagi kisileri
segcememek ve isin denetimini yapma olanagindan yoksun olmak, calisanin
gligsiizliigiinii artirict unsurlar olarak goriilmektedir (Blauner, 1964).

2.3.2. Anlamsizhik

Seeman’a gore (1959, s. 785), bireylerin karar verme siirecinde kendi
dogrular1 ile toplum tarafindan kabul goéren dogrularin ¢akismamasi
anlamsizligin en biiylk gostergesidir.

Calisanlar acisindan bakildiginda ise anlamsizlik, emekginin kendi yaptigi
isin, biitlin icerisindeki roliinii ve 6nemini net olarak anlayamamasi ve buna
bagli olarak, isin tamamina nasil bir katki sagladigimi kavrayamamasi sonucu
olusan duygudur (Seeman, 1971). Isin anlamlihigy, is 6zellikleri modelinde de
ozellikle vurgulanan konularin basinda gelmektedir. Eger yapilan isin kapsami
dar, basit, rutin, sikiciysa ve ayni zamanda diger is faaliyetleri ile arasinda bir
kopukluk var ise galisan, yaptigi isi anlamsiz bulabilmektedir (Hackman ve
Oldham, 1980).

Myers (1970)’e gore, calisanin igini anlamli bulabilmesi i¢in, oncelikli
olarak yaptig1 ise iligkin herhangi bir belirsizlik hissetmemesi gerekir.
Buna ilaveten calisan, yaptigi isin bir fayda sagladigini ve bu isi yaparken
potansiyelini kullanabildigini diistinmesi gerekmektedir. Eger yapilan is,
caligana sosyal ortam saglayip giiven duygusu veriyorsa ve ayni zamanda
dayanisma ve is birligi ¢er¢cevesinde ilerleme saglarsa anlamlidir. Blauner’in
de (1964, s. 23), ifade ettigi lizere isin anlami; biiylik 6l¢iide ¢alisanlarin is
orgiitleriyle, is slireciyle ve iiretimle olan iliskilerine baglidir. Bu nedenle, bu
iliskide yasanacak kopus veya olumsuzluklar ¢alisanin ise adanmislik diizeyini
ve is tatminini azaltacaktir.
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2.3.3. Kuralsizlik (Normsuzluk)

Anomi kavrami ile es anlama gelen kuralsizlik, diger bir ifade ile normsuzluk
kavramni, literatiirde ilk kez kullanan Emile Durkheim’dir (Dean, 1961, s.
754). Kuralsizlik, bireyin planladigi hedeflere ulagmak amaciyla, gerektigi
yerlerde kural dis1 faaliyetlerde bulunmasi ve toplum tarafindan kabul géren
diizene uymamasi olarak tanimlanmaktadir (Seeman, 1959, s. 786). Elma’ya
(2003, s. 32) gore ise kuralsizligin gergeklesmesi i¢in her zaman somut olarak
belirlenen bir amacin olmasina gerek yoktur. Artan’a (2018, s. 9-10 akt;
Kocadas, 2020, s. 88) gore kuralsizlik, bireyin kendi normlar ile toplumsal
normlarin ¢atigma igerisinde oldugu her yerde ortaya cikabilir. Ornegin is
ortaminda calisan, inanglar1 ile kendinden beklenenler arasinda bir ¢atisma
yasarsa, uzerinde catismaya bagl olarak olusan baskinin etkisiyle kuralsiz
davranislar sergilemesi kaginilmaz olacaktir.

Bu konuda detayli bir arastirma yapmis olan Merton (1968, s. 218),
kuralsizligin gdstergelerini su sekilde ifade etmistir:

» Toplumda lider olarak kabul edilen kisilerin, bireylerin ihtiyaclarini goz
ard1 ettigi diislincesinin olugmasi,

» Diizensiz ve kuralsiz toplum yapisi icerisinde basarmin ¢ok fazla
olmayacagi algisi,

» Gilin gectikge planlanan amaglarin, gerceklesmesine yaklagsmaktan
ziyade, bu amaglardan daha da uzaklasildigi algisinin olusmasi

» Bireylerde bosluk ve higlik duygusunun olugsmaya baslamasi,

» Toplumsal ve psikolojik anlamda duyulan ihtiyagta, kisiler arast iligkilerin
bu destegi saglayabilecegine yonelik beklentinin olmamasi.

Merton’un “kuralsizlik gostergeleri” ad1 altinda agikladig1 bu maddeler bir
biitiin olarak degerlendirildiginde, bireyleri kuralsizliga yonlendiren en 6nemli
iki parametrenin, “giivensizlik ve umutsuzluk” oldugu sdylenebilir. Aslinda
bu iki parametrenin, Orgiitlerde calisan bireylerin sergiledigi davranislar
icin de gecerli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Eger orgiitlerde ¢alisanlarin
geleceklerine yon verecek normlar, yoneticiler tarafindan benimsenmemigse
ya da calisan normlar1 ile Orgiit normlar1 ortak bir noktada bulusmuyorsa
bu durumda calisan, belirsizlik igerisinde hareket edebilir ve “Ben bu orgiit
icin tam olarak ne ifade ediyorum? Orgiitteki gelecegim nedir?” sorularini
kendisine sorarak orgiit icerisindeki varliginmi sorgulayabilir.

2.3.4. Yalitilmishk

En genel anlamiyla yalitilmislik, bireyin toplumdan ve toplumun bagli oldugu
kiiltiirden uzaklagmasi durumudur. Bagka bir agidan bakildiginda sosyal uyum
eksikligi olarak da incelenen yalitilmiglik, bireylerin sosyal temas siirecinde
giivensiz olmasina neden olabilmektedir (Seeman, 1959, s. 788). Yalitilmiglik
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duygusu oncellere bagl olarak ortaya ¢ikan bir durumdur. Mottaz ‘a (1981, s.
517) gore bu 6ncellerin basinda anlamsizlik ve giigsiizlik duygusu gelmektedir.
Yani, bireylerin yasadigi anlamsizlik ve giicsiizliik duygusu sonrasi siiregte,
yalitilmislik duygusu baglamaktadir.

Toplumsal yasamda bireylerin oldugu kadar is yasaminda da calisanlar,
yalitilmislik duygusunu siklikla yasayabilmektedir. Calisanlarin is yeri odakli
yasamis olduklar1 yalitilmislik duygusunu Blauner (1964, s. 23) su sekilde ifade
etmektedir: Yalitilmiglik, is gorenin ¢alistigi kuruma karsi aidiyet duygusu
hissetmemesi ve is gérenin kisisel hedefleri ile orgiitsel hedeflerin uyusmamast
anlamina gelmektedir.

Zieliski ve Hoy (1983, s. 29) calismasinda, oOrgiitsel seviyede bir
yalitilmigliktan ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan yabancilagsmaktan soz
edebilmek icin calisanlarin;

» Resmi yetkiyi ellerinde bulunduranlardan,

> Orgiit igerisinde sdz hakki olan yani niifuzlu bireylerden,

> Orgiit icerisindeki diger calisanlardan,

» Ve kendi is arkadaglarindan, kendisini soyutlamasi gerektigini ifade
etmistir.

Alan yazin incelendiginde, toplumdaki bireylerin ya da bir kurumda
calisanlarin ¢ogunlukla kendi istekleriyle toplumdan ya da is yerinden
uzaklagtiklar1 tespit edilmistir. Ancak bu durum her zaman bu sekilde
gerceklesmemektedir. Bowker ve digerleri (1998) yalitilmiglhik kavramina
iligkin ¢alismalarinda bu konuyu su sekilde agiklamiglardir:

Yalitilmiglik duygusunun islevsel ve yapisal olmak iizere iki boyutu vardir.
Bunlardan ilki, bireyin kendi istegi ile kendisini ¢evresinden soyutlamasi olan,
geri ¢ekilmedir. Ikincisi ise ¢evrenin bireyi soyutlamasi veya dislamasi olan,
yalitilmighiga maruz birakilmadir. Bu yalitilmiglik cesitleri aktif ya da pasif
yalitilmislik olarak da adlandirilabilir. Aktif yalitilmislikta birey, grup baskilari
nedeniyle kendisini dislanmis veya reddedilmis olarak kabul eder. Ayrica
bireyin gruba girme siirecinde ya da grubun bireyi kabullenme siirecinde
yasanan olumsuzluklar da aktif yalitilmiglik duygusunun artmasinda etkin rol
oynamaktadir. Aktif yalitilmighik disinda bireyler, pasif yalitilmislik yoluyla da
tepkilerini gosterirler. Bireyin kisilik 6zellikleri, pasif yalitilmislikta oldukca
onemlidir. Basta kaygi, utangaglik, yiiksek diizeyde toplumsal duyarlilik ve
bunlara ilaveten bireyin olumsuz 6z algilamas, pasif yalitilmishigin olusumunda
ve de gelisiminde, 6nemli bir yere sahiptir (Bowker vd., 1998).
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2.3.5. Kendine Yabancilasma

Yabancilasma agamasinda gli¢siizliik, anlamsizlik, kuralsizlik ve yalitilmiglik
yasayan bir birey, eger zamaninda onlem almmazsa bu asamalardan sonra
yabancilagmanin son boyutu olan kendine yabancilasma evresini yasamaya
baslamaktadir.

Seeman’a (1959) gore kendine yabancilagma, bireyin davranislarinin
gelecekten beklentisi ile uyugmamasi ve buna bagl olarak bireyin, beklentileri
disinda davranis sergilemesidir.

Orgiitsel anlamda kendine yabancilasma olgusu incelendiginde ise kendine
yabancilasmanin iki boyutunun oldugu goriilmektedir. Bunlar; ¢alisanin is
ortaminda kendini tam olarak ortaya koyamamasi ve yaptigi isin i¢sel anlamini
net bir bigcimde anlayamamasidir. Bu durumu daha somut bir ifade ile belirtmek
gerekirse kendine yabancilasan bir ¢alisan, isin i¢sel motivasyon faktorlerine
degil de daha ¢ok para ve giivenlik gibi digsal motivasyon faktdrlerine dnem
vermektedir (Seeman, 1959, s. 789-790).

Orgiitlerde, calisanlar1 igsel motivasyon faktorlerinden ziyade dissal
motivasyon faktorlerine yonlendiren unsurlarin  basinda, calisanin
sorumlulugundaki isin, bireyin kendini ifade etmesine ve gergeklestirmesine
imkan tanimamasi gelmektedir. Bdyle bir durumla kars1 karsiya kalan ¢alisanin
zamanla is doyumu azalmakta ve birey, isi sadece yerine getirilmesi gereken
amaglart gerceklestirmede bir arag¢ olarak gormeye baslamaktadir (Kaya ve
Sergeoglu, 2013, s. 320).

Bu baglamda orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesinde ¢alisanlar tarafindan
bir amag olarak goriilmesi gerekilen isin, yasanan olumsuz gelismelere bagl
olarak zamanla bir ara¢ haline gelmesi, ¢aliganlarin faaliyetlerini siirdiirdiikleri
kurumlara kars1 baglilik diizeylerinin azalmasina neden olmakta ve bu durum
ise caliganin, is performansina negatif olarak yansimaktadir. Yasanan tiim bu
gelismelerise Orgiitsel bir sorun tegkil edip 6rgiitiinistenilen hedeflere ulasmasina
engel olmakta, kisacasi orgiitsel basariy1 olumsuz yonde etkilemektedir.

2.4. ise Yabancilasmanin Nedenleri

Ise yabancilagma, giiniimiiz modern is piyasasinda calisanlarin kars
karsiya geldigi en 6nemli sosyo-psikolojik sorunlarindan bir tanesi olarak ifade
edilmektedir. Giiniin biiyiik bir bolimiinii is yerinde gegiren bireyler, yaptiklari
ise uyum saglayabildikleri gibi, ¢esitli unsurlar nedeniyle yabancilagsma
yasayarak islerine karst olumsuz tutum ve davranislar sergileyebilmektedirler
(Sirin, 2009, s. 166; Unsar ve Karahan, 2011, s. 363).

Ulusal ve wuluslararasi orgiitsel davranig literatliri incelendiginde
arastirmacilar, bir¢ok teorik ve ampirik calisma yapmis ve bu ¢aligmalarda, ise
yabancilasmanin Onciillerini bir takim kriterler ¢er¢evesinde belirlemislerdir.
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Yapilan bu calismalarda onciillerin iilkeden iilkeye, sektorden sektore,
sektoriin 6zel ya da kamu sektorii olup olmamasina gore gesitlilik gosterdigi
tespit edilmistir. Bu baglamda, ¢aligmanin bu kisminda agiklanacak olan ise
yabancilagsma nedenlerinde herhangi bir iilke ya da sektor ayrimi yapilmayacak
olup temel ilke olarak, nedenin karsilagma siklig1 géz 6niinde bulundurularak
ise yabancilagmanin nedenleri agiklanacaktir.

Bu yol haritas1 dogrultusunda bu ¢alismada ise yabancilagmanin onciilleri,
orgiitsel ve gevresel faktorler olmak {izere iki alt baglik altinda irdelenecektir.

2.4.1. ise Yabancilasmaya Neden Olan Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerde c¢alisanlarin ise yabancilasma davramislar1 sergilemelerinde
rol oynayan faktorlerin biliyiikk bir kismi, bireyin ¢alistigt kurum ile
iliskilendirilmektedir. Stiphesiz ki, yasaminin biiyiik bir kismini emek gosterdigi
oOrgiitte geciren birey, bazen dogrudan bazen de dolayli olarak orgiit ici
faktorlerden etkilenmekte, bu durum ise ise karsi olan tutum ve davranislarina
yansimaktadir.

Caligmanin bu kisminda, ¢alisanlarin ise yabancilasmasinda rol oynayan en
onemli orgiitsel parametreler literatiir ekseninde tartigilacaktir.

2.4.1.1. Yonetim Modeli

Caliganlarin orgiit i¢erisinde sergiledigi tutum ve davraniglarin pozitif ya
da negatif olmasinda rol oynayan en dnemli aktdrlerden bir tanesi, siiphesiz
ki orgiitiin sergiledigi yonetim modelidir. Aslinda bu durumun tespiti ¢ok da
yeni olmayip, 1930’1u yillarda Elton Mayo ve digerleri tarafindan yapilmig
olan ve Neo-Klasik Yonetim yaklasiminin baslangici olarak bilinen Hawthorne
calismalarina dayanmaktadir. Hawthorne ¢aligmalarini bu kadar degerli yapan
nokta ise kendinden onceki Klasik (Geleneksel) yonetim yaklagimindan farkli
bir bakis agisi ile ¢alisani, yani emek¢iyi degerlendirmesidir. Klasik yonetim
yaklasimiin emekgiye bakis acisin1 Kogel (2020, s. 242-243), elestirel bir dil
ile su sekilde anlatmaktadir:

“Klasik yonetim yaklagimi ¢ercevesinde gelistirilen ilkelerde hep “en iyi”
bir organizasyon yapisimin olusturulabilecegi sorunu etrafinda toplanilmigtir.
Ayrica bu ilkeler her yer ve organizasyon i¢cin de gegerli kabul edilmistir. Bunun
sonucu olarak ise ortaya “biirokratik” veya genel ifade ile “mekanik” olarak
adlandirilan organizasyon yapilar: ¢ikmistir. Klasik mekanik organizasyon
yapilart insan unsuruna oOzel bir énem vermemis, onu modelin bir par¢asi
yapmamistir: Insan unsuru digindaki unsurlarin (maddi unsurlar, is, gorev,
kavramlar vs.) belirlenen ilkeler dogrultusunda bir araya getirilmesi ile yapi
olusturulmug ve insan unsurunun bu yapi i¢ine konmast ile onun bir makine
(robot) gibi, ilgili kademenin ongérdiigii dogrultuda davranacagi varsayimustir.
Sahsi sorunlarin is yerine yansimayacagi, isletme icinde gecirilen zaman ile
isletme disindaki yasamin birbirinden ayri oldugu varsayilmigtir.”
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Goriildiigi tizere klasik yonetim yaklasiminda emekgi, amag olarak degil
de amaglarin gergeklestirilmesinde arag olarak goriilmiis, fakat bu durum Neo-
Klasik yonetim yaklagimi ile farkli bir kimlige biirtinmiistiir.

Klasik teorinin rasyonellik, iste etkinlik ve diizen ana kavramlarina
karsilik Neo-Klasik teori insanin oOzelliklerine, davraniglarina, gruplarla
iliskilerine, motivasyonuna, yonetime (kararlara) katilma ve tatmin olma gibi
ana kavramlarina agirlik vermis olup (Massie ve Douglas, 19777, s. 148), bu
yoniiyle daha ¢ok insan davraniglart odakli bir yonetim yaklagiminin temelini
olusturmustur.

Orgiitlerin sergiledikleri yonetim yaklasimlari ile ise yabancilasma arasindaki
iligkiyi inceleyen birgok ¢aligmada da goriilmistiir ki is (liretim) odakli yonetim
yaklagimindan ziyade insan (calisan) odakli yonetim yaklagimini sergileyen
orgiitlerde, calisanlarin daha fazla pozitif orgiitsel davranis sergiledigi ve ayni
zamanda sergilenen negatif Orgiitsel davraniglarda da azalmalar goriildigi
tespit edilmistir.

Aiken ve Hage (1966) yabancilagma orgiit iliskisini ele aldiklari
arastirmalarinda, ozellikle yiiksek diizeyde merkeziyetci ve bigimsellesmis
orgiitlerde, yabancilagsmanin daha fazla oldugu bulgusuna ulagmislardir. Bu
duruma ilaveten kati kurallarin uygulandigi, ¢alisanlarin karar alma siirecinde
yer almadig1 ve siki kontrol mekanizmasinin oldugu orgiitlerde de ¢alisanlarin
ise yabancilagma diizeylerinin olduk¢a yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Rajaeepour ve digerleri (2012), okul miidiirlerini kapsayan arastirmalarinda
merkezi Orgiit yapisinin orgiitsel yabancilasmayi artirdigi, Kanten ve Ulker
(2014), tekstil, gida ve enerji sektorlerinde faaliyet gosteren isletmeleri
kapsayan arastirmalarinda, otokratik yonetim modelinin ise yabancilagmay1
artirdigi bulgusuna ulagsmislardir. Yine farkli liderlik yaklasimlarina dayal
yonetim modellerinin arastirildig1 baska bir ¢alismada da etkilesimsel liderlik
yaklasiminin c¢alisanlarda ise yabancilasmayi artirdigi tespit edilirken, bu
durumun aksine doniistimcii liderlige dayali yonetim modelinin uygulandigi
orgiitlerde ise biirokrasiye dayali 6rgiit ikliminin etkisinin azalmasi nedeniyle
calisanlarin ise yabancilasma diizeylerinde de azalma oldugu bulgusuna
ulastlmistir (Sarros vd., 2002, s. 290).

2.4.1.2. Orgiitiin Biiyiikligii

Orgiitler bilyiiyiip faaliyet alanlarii genislettikge, buna paralel olarak orgiit
icerisindeki biirokratik yap1 da artmaktadir. Biirokrasinin belirgin bir bicimde
hissedildigi ortamlarda, belirli etkiler belirli tepkileri ortaya ¢ikarmakta,
ayrica yerinde pekistirmeler saglandiginda ise istenilen sekilde davranan
yabancilagsmis bireyler olusturulmaktadir (Sargut, 2001, s. 31).
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Literatiir =~ ¢ercevesinde yapilan caligmalar irdelendiginde, Orgiit
biiyiikliigiiniin ¢alisanlar1 nasil ise yabancilagsmaya yonlendirdigi su sekillerde
ifade edilebilir:

» Biiyiik 6lgekli orgiitlerdeki hiyerarsik yap, is boliimlerinin fazlaligi, yetki
ve sorumluluk degigmesi vb. faktorler, beraberinde ise yabancilagsmayi
getirmektedir. (Soysal, 1997, s. 62).

> Orgiit biiyiikliigiine bagh olarak ortaya c¢ikan ve ise yabancilasmaya
neden olan bir diger 6nemli faktor bilgi akisidir. Bilyiik 6l¢ekli orgiitlerde,
kiigiik olgekli orgiitlere kiyasla, yonetici ile calisanlar arasindaki bilgi
akis1 daha zordur. Bu durum ise zamanla ¢alisanlarin 6rgiit hakkinda daha
az bilgiye sahip olmasina neden olabilmekte ve ¢alisanlarin kendilerini
Orgiitiin bir pargast olarak gormesini engellemektedir. Yasanan bu
gelismeler ise calisanin ise yabancilasma siirecini hizlandirmaktadir.
Bu ifadeyi biraz daha agmak gerekirse, orgiit igerisinde ¢aligsanlar gerek
orgiite gerek yaptiklart ise iliskin ne kadar ¢ok bilgi sahibi olursa o
dogrultuda orgiitsel 6zdeslesme davraniglart sergilemesi muhtemeldir
(Ciftei, 2015, s. 135).

> Orgiitiin biiyiikliigiine bagh olarak ortaya ¢ikan bir diger sorun da
calisanlarin demografik ozellikleridir. Farkli karakteristik ozelliklere
sahip calisanin bir arada olmasi, drgiit icerisinde biitiinliik saglanabilmesi
acisindan oldukga zordur (Babiir, 2009, s. 61).

> Orgiit bityiikliigiine bagh olarak yapisal karmasikliklar ortaya cikacak ve
beraberinde iletisim, denetim, kontrol, uyum problemleri ve idari islerde
aksamalar meydana gelecektir (S6zen ve Basim, 2012, s. 110).

» Whyte (1955)’de kaleme aldig1 ¢aligmasinda da orgiitler biiylidikee
orgiit yapisina mubhtelif etkilerinin olacagini ifade etmistir. Bu etkiler
artan ig bolimleri, esglidiimlemenin istikrarlt bir bigcimde biiylimesine
bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlar ve bu sorunlara bagli olarak hiyerarsik
diizende yaganan artiglardir. Ayrica Orgiitler biiyiidilkce denetim
kisisellikten ¢ikar, orgiit digindan uzmanlar kiralanir ve faaliyetlerde
standartlastirma egilimi ortaya ¢ikar (Whyte 1955’ten akt.; Kececioglu,
2008, s. 191).

2.4.1.3. Calisma Kosullari

Calisanlarda ige yabancilasmaya neden olan faktorlerden bir digeri de
oOrgiitiin ¢alisanlarina sundugu calisma kosullaridir. Calisanlarin sadece
fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesi ile motivasyonlarinin saglanmasi tek basina
yeterli degildir. Ciinkii ¢alisanlarin sadece fizyolojik ihtiyaclart degil ayni
zamanda manevi ve sosyal ihtiyaclart da vardir. Ve bu ihtiyaglar birbirleri
ile iligkili oldugundan, bu tgliyli ayr1 disiinmek imkansizdir. Bu baglamda
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bu ihtiyaclarm birlikte giderilmesi daha saglikli sonuglar alinmasi agisindan
oldukga 6nemlidir (Tutar, 2016, s. 274).

Orgiitler tarafindan calisanlara saglanabilecek olan ve saglandiginda
calisanlarin is tatminini artiran ve ise yabancilagsmasini azaltan faktorler su
sekildedir (Edvardsson ve Custavsson, 2003, s.149; Bozkurt ve Turgut, 1999,
s. 60):

» Calisanlarin is durumu tizerinde kontrol ve etki etme firsatlarinin olmasi,
» Caliganlarm is yeri glivenliginden emin olmasi,
> s yerinde ise bagli olarak sosyal iliskileri artirma,

» Fiziksel caligma kosullarinin iyilestirilmesi ve stresin olmadigt bir
caligma ortaminin varligi,

> Isyerinin 1s1s1, nemi ve havalandirmast,
> Isyerinin 151k ve giiriiltii diizeyi,

» Caligma saatleri ve dinlenme siireleri,
> Isyerinin konumu.

Calisma kosullar1 bir biitiin olarak diisiintildiigiinde hem bireysel rahatligin
saglanmasi hem de verilen isin sistemli ve zamaninda yapilmasi agisindan
oldukca oOnemlidir. Siiphesiz ki c¢alisanlar, oOrgiitlerden fiziksel rahatlik
diizeylerini artiracak bir calisma ortaminin saglanmasini beklemektedirler.
Bir 6rnek ile bu durumu ifade etmek gerekirse, gereginden fazla 1s1 ya da
gereginden az 1s1klandirma fiziksel rahatsizligi tetiklerken, kirli hava ya da zay1f
havalandirma ise c¢alisanlar agisindan tehlikeli sonuglarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir (Erdil vd., 2004, s. 19).

2.4.1.4. is Boliimii

Literatiir incelendiginde, ise yabancilasmanin nedeni olarak goriilen
degiskenlerden bir tanesi de i boliimiidiir. Is boliimiiniin ise yabancilasmaya
etkilerini ele alan ¢aligmalar oldukca eskiye dayanmaktadir. Kavram
cercevesinde Ozellikle sanayi devrimi siirecinde ve sonrasinda gerek Adam
Smith gerek Karl Marx ve Friedrich Engels gibi oncii disiiniir ve sosyal
reformculara ait ¢aligmalar mevcuttur.

Smith, Uluslarin Zenginliginin birinci kitabinda zenginligin ve refahin
anahtar1 olarak ifade ettigi is boliminil, ayni serinin besinci kitabinda
isi basitlestirdigi ve monotonlastirdigi buna ilaveten iscileri aptal, cahil,
entelektliel ve sosyal agidan niteliksiz ve hatta kendini iginde bulundugu
toplumu savunamayacak kadar giicsiiz kildig1 i¢in elestirmistir (Turhan, 2017,
s. 38). Yine Smith’in sdylemlerine benzer diisiinceler Marx tarafindan da
ifade edilmistir. Marx is bolimiini, emeginin verimliliginin saglanmasinda
ve toplumun zenginlesmesinde dnemli bir ara¢ olarak gdrmesine ragmen is
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boliimiimii insan1 mekanik bir varliga doniistiirmesi, toplumsal ¢atismaya sebep
vermesi, sinifsal esitsizlige yol agmasi, yaraticiligt yok etmesi ve bunlarin
tamamu bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde is boliimiinii, yabancilasmaya neden
olmasi gerekgesiyle elestirmektedir (Giddens, 2009, s. 41-42; Cevizci, 2002, s.
570; Turhan, 2017, s. 38). Engels de tipki Marx gibi ig boliimii iizerine kapsamli
caligmalar yapmis ve is bolimiinii “yabancilagmanin miisebbibi” olarak ifade
etmistir (Turhan, 2017, s.38).

Marx is boliimiinii, is¢inin somiiriilmesinin yolunu agmast nedeniyle
elestirmektedir. Palabiyik (2012, s. 268) c¢alismasinda, Marx’in is boliimii-
somiirii iligkisine bakisini su sekilde agiklamaktadir:

“Ashinda, Marx i sosyolojisinin temelinde taraflilik vardir. Bu taraflilik Marx 'in
biitiin eserlerinde onemle vurguladigi is¢inin somiiriilmesidir. Marx, bu formata
iste bu durumu da yerlestirir. O, is béliimiinii, ashinda is¢inin somiiriilmesi
icin bir arag¢ olarak gormekte ve burjuvann, is¢iyi sémiirmesi i¢in bu durumu
tiim getirileriyle degerlendirdigini belirtmektedir. Marx, kurnaz burjuvanin bu
firsatt asla kagirmayacagini ve is¢iyi ne kadar fazla somiiriirse o kadar fazla
kazanacagini ve bu sayede de daha fazla zenginlesecegini vurgular. Ve Marx,
burjuvann is boliimii ile tiim bunlari rahatca gergeklestivebildigini Kapital adli
eserinde maksimum seviyede agiklamaya ¢alisir.”

Yakin zamanda farkli bir ¢alisma da Fourier tarafindan yapilmistir. Fourier
caligmasinda, is boliimiiniin daha c¢ok psikolojik sakincalarini agiklamistir.
Fourier’e gore birey, kendini on iki saat tek tip ve basit bir ige verirse viicudunun
ve aklmin biitiin par¢alarini birlikte kullanamaz. Isin siirekli ayn1 formatta tekrar
edilmesi is¢ii¢in basli basina bir problemdir. Bubaglamda Fourier, monotonlugu
onlemek icin aymi isciye siirekli olarak ayni isi yaptirmamak gerektigini
vurgulamistir. Yine Buret ve Sismondi gibi reformcular, is boliimiimiin bireyler
iizerindeki etkilerini inceledikleri ¢aligmalarinda, insanin siirekli sabit islerde
calisirken gerekli olmadig i¢in kullanmadig1 zekasini kaybetmekte oldugunu
ve bu sebeple, monotonluktan kurtulmak i¢in ruhun is gesitliligi ve zenginligi
ile gelisebilecegine vurgu yapmislardir (Eren, 2017, s. 254). Simsek ve digerleri
(2012) ise g¢alismalarinda monotonluga vurgu yaparak, monoton is ortaminda
yabancilagsma olgusunun daha fazla oldugunu ifade etmislerdir.

Gecmisten glinlimiize kadar gecen siirecte is boliimiiniin ardillarina iligkin
yapilan ¢alismalar irdelendiginde, aragtirmacilarin 6zellikle iki nokta {izerinde
durdugu goriilmiistiir. Bunlardan ilki somiirgecilik, digeri de monotonluk
olmustur. Isboliimii, is¢i somiiriisiiniin oniinii acarak burjuvayr daha fazla
zengin etmede bir arag olarak kullanilmaktadir. Isboliimii, monotonluga neden
olmaktadir. Clinkii ¢alisan standart olarak siirekli ayn1 isi yaptiginda, yaraticiligi
yok olmakta ve belirli bir siire sonra galisan, isin anlamin1 ve kendisinin orgiit
igerisindeki yerini sorgulamaya baslamaktadir. Bu durum ise zamanla ¢aliganin
ise yabancilagmasina neden olmaktadir.
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2.4.2. ise Yabancilagsmaya Neden Olan Cevresel Faktérler

Giiniimiiz modern orgiitlerin tamami, biyolojik ve sosyal sistemin bir pargasi
olup her bir sistem, belirli bir cevrede faaliyette bulunmaktadir. Eger sistem ile
sistemin faaliyette bulundugu ¢evre (dis ¢cevre) arasinda enerji, bilgi ve materyal
aligverisi varsa bu tiir sistemler acik sistem olarak adlandirilmaktadir. Agik
sistemin igleyisinde orgiit dis cevreden aldig her tiirlii enerji, bilgi ve materyali
isler ve cesitli formlarda (mali hizmet) tekrar gevresine veya baska sistemlere
gondermektedir (Kogel, 2020, s. 279). Bu baglamda agik sistem dogrultusunda
faaliyette bulunan orgiitlerin ve bu orgiitlerde calisanlarin dis ¢evrede yasanan
her tiirlii olumlu ve olumsuz gelismelerden etkilenmesi dogal bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismanin bu kisminda, orgiit disinda yani dis ¢evrede gerceklesen ve
bireylerin ise yabancilasmasini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen
parametrelere yer verilecektir.

2.4.2.1. Ekonomik Yapi

Orgiitlerde ¢alisanlarin ise yabancilasmasina neden olan ve yabancilasmay1
dogrudan tetikleyen faktorlerin basinda, iilke ve diinya ekonomisinde yasanan
geligsmeler gelmektedir.

Ulke ve diinya ekonomisinde yasanan ekonomik krizler, artan issizlik,
beklentilerin tizerinde gergeklesen yliksek enflasyon ve faiz gibi parametreler,
ekonomide yasanan olumsuz gelismelerin en dnemli gostergeleridir. Ekonomik
kriz donemlerinde yarmm ne olacak endisesi igerisinde yasayan calisanlar,
gelecege umutla bakamaz ve gelecege yonelik giivenlik duygusunun
eksikligini hissederler. Issizligin arttigi donemler ise ¢alisanin mevcut isini
kaybetme korkusunu yasamasina neden olmaktadir. Yiiksek faiz dénemlerinde,
bireyler islerini ¢evirebilmek veya ihtiyaclarini giderebilmek amaciyla ihtiyag
duydugu nakde sahip olmakta zorluk ¢eker ve bu durum ise daha da pahali hale
gelen hayat karsisinda, ¢alisanin mutsuzluk seviyesini artirmaktadir. Yiiksek
enflasyon donemlerinde artan hayat pahalilig1 karsisinda, bilhassa ticretlilerin
ve sabit gelirlilerin satin alma giicli azalmakta ve ihtiya¢ duyduklar iiriin ve
hizmetleri tam olarak kargilayamamaktadirlar (Eren, 2017, s. 299).

Fromm (2003) ekonomide yasanan olumsuz gelismelerin, giin gectikge
insanlar1 daha fazla tutsak ettigine vurgu yapmis, ayrica yasanan bu olumsuz
gelismelerin  toplum igerisinde yeni kisiliklerin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirladigin1 ifade etmistir. Fromm’a gore ekonomide yasanan degisim ve
gelismeler, birey iizerinde sahiplenme, edinme, daha fazla para ve iin kazanma
gibi hirs odakli giidiilerin artisina neden olmaktadir. Bu durum ise bireyin
Ozgurliigiiniin yok olmasina, asil potansiyeline ulasmada sorun yasamasina
ve tiim bu gelismelere bagli olarak, yabancilagsma yagamasina neden olacagini
ifade etmistir.
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Ekonomide yasanan olumlu gelismeler, toplumun refah seviyesine nasil
art1 yonde etki ederse olumsuz gelismeler de o dogrultuda negatif yonde etki
etmektedir. Ozellikle ¢alisanin, ekonominin galkantili oldugu dénemlerde
aldig1 ticret hayatini silirdiirebilmesinde asgari sartlar1 karsilamiyorsa ¢alisanin
bu mutsuzlugu, orgiite ve isine de yansiyacak ve ¢alisan zamanla ise karsi
yabancilasma yasayacaktir. Esin (1982, s. 104) calismasinda, yabancilasmanin
engellenebilmesi ya da asgari seviyede tutulmasi i¢in ekonomik kalkinmanin 6n
planda tutulmasi gerektigine vurgu yapmistir. Ayrica yazar, ekonomik yapinin
insanlarin yeteneklerini bigimlendirecek gerekliliklere ve yasamini devam
ettirecek niteliklere sahip olmasinin, bireylerin yabancilagsma yasamamasi
acisindan 6nemli oldugunu ifade etmistir.

2.4.2.2. Teknolojik Yapi

Caligsanlarin yabancilasmasinda rol oynayan bir diger 6nemli ¢evresel faktor
de teknolojide yasanan degisim ve gelismelerdir. Teknolojinin ortaya koydugu
olumlu ve olumsuz gelismeleri anlayabilmek icin teknolojinin hem orgiitler
hem de c¢alisanlar lizerindeki etkisini incelemek gerekmektedir.

Giliniimiizde teknoloji, basta Orgiitlerin iiretim siirecleri olmak {izere
bilinyesindeki departmanlarin birgogundaki is yapma seklini etkilemektedir. Bu
yoniiyle bakildiginda teknoloji, orgiitler agisindan oldukga degerli bir unsur
oldugu yadsinamaz bir gergektir. Fakat bir de teknolojinin goriinmeyen yiizii
vardir. O da galisanlarin, teknolojik degisim ve gelismeleri nasil karsiladigiyla
ilgilidir. Gelisen ve gelistikce degisim gosteren teknolojiye bagli olarak
orgiitlerde is tasarimlari, ig yapma bicimleri ve iiretim sekilleri degismekte ve
yeniden yapilanmaktadir. Teknolojiye bagl olarak yapilan bu yapilandirmalar,
bazen ¢alisanlar tarafindan destek gérememekte ve bu siireg, degisime uyum
saglamada sorun yasayan calisanlarin, zamanla ise yabancilasma yagamalarina
neden olmaktadir (Dartyemez, 2010, s. 30).

Literatiirde, teknoloji calisan iliskisini ve bu iliskinin c¢alisanin ise
yabancilagsmasina olan etkisini arastiran birgok caligma mevcuttur. Vega
ve Brennan 2000, s. 472) calismalarinda, teknolojinin orglitler tizerindeki
etkilerinden ziyade c¢alisanlar {izerindeki etkilerine vurgu yapmistir.
Aragtirmacilara gore teknoloji, ¢alisanlarin yaptiklar is tizerindeki kontrol
giiciinii kaybetmesine neden olmakta ve boylece calisan, kendisini yaptigi
ise kars1 giicsiiz hissetmektedir. Ayrica c¢alisanin kendisini isine karsi
giigsiiz hissetmesi, verimliligin azalmasina ve stres diizeyinin artmasina
neden olmaktadir. Arastirmacilar, teknolojiye bagli olarak ortaya ¢ikan
yabancilagsmayla, c¢alisanlarin nasil bas edebileceginin regetesini, su sekilde
ifade etmislerdir:
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“Isci her tiirlii olumsuz calisma sartina katlanabilir, yeter ki makine iizerinde
kontroliin kendisinde oldugunu bilsin ve tek bir diigmeye basarak tiim bu
giiriiltiiyli durdurabilecegine inanmis olsun.”

Chen ve digerleri (2012) calismalarinda, bireylerin teknoloji kaynakli
yabancilasma yasamalarinin nedenini, smirli olan bilgi ve tecriibelerine
baglamaktadir. Yani bireylerin bilgi ve tecriibeleri, teknolojide yasanan
hizli degisim ve gelismeyi kavrayamamakta ve buna bagli olarak bireyler,
teknolojinin degerini ve anlamini, teknolojinin saglamis oldugu iktisadi,
toplumsal ya da bireysel katkilar1 anlayamamaktadir. Yine benzer bir ifadeye
Turan da (1973, s. 113) calismasinda yer vermistir. Yazar, teknolojinin insana
kiyasla iiretim siirecinde daha kabiliyetli ve giiclii konuma gelmesinin, insanin
tiretim stirecindeki hakimiyetine son verdigini ifade etmistir. Fromm da (1990)
benzer noktaya deginerek, teknolojide yasanan gelismelerin insani edilgen,
makinalar ise etken bir konuma getirdigine vurgu yapmistir. Swain (2013, s.
41) ise teknolojinin, ¢alisma kosullarinda iyilesmelere ve gelismelere neden
olabilecegi gibi ozellikle teknolojik degisime uyum saglamada sorun yasayan
calisanlarda saskinlik, kizginlik, 6fke ve psikolojik problemlerin ortaya
¢ikmasina neden olabilecegini ifade etmistir. Sonug olarak calisanlar, teknolojik
gelismelere bagl olarak rahatlayabilecekleri gibi ise yabancilasma duygusu
veya isini kaybetme korkusunu da yagsama olasiliklar1 teknolojik gelismelerin
muhtemel ardillarindandir.

2.4.2.3. Diger Faktorler

Bireylerin ige yabancilasmasinda rol oynayan en énemli ¢evresel faktorlerin
basinda, ekonomide ve teknolojide yasanan degisim ve gelismeler gelmektedir.
Bunlara ilaveten, literatlirde yer verilen diger cevresel faktorlerde su sekildedir:

Politik ve Hukuki Yapi: Orgiitiin faaliyette bulundugu iilkedeki politik ve
hukuki yapmin getirmis oldugu diizenlemeler, orgiitleri ve o6rgiit biinyesinde
calisan bireyleri olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Devletin
uyguladigt politikalar, donemin ihtiyaglart dogrultusunda degisiklik
gosterebilmektedir. Bu degisikliklere uyum saglamak zorunda olan Grgiitler,
devletin uyguladig: politikalar ile ters diismemek i¢in kendi politikalarini da
hizl1 bir bigimde yenilemektedirler. Ancak orgiitler tarafindan alinan kararlarin
dogrulugu tam olarak kontrol edilmeden hizli bir bigimde uygulamaya
konuldugunda, orgiit igerisinde istenilmeyen sonuglarin ortaya g¢ikmasina
neden olabilmekte ve bu durum, ¢alisanlarin slirece uyum saglamasini olumsuz
yonde etkileyerek igse yabancilasmalarina neden olabilmektedir (Soysal, 1997,
$.49-53).

Toplumsal ve Kiiltiirel Yapr: Bireyin tutum ve davranislarinin
sekillenmesinde rol oynayan en dnemli faktorlerin basinda, bireyin ait oldugu
toplum ve bu toplum tarafindan kabul gormis kiiltiirel degerler gelmektedir.
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Ozgmar’a (2011°den akt. Ozturan, 2018, s. 100) gére eger birey alismis oldugu
toplumsal ¢evreden farkli bir ¢cevreye girerse, ¢evreye uyum saglayabilmek
amactyla farkli davranis/davranislar gosterme egilimde olacaktir. Bu durum
ise bireyde yabancilagsmay1 tetikleyici bir unsur olarak goriilmektedir. Baska
bir ifade ile belirtmek gerekirse, bireylerin kendi i¢ diinyalarinda dogru
olarak benimsedikleri her tiirlii eylemin, toplum tarafindan benimsenmemesi,
bireylerin sergiledikleri davranislardan dolay1r kinanmasi ve diglanmasi,
bireyleri toplumdan uzaklastirarak yalnizliga dogru yonlendirmekte ve bu
durum bireyin, zamanla topluma kars1 yabancilagmasina neden olmaktadir.
Buna ilaveten, eger kendine gore dogru olan davranislarin toplum normlarina
gore yanlis oldugunu kabul etmek zorunda olan ve toplumsal normlara uygun
davranis sergileyen bireyler ise zamanla kendi i¢ diinyalarina yabancilasacaktir.
Eren’in de (2017, s. 303) belirttigi iizere, bireylerin davraniglarinda yasanan
bu degisim ise onlarin yasanti tarzlarinda kararsizlik ve dengesizlige neden
olmaktadir.

2.5. ise Yabancilasmanin Sonuglar

Calisanlarda ise yabancilasmaya neden olan oOrgiitsel ve ¢evresel kaynakli
faktorlerin gesitliligine bagl olarak, bu faktorlerin sebep oldugu sonuglarin da
cesitlilik gostermesi kagimilmaz bir gergektir. Ise yabancilasmanin negatif bir
orgiitsel davranis olmasi nedeniyle, bu davranisin zemin hazirladig1 davranig
tiirlerinin ya negatif 6rgiitsel davranis oldugu ya da pozitif 6rgiitsel davraniglari
olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Calisanlarin is Tatminine Etkisi: Ise yabancilasmanin orgiitlerde neden
oldugu en dnemli sorunlardan bir tanesi is tatmini tizerinde olmustur. Groot ve
Brink’e gore (1999, s. 358), ¢alisanlarin yapmis olduklart islerin yeteneklerini
kullanmalarina imkan vermesi, yenilikleri 6grenmeye firsat tanimasi, yaraticilik
gerektirmesi ve is gorenleri belirli sorumluklart almaya yonlendirmesi gibi daha
cok isin niteligiyle ilgili faktorler, ¢alisanlarda i tatmininin saglanmasinda
etkin olmustur.

Ancak giintimiizde teknolojinin gelismesi ve buna bagli olarak artan
is boliimii, beraberinde Orgiitlerde monoton calisma diizenini getirmistir.
Fabrikalarda mesai saatleri icerisinde sadece vida sikistirarak ya da belirli
araliklarla makinenin diigmesine basarak zamanlarini gegiren calisanlardan,
bilgisayar baginda siirekli ayn1 isi yapan ¢alisanlara kadar is yasaminin bilyiik
bir ¢ogunlugunda monoton calisma diizeni etkisini gostermektedir (Turan
ve Parsak, 2011, s. 2). Monoton is yapist ise isin tamamina hakim olamayan
calisanlarin, zamanla is lizerindeki Ustiinliigiinii yok etmektedir. Buna bagl
olarak ise calisan, ise karsi yabancilasmaya baslamaktadir. ise yabancilasan
birey ise zamanla igin anlamini sorgulamaya baslar ve yaptigi isten aldig1 zevk
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her gegen giin azalir. Bu durum ise bireyi, is tatmininden is tatminsizligine
dogru yonlendirmektedir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde yapilan farkli érneklem grubu kapsamli
bir¢ok calismada da ise yabancilasmanin, is tatminsizliginin Onciilii oldugu
goriilmektedir. Turan ve Parsak (2011, s.2), Cukurova Universitesi Rektorliik
caliganlarin1 kapsayan arastirmalarinda, yabancilasma ile ig tatmini arasinda
anlamli ters yonli bir iligki, Yumuk (2011), Nevsehir’de hizmet veren dort ve
bes yildizli otel galisanlarinin ige yabancilasma diizeyleri ile is tatmini diizeyleri
arasinda, negatif yonlii bir iligki tespit etmistir. Yal¢in ve Koyuncu (2014)
ise Nigde ilinde faaliyet gosteren otomotiv, tekstil ve maden 6zel sektorleri
calisanlarin1 dahil ettigi aragtirmanin bulgularinda, igse yabancilagsmanin ig
tatminini negatif yonde etkiledigini tespit etmistir. Judge ve Illies (2004)
calisanin yaptig1 isten haz almasinin, davranis seklini etkiledigini belirtmis ve
aragtirmacilar, i tatmini yliksek olan ¢aliganlarin, orgiite karst yabancilagma
diizeylerinin azalacagini ifade etmislerdir.

Cahsanlarin Orgiitsel Baghhgina Etkisi: Orgiitsel baglilk en genel
anlamiyla calisanin belirli bir 6rgiite dahil olmas1 ve bu orgiitle 6zdeslesme
durumunu (O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 492), baska bir tanima gore ise
calisanin Orglite yonelik olarak olusturdugu duygusal bagin giiciinii temsil
etmektedir (Grusky, 1966, s. 489). Kiiresellesme ve buna bagli olusan rekabet
ortaminda Orgiitsel basariin saglamasinda insan faktoriiniin rolii, ¢alisanlarin
orgiite katilim diizeyleri ve oOrgiitsel bagliliklar1 daha da onemli bir hale
gelmistir (Stirlicti ve Maslakei, 2018, s. 51-52). Hosmer (1996) calismasinda
“Glinlimiizde artan kiiresel rekabete ve gelismis teknolojik karmasikliga baglh
olarak sirketler bugiine kadarki iscilere, uzmanlara ve yoneticilere olan giivene
cok daha bagimlidir. 7, diyerek ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina vurgu yapmustir.

Orgiitsel baglilik, érgiite baglihig yiiksek ve diisiik ¢alisanlar olmak {izere
iki agidan degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Orgiite baghlig1 yiiksek
calisanlarin yer aldig1 orgiitlerde, calisanlarin iretkenlik diizeyleri ve is
performanslart yiikselme trendi gostermektedir (Organ ve Ryan, 1995; Wang
ve Wong, 2011). Bunun tersi durumda, yani orgiitsel baghlik diizeyleri diisiik
calisanlarin yer aldig1 orgiitlerde ise ise devamsizlik, kaynaklari ve bilgiyi
kotiiye kullanma, psikolojik taciz, isyerinde ayrimcilik ve isten ayrilma gibi
iiretkenligi olumsuz yonde etkileyecek davraniglarin gelismesi oldukga olasidir
(Demirel, 2009, s. 116).

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini, olumsuz yonde etkileyen davranis
tiirlerinden bir tanesi de ise yabancilasmadir. Ise yabancilasan ¢alisanlarda,
izolasyon ve kontrol edememe duygular1 yiiksek olacagindan calisanlarin
beklentileri karsilayacak giicii kendilerinde bulmalar1 da zamanla zorlasacaktir.
Bu nedenle bu siiregte ¢alisanlarda giigsiizliik duygusu hakim olmakta ve
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buna bagl olarak ¢aligsanlar, orgiitii sorgulamaya baslamaktadir. Beraberinde
ise c¢aligan, oOrgiite ve isine karsi tutum ve davraniglarinda olumsuz yonde
degisiklik gdstermekte ve zamanla isinden uzaklasmaktadir (Banai, vd., 2004).
Bu nedenle ise yabancilasmanin yasandigi orgiitlerde, calisanlarin oOrgiite
baglilik diizeylerinin diisiik oldugu sdylenebilir. Literatiirde, yapilmis birgok
gorglil ¢aligma bulgular1 da bunu gostermektedir. Chiaburu ve digerleri (2014,
s. 33), meta analiz yontemi ile yaptiklar1 bir calismada yabancilagma ile orgiitsel
baglilik arasinda, Banai ve Weisberg (2003) Rusya’da kamu ve 6zel sektor
caligsanlarii kapsayan arastirmalarinda, Orglitsel yabancilasma ile orgiitsel
baglilik arasinda, Yildiz (2017) Ankara’da 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde,
caliganlarin ige yabancilagsma diizeyleri ile orgiitsel bagliliklari arasinda negatif
bir iliski tespit etmistir/etmislerdir.

Cahsanlarm Orgiitsel Sessizligine Etkisi: Morrison ve Milliken’e gore
(2000, s. 707) orgiitsel sessizlik, “calisanlarin kurumunu iyilestirme veya
orgiitsel konu ve sorunlarla ilgili bilgi ve fikirlerini kasitl olarak esirgemesi”,
olarak ifade edilmektedir. Calisan1 6rgiitsel sessizlige yonlendiren bir¢ok faktor
mevcuttur. Bu faktorlerin basinda, herhangi bir olumsuz durumla kars1 karsiya
kalan ¢aliganin, konugsmanin veya fikirlerini agik¢a dile getirmenin mantikl bir
davranis olmadigini anlamasi gelmektedir. Cilinkii ¢alisan, konusmanin kendisi
acisindan olumsuz sonuglar doguracagii diisiindiigiinde ya da konusmasi
durumunda, oOrgiit icerisindeki iligkisinin zarar goérecegini anladiginda,
konusmaktan ziyade sessiz kalmay1 tercih etmektedir (Corneissen, 2008; Barry,
2007).

Ayrica ige yabancilagsma yasayan calisanlar, zamanla kendilerini orgiitten
soyutlayarak oOrgilitsel sessizlik davraniglari sergilemeye baslamaktadirlar.
Aslinda burada orgiitsel sessizligi, sondan bir dnceki adim olarak ifade etmek
dogru bir yaklagim olacaktir. Ciinkii ise yabancilagma yasayan calisanlar,
artik kendilerini orgiitiin bir parcasi gibi gérmemeye baslar ve bu durum ise
caligsanlarin, isten ayrilma niyeti davranigi sergilemelerine neden olur. Ancak
bazen c¢aliganlar is bulamama korkusu ve gec¢im sikintist vb. nedenler dolay1,
isten ayrilmaya cesaret edemeyip orgiitsel sessizlik davranisi sergileyerek ayni
yerde ¢aligmaya devam etmektedir.

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde, oOrgiitsel sessizligin ise
yabancilagmanin ardili olarak arastirildig: birgok ¢alismanin, literatiirde mevcut
oldugu goriilmektedir. ilgili ¢aligmalar farkli yer, zaman ve drneklem grubunu
kapsasadasonuclarinbenzeroldugu goriilmektedir. Onal (2015), Canakkale’deki
orta ve biiyiik dlcekli otellerde ¢alisan isgorenlerin 6rglite yabancilagsmalarinin
orgiitsel sessizlik davranmiglarini etkiledigi bulgusuna ulasirken, Cetinkaya
(2021) ise Afyonkarahisar’in Sandikli ilgesinde hizmet veren 514 6gretmeni
dahil ettigi calismasinda, 6gretmenlerin Orglitsel yabancilasma diizeyleri ile
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orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski tespit
etmistir. Ustiin ve Camlica (2017), Nevsehir ilinde kamu sektdriinde galisan
personeli kapsayan arastirmalarinda, Orglitsel yabancilasmanin orgiitsel
sessizligi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulagmislardir.

Ise Yabancilasmanin Diger Sonuclari: Yukarida belirtilenler, ise
yabancilagmanin en énemli ardillar1 olarak literatiirde yer edinmistir. Bunlara
ilaveten, farkli calismalarda ise yabancilagmanin farkli ardillarma da yer
verildigi goriilmektedir.

Aytac (2005, s. 324-331) calismasinda, ise yabancilagsmanin psikolojik
¢okiintii, tiretimde azalma, zihinsel deformasyon, is giicli devir hizinda artis,
ruhsal temelli saglik sorunlarinda artis ve performans diistikligiine neden
oldugunu ifade etmistir. Chiaburu ve digerleri (2013, s. 5) ¢aligmalarinda, ise
yabancilagsma yasayan bireylerin orgiitsel vatandaslik davranislarinda azalma,
tilkenmislik ve isten ayrilma egilimlerinde ise artma oldugunu ifade etmislerdir.
Shantz ve digerleri (2015, s. 390) tarafindan insaat ve danigsmanlik sirketi
calisanlarini kapsayan arastirmalarinda, ise yabancilasma yasayan c¢alisanlarin
daha fazla sapkin davraniglar sergileme egiliminde olduklart tespit edilirken
aynit zamanda calisma performanslarinin ise istenilen diizeyde olmadiklari
arastirma sonucunda ulasilan bir diger dnemli sonugtur.

Ise yabancilasmanim ardili olarak ortaya c¢ikan bir diger davranis tiirii de
orgiitsel sinizmdir. Yapilan bir¢ok arastirma sonucunda, ise yabancilasma ve
sinizm arasinda pozitif ve giiclii bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasiimistir.
Kayaalp ve Ozdemir (2020) dgretmenleri kapsayan arastirmalarinda, drgiitsel
yabancilasmanin Orgiitsel sinizmi anlamli bir bi¢imde yordadigini, Ozer
(2019), TRBI bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerde hizmet
veren c¢alisanlarin ise yabancilagma diizeyleri ile orgiitsel sinizm davraniglar
arasinda pozitif yonli iligski tespit etmistir/etmislerdir. Farkli bir 6rneklem
grubunu kapsayan bir diger ¢alisma da Civilidag (2015), tarafindan yapilmistir.
Aragtirmaci akademisyenleri dahil ettigi calismasinda, ise yabancilagsma ile
orgiitsel sinizm arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamli bir iligki tespit etmistir.

Kanungo (1992, s. 414) ise caligmasinda, ise yabancilagsmanin neden
olabilecegi sonuglar1 orgiitsel ve toplumsal agidan olmak iizere iki sekilde
aciklamistir. Arastirmaciya gore ise yabancilagma orgiitsel agidan incelendiginde
iiretkenligin azalmasina, ahlaki ve moral degerlerin yok olmasina, is stresi
ve bunalima, mental hastaliklara, is giicii devir hizinda ve isten kaytarmada
artisa neden olmaktadir. Toplumsal agidan ise ise yabancilasma sug
oranlarin artmasina, sabotaja yonelim egilimlerine, saglik ve sosyal giivenlik
maliyetlerinin yiikselmesine, islerin tamamlanma siiresinin uzamasina ve grev
artiglaria bagl olarak baski altia alinan bir ekonomiye neden olmaktadir. Bu
sonuglara ilaveten Agarwal da (1993, s. 721) calismasinda, ise yabancilasan
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caligsanlarin, tirettikleri iirlin ve hizmetin kaliteli olmasi icin istenilen degeri
vermediklerine vurgu yapmuistir. Ayrica arastirmaci, c¢alisanlarin kendilerine
takdim edilen is siirecinin olumlu yanlarindan ziyade olumsuz yanlarina agirlik
verdiklerini ifade etmistir. Yasanan bu olumsuz gelismeler ise orgiit igerisinde
catisma ortaminin olusumuna zemin hazirlamaktadir.

2.6. ise Yabancilasma Kavrami Cercevesinde Yapilmis Calismalar ve

Bulgulan

Orgiitsel davranis ve yonetim literatiirii incelendiginde, ise yabancilasmanin
Ozellikle ampirik ¢aligmalarda, birgok degiskenin onciilii olarak arastirildigi gibi
ayn1 zamanda, farkli degiskenlerin ardili olarak da calismalarda yer arastirildigi
tespit edilmistir. Bu duruma bagli olarak kavramin, farkli degiskenler arasinda
ayn1 zamanda koprii gorevi gormesi nedeniyle ampirik ¢aligmalarda bagimli
degisken, bagimsiz degisken ve aracit degisken olarak yer aldigi siklikla
goriilmektedir.

Caligmanin bu kisminda, ise yabancilagma konusunda 6zellikle de egitim
sektorli 6zelinde yapilmis, doktora ¢alismalari ile ulusal ve uluslararasi yazinda
yer edinmis oncli makale ¢alismalarina ve bu calismalarin bulgularina yer
verilecektir.

2.6.1. Doktora Calismalari ve Bulgulan

Kahveci (2015) calismasinda, Rize ili merkez ve ilgelerinde ilkokul, ortaokul
ve liselerde egitim veren 2219 dgretmenin orgiit kiiltiirii, orgiitsel giiven, drgiitsel
yabancilasma ve oOrgiitsel sinizm davranislari arasindaki iligskiyi belirlemeye
caligmistir. Arastirma sonucunda, Ogretmenlerin Orgiitsel yabancilagma
algilarinin disiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmanin amact
dogrultusunda yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglari irdelendiginde ise
orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel giivenin orgiitsel yabancilagmay1 olumsuz yonde
anlamli sekilde yordadigi ve orgiitsel yabancilagsmanin, drgiitsel sinizmi olumlu
yonde anlamli sekilde yordadigi sonucuna ulasilmistir. Bunlara ilaveten, orgiit
kiltirt ile orgiitsel yabancilasma arasinda orgiitsel gilivenin, orgiit kiiltlirt
ile orgiitsel sinizm arasinda, oOrgiitsel yabancilasmanin ve orgiitsel giiven ile
oOrgiitsel sinizm arasinda ise orgiitsel yabancilasmanin araci etkilerinin oldugu,
arastirma bulgularinda goriilmektedir.

Aydemir (2017) calismasinda, is-aile ¢atismasinin psikolojik performans
iizerindeki etkisinde, ise yabancilagsma ile pozitif psikolojik sermayenin aract
roliinii belirlemeye ¢aligmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda, Tiirkiye’deki
tiniversitelerin isletme boliimlerinde gorev yapmakta olan 339 akademisyenden
veri toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, is-aile ¢atigmasinin psikolojik
performans {lizerindeki etkisinde, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik
sermayenin araci role sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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Gok (2020), yetenek yonetiminin uygulanma diizeyi ile 6gretmenlerin is
motivasyonu ve Orgiitsel yabancilagsma diizeyleri arasindaki iligki ve etki
diizeyini belirlemeyi amaglamistir. Arastirmanin 6rneklemini, Denizli ilindeki
kamu ve 0zel ortaokullarda gdrev yapmakta olan 854 Ogretmen ve okul
yoneticisi olusturmaktadir. Arastirma bulgulari incelendiginde, ortaokullarda
yetenek yonetiminin uygulanma diizeyi ile Orgiitsel yabancilagsma arasinda
negatif yonlii, anlamli ve orta diizeyde bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir.
Ayrica yetenek yoOnetiminin uygulama diizeyinin, Orgiitsel yabancilagma
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu, arastirma sonucunda ulasilan bir diger
onemli bulgudur.

Irdem (2020) calismasinda, drgiitsel adalet algisiin drgiitsel yabancilasma
davranisi iizerindeki etkisini belirlemeye ¢alismistir. Yazar arastirmanin amaci
dogrultusunda, ADIM iiniversitelerinin kurucu dért iiniversitesinde (ADU,
PAU, SDU ve MSKU) calisan, akademik ve idari personeli arastirmaya
dahil etmistir. Arastirma bulgularina gore orgiitsel yabancilasma davranisi ile
orgiitsel adalet algis1 arasinda orta diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir iligki
tespit edilmistir.

Tekin (2021) ¢alismasinda, Kayseri’de ilkokul ve ortaokul egitimi veren
0zel okullarda calisan 294 Ogretmenin, ise yabancilagma ve orgiitsel sinizm
davranislariin tretkenlik karsiti is davraniglarina olan etkisini belirlemeye
caligmistir.  Arastirma  bulgular1 incelendiginde ise yabancilagmanin
giicsiizlesme, anlamsizlagma ve kendine yabancilasma alt boyutlarimin,
iretkenlik karsiti is davraniglan {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

Orhan (2021), akademisyenlerin oOrgiit iklimine yonelik algilarinin
performanslart {izerindeki etkisinde, is yeri yalnizlig1 ve ise yabancilasmanin
arac1 roliinii belirlemeye yonelik, Istanbul’da faaliyet gosteren ve farkli
iiniversitelerde gorev yapmakta olan 400 akademisyenden cevrimigi anket
yontemi ile veri toplanmistir. Arastirma bulgulart degerlendirildiginde
akademisyenlerin, orgiit iklimi diizeyleri ile hem is yerinde yalnizlik hem de ige
yabancilagma diizeyleri arasinda, negatif ve anlamli bir iliski, akademisyenlerin
hem is yerinde yalnzlik diizeyleri hem de ise yabancilasma diizeyleri ile
performans diizeyleri arasinda, negatif ve anlamli bir iligki, igyeri yalnmizliginin
ve ige yabancilasmanin, orgiit ikliminin ¢alisan performansina etkisinde, aract
rolii tespit edilmistir. Bu bulgulara ilaveten, olumsuz algilanan 6rgiit ikliminin
calisanlar isyerinde yalnmizliga sevk ettigi, bunun da akademisyenlerin ige
yabancilagsma diizeylerini artirarak performanslarinda diisiise neden oldugu
tespit edilmistir.
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2.6.2. Ulusal ve Uluslararasi Yazinda Yapilmis Makale Calismalari ve

Bulgulan

Taamneh ve Gharaibeh (2014) calismalarinda, Urdiin’deki egitim hizmeti
sunan dort dzel tiniversitede ¢alisan 209 personelin i giivenligi unsurlarinin,
ise yabancilagsma tizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamislardir. Arastirma
sonuglart bir biitiin olarak degerlendirildiginde, is gilivenligi unsurlarmin
bir biitlin olarak ise yabancilasma duygusu lizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir.

Akpolat ve Oguz (2015), kamu ilkokul ve ortaokullarinda hizmet veren
Ogretmenlerin, orgiitsel sinizm davraniglarinin ise yabancilagsmaya olan etkisini
belirlemeye ¢alismislardir. Arastirmanin amaci dogrultusunda, Samsun ilinde
hizmet veren 407 6gretmenden anket yoluyla veri toplanmistir. Arastirma
bulgular1 degerlendirildiginde, Ogretmenlerin ise yabancilasmayi en ¢ok
giigsiizliik alt boyutunda hissettigi goriilmistiir.

Siron ve digerleri (2015) c¢alismalarinda, Irak Teknik Kolejleri ve
enstitlilerinde calisan 419 akademik personelin, ise yabancilasma davraniglari
ile i¢sel ve digsal ig tatminleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma
sonucunda ulasilan bulgular degerlendirildiginde ise ise yabancilasma ile hem
icsel hem de digsal is tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.

Demirez ve Tosunoglu (2017) c¢alismalarinda, Gazi Universitesi
Rektorliigiine bagh birimlerde ¢alisan 238 idari personelin, orgiit iklimi ile
ise yabancilasma diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmeye calismislardir.
Aragtirma bulgular incelendiginde, orgiit iklimi ve ise yabancilagsma arasinda
anlamli negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Verma (2017) calismasinda, Hindistan’in Kanpur sehrinde ¢esitli 6zel ve
devlet okullarinda ilkokul 6gretmenligi yapan 120 kadin ve erkek 6gretmenin,
cinsiyet baglaminda ise yabancilagma diizeylerinde farklilik olup olmadigini
belirlemeye ¢alismistir. Analiz bulgular1 incelendiginde, erkek dgretmenlerin
kadin dgretmenlere kiyasla daha fazla yabancilasma hissettigi goriilmiistiir.
Ayrica, ise yabancilagsmanin yedi boyutundan aidiyetsizlik, izolasyon ve
anlamsizlik duygusunun sinif 6gretmenlerinde diger boyutlara gore daha baskin
oldugu arastirma sonucunda ulagilan bir diger 6nemli bulgudur.

Aydin ve Ozeren (2019) calismalarinda, arastirma gorevlilerinin akademiye
yabancilagmalarinin altinda yatan nedenleri yabancilasmanin ‘anlamsiziik’,
‘gli¢siizliik’, ‘kendine yabancilagma’, ‘normsuzluk’ve ‘yalitilmislik’ boyutlar
cergevesinde arastirmiglardir. Nitel arastirma yonteminin kullanildigi calismaya,
farkli devlet tiniversitelerinin iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerinde gorev
yapmakta olan, 25 arastirma gorevlisi dahil edilmistir. Aragtirma sonuglari
incelendiginde, arastirma gorevlilerinin akademiye yabancilagsmalarinda rol
oynayan temel nedenlerin baginda kanunlarin, statiiler ve bireyler arasindaki
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esitsizliklerin, psikolojik baskilarin, is ortamimin ve kayirmaciligin geldigi
gorillmiistir.

Kozhina ve Vinokurov (2020) caligmalarinda, Covid-19 salgin siirecinde
calisma kosullarinin, ¢alisanlarin ise yabancilagsmasina olan etkilerini ortaya
koymay1 amaglamislardir. Aragtirmanin amact dogrultusunda, profesdrlerden
anket yoluyla veri toplanmistir. Aragtirma sonuglari incelendiginde, pandemi
stirecinde profesorlerin ise yabancilasma diizeylerinde artis yasandig
gorillmiistir.

Aricioglu ve Karabey (2021) psikolojik sermaye, orgiitsel sessizlik ve
ise yabancilasma arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla kaleme aldiklari
calismalarinda, Tirkiye’deki bir devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olan
202 akademik ve idari personelden veri toplamiglardir. Yapilan analizler
sonrasinda, psikolojik sermayenin alt faktorlerinden olan iyimserlik ve umudun,
calisanlarin ige yabancilagma diizeyini anlamli olarak azalttig1 goriilmiistiir. Bu
bulguya ilaveten, orgiitsel sessizligin kabullenici ve savunmacit boyutlarinin
ise ige yabancilagsma {izerinde pozitif agidan anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

Odemis Keles ve Cemaloglu (2022) ¢aligsmalarinda, Aydin Adnan Menderes
Universitesi Egitim Fakiiltesinde calisan 116 akademik ve idari personelin,
pandemi siirecinde ise yabancilagsmaya ydnelik algilarmi belirlemeye
caligmiglardir. Arastirma bulgular1 degerlendirildiginde c¢alisanlarin ise
yabancilagma algilarinin, pandemi siirecinde diigiik diizeyde oldugu
goriilmistiir. Ayrica calisanlarin ige yabancilagma algilarinin, demografik
degiskenlere gore de farklilik gostermedigi arastirma sonucunda ulasilan bir
diger 6nemli bulgudur.

Eyitmis ve Karadana (2022), orgiitsel yabancilagsma ve Covid-19 fobisinin,
yasam doyumu iizerindeki aracilik roliinii belirlemeye ¢alismislardir.
Arastirmanin amaci1 ¢ergevesinde, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesinde
gorev yapmakta olan 250 personelden anket araciligi ile veri toplanmistir.
Yapilan analizler sonrasinda, Covid-19 ve Orgiitsel yabancilagmanin yasam
doyumu {izerinde, araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Nur ve Kiigiik (2022) ¢alismalarinda, akademisyenlerin koronaviriis kaygi
diizeyinin, akademisyenlige yabancilasmaya etkisini belirlemeye ¢caligmislardir.
Yazarlar, arastirmanin amaci dogrultusunda, Harran Universitesinde farkli
unvanlarda gorev yapmakta olan 224 akademisyenden, anket araciligiyla veri
toplamiglardir. Yapilan analizler sonucunda koronaviriis kaygi diizeyinin,
akademisyenlige yabancilagma alt boyutlarindan bilimsel arastirmaya
yabancilagsma, yalitilmislik ve gligsiizliik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu tespit edilirken, kendine yabancilagma ve 6gretime yabancilasma
tizerinde ise herhangi bir anlaml etkisi bulunamamustir.



UciNcD BOLOM
PRESENTEiZM

Glnlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin isyerinde hastalik belirtileri
gostermesine ragmen ise gelmeye devam etmesi yaygin bir durum haline
gelmistir. Literatiirde presenteizm olarak adlandirilan bu olgu hem c¢alisanlar
hem de orgiitler i¢in ciddi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.

Caligmanin bu boliimiinde, presenteizm kavraminin teorik c¢ergevesi,
presenteizme neden olan faktdrler, presenteizmin sonuglari, ekonomik
maliyetleri ve bu soruna kars1 6rgiitlerin almasi gereken yonetimsel miidahaleler
incelenecektir. Ayrica, presentezim ile ilgili akademik literatiirde yapilmig
doktora calismalar1 ve ulusal ve uluslararasi alanda 6ne ¢ikan makalelere de
yer verilecektir. Bu sayede, presenteizm olgusu tiim yonleriyle kapsamli bir
sekilde ele alinmig olacaktir.

3.1. Presenteizmin Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Uluslararasi alan yazin incelendiginde, presenteizm kavraminin literatiire
ilk kez kim tarafindan ve hangi yilda kazandirildig1 konusunda farkli goriislerin
oldugu gortilmektedir.

Oxford Ingilizce Sozliik (OIS)ne gore presenteizm kavrami ilk kez,
Amerikali yazar Mark Twain’in 1892 yilinda yayimladigi “The American
Claimant” isimli mizah eserinde yer almistir. Sonraki yillarda ise kavram,
“Everybodys Business (1931)”, “National Liquor Review (1943)” ve
“Contemporary Unionism (1948) gibi baz1 ticari iliskili yayimlarda belirli
periyotlarda kullanilmigtir (Johns, 2010, s. 520; Werapitiya vd., 2016, s.
1491-1492). Smith (1970), A. Uris’i presenteizm kavramimin Onciisii olarak
gosterirken, Reciniello (1996) bu kavrami Charles Hampden-Turner’a,
Shamansky (2002) ise R.W. Whitmer’a atfeder. Simpson (1998) ve Shuster
(2003) ise presenteizm kavramini literatiire kazandiran kisinin Cary Cooper
oldugunu 6ne stirmiiglerdir (Johns, 2012, s. 204).

2000’den once yapilan arastirmalarda presenteizm kavraminin kdkeni ve
kim tarafindan ortaya atildig1 net olarak bilinmedigi goriilmektedir. Ancak
2000’den sonra yapilan ¢alismalarin biiyiik bir cogunlugunda ise presenteizm
kavrammin 1990’l1 yillarin basinda, Lancaster Universitesinde orgiitsel
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psikoloji ve saglik psikolojisi alaninda arastirmalar yapan Profesdr Doktor Cary
Cooper tarafindan ortaya atildigi kabul gérmektedir (Saarvala, 2006; Chapman,
2005, s. 1-14; Cser, 2010; Quazi, 2013, s. 7; Willingham, 2008).

Presenteizmin tarihsel ge¢misi kadar karmasik ve zor olan bir diger
ozelligi de tanimlanmasiyla ilgilidir. Literatiirde kavrama iliskin bir¢ok tanim
mevcuttur. Ancak her bir tanimda presenteizmin farkli bir perspektiften
degerlendirildigi goriilmektedir. Bu durumun birgok nedeni vardir. Bunlardan
bazilari su sekildedir:

» Presenteizm basta is psikolojisi, saglik psikolojisi, sosyoloji ve ekonomi
olmak tizere ¢esitli disiplinler tarafindan arastirilmaktadir. Bu durum
ise kavrama iligkin farkli bakis acilarina bagl olarak ¢esitli tanimlarin
yapilmasina neden olmaktadir.

» Presenteizme neden olan faktorlerin cok boyutlu olmasi ve bu faktorlerin
bireysel, orgiitsel ve gevresel kaynaklara bagli olarak degisim gostermesi.

» Presenteizmin = sonuglarinin  tam olarak belirlenememis olmasi
beraberinde kavramin farkli disiplinler tarafindan ¢ok yonli bakis
acisiyla ele alinmasina neden olmaktadir. Bu durum ise ¢esitli tanimlarin
yapilmasina zemin hazirlamaktadir.

Burada yer alan agiklamalar dogrultusunda kavrama iligkin yapilmis 6ncii
tanimlamalara Tablo 3.1°de yer verilmistir.

Tablo 3.1: Presenteizm Kavrami Ekseninde Yapilmis Oncii Tanimlarin Kronolojik Gosterimi

| Kavrama iliskin Tanimlar | Yazar/Yazarlar |
“Presenteizm, isgorenlerin karsi konulamaz derecede uzun saatler ¢alismasi ya da en  (Cooper, 1998,
azindan ¢aligiyor gibi goriinmesidir.” s.314)
“Presenteizm, ¢alisamin saglik durumu, hastalik izni kullanmasini ve ise devam  (Aronsson vd.,
etmemesini gerektirmesine ragmen ise gitme davranigi gostermesidir.” 2000)
“Presenteizm, isgorenlerin fiziksel olarak islerinin basinda bulunmalarima ragmen (Koopman
yvaptiklart isin kalitesinin ve verimlilik diizeyinin normalin altinda olmasidir.” vd.,2002, s.1)

@ : < . - & Kivimaki vd.,
‘Presenteizm, ¢alisanin saglik sorunlarina ragmen isine devam etmesidir. (

2005, s. 710).
p . Lo . . . . . (Schultz ve
‘Presenteizm, bireyin saglik problemlerine bagh olarak is performansinda yasanan Edi 2007
diististiir.” mgtor, ’
’ 5. 548)
“Presenteizm, ige karst agirt baghlik duyan ¢alisan davramgidir.” (titesen ve
’ ’ Andersen,2008)

“Presenteizm, ¢alisanlarin hastalik veya diger saglik sorunlar: sebebiyle, isyerinde (Mqrtmez ve
i ” Ferreira, 2012, s.
bulunmasina karsin, tam olarak verimli ¢alisamamasidir.

297).
“Presenteizm, ¢alisanin saglik sorunu olmasina ragmen ise gelmesine ve ise devam  (Johns, 2012, s.
etmesine bagl olarak verimliligin azalmasidir.” 204).
“Presenteizm, ¢alisamin psikolojik ya da fizyolojik olarak rahatsiz oldugu halde iken = (Bierla vd., 2013,
izin talep isteyebilecegi halde ise gelmesidir.” $.1538).
“Presenteizm, calisanlarmn isin gerektirdigi islevieri tam olarak saglayacak durumda =~ (Cooper ve Lu
olmadiklar: halde fiziksel olarak is ortanminda bulunmalaridir.” ,2016)
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Tablo 3.1’de presenteizm kavramina iliskin yapilan tanimlar bir biitiin
olarak degerlendirildiginde, her bir tanimda presenteizmin farkli bir noktasina
odaklanildig1 goriilmektedir. Bazi tanimlar presenteizmi, uzun ¢alisma saatleri
ve calistyor gibi goriinme davranisi ile iliskilendirirken, bazi tanimlarda is
kalitesinde diisiis, verimlilik ve is performans: diisiisti ile iligkilendirmekte,
diger tanimlarda ise kavram ise asirt baglilik ve psikolojik veya fizyolojik
rahatsizliklar ile iliskilendirmektedir. Tiim bu bulgular, presenteizmin karmagik
ve ¢ok yonlii bir olgu oldugunu agikca gostermektedir.

3.2. Presenteizmin Nedenleri

Presenteizm, giiniimiiz is diinyasinda énemli bir sorun teskil etmektedir.
Bu karmasik olgu, farkli disiplinlerden arastirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve
presenteizmin nedenlerini anlamak i¢in ¢esitli teorik, uygulamali ve model
gelistirme ¢aligmalari yapilmasina yol agmistir. Bu ¢alismalarda arastirmacilar,
kavrama neden olan faktorleri farkli sekillerde smiflandirmislardir. Ne var
ki, smiflandirmalar arasinda genel bir kabuliin bulunmamasi presenteizme
neden olan unsurlarin net bir sekilde belirlenmesini zorlastirmistir. Bu nedenle
arastirmanin bu boliimiinde, presenteizmin nedenlerini belirlemek amaciyla
gelistirilen modellere, teorik ve ampirik ¢alisma bulgulara yer verilerek
presenteizmin nedenlerine iligskin bir ¢er¢eve sunulmustur.

3.2.1. Presenteizmin Nedenlerine iliskin Model Gelistirme

Calismalan

Literatiirde presenteizmin nedenlerinin belirlenmesine yonelik birgcok
model gelistirme caligmasi1 yer aldigi goriilmektedir. Ancak burada sadece
presenteizmin nedenlerini en iyi sekilde agikladigi diisiiniilen ve alan yazinda
bir¢ok ¢aligmada da yer verilen 4 model kisaca agiklanacaktir.

> Hansen ve Andersen’in 3 Boyutlu Modeli: Hansen ve Andersen (2008)
model gelistirme ¢aligmalarinda, presenteizme neden olan faktorleri i
ile ilgili faktorler, kisisel faktorler ve tutumlar olmak iizere Sekil 3.1°de
goriildiigii tizere 3 boyut ve 9 madde altinda toplamislardir.
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Sekil 3.1: Hansen ve Andersen’e Gore Presenteizme Neden Olan Faktorler

Zaman Baskis1
o Is Uzerinde Kontrol Saglama
Is Ile Ilgili

Faktorler . .
Is Arkadaslariyla Iliskiler

Calisma Sartlar
Finansal Durum
Kisisel Faktorler Aile Hayat1

Psikolojik Nedenler

Is Etigi
Tutumlar
Ise Baghlik

Kaynak: Hansen, C. D. ve Andersen, J. H. (2008). Going ill to work — What personal
circumstances, attitudes and work-related factors are associated with sickness presenteeism?
Social Science & Medicine, 67, 956-964.
> Baker-Mcclearn ve Digerlerinin iki Boyutlu Modeli: Baker-McClean
ve digerleri (2010) uluslararasi yazin taramasi ¢ergevesinde gelistirdikleri
modelde, presenteizme neden olan faktorleri, kisisel motivasyonlar ve
isyeri baskilar1 olmak tizere Sekil 3.2°de goriildiigii gibi, 2 boyut ve 10
madde altinda toplamiglardir
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Sekil 3.2: Baker-McClearn ve Digerlerine Gore Presenteizmin Nedenleri

Benden bagkasi igimi yapamaz diisiincesi

Mesleki imaja baglilik diizeyi

Orgiite, miisterilere ve meslektaslara karsi
baghlik ve sorumluluk

Kisisel Motivasyonlar Orgiite diisiik baglihk

Is gorememezlik dizeyi

Miisterilere ve 15 arkadaslarina hastalik
geger duygusu

Bireyin, kendi hastalig1 kotiilesir diisiincesi

Yonetim tarzi ve yoneticlerin tutumlar:

Is goriismelerine geri doniis, hastalik

Isyeri Baskist devamsizlig: ve tetikleyici politikalar

Orgiit kiiltiirii

Kaynak: Baker-McClearn, D., Greasley, K., Dale, J. ve Griffith, F. (2010). Absence management
and presenteeism: The pressures on employees to attend work and the impact of attendance on
performance. Human Resource Management Journal, 20(3), 311-328.

» Lack’in 2 Boyutlu Modeli: Lack (2011) aragtirmasinda presenteizme
neden olan faktorleri, saglikla ilgili sorunlar ve is ile ilgili faktorler olmak
iizere Sekil 3.3’te gorildiigi gibi, 2 boyut ve 6 madde altinda toplamistir.

Sekil 3.3: Lack’a Gore Presenteizme Neden Olan Faktorler

Algilanan is baskist

— |i§ Tle Tlgili Faktorler Gelirini ya da isini kaybetme korkusu

Is yerinde yasanan stres

Fiziksel ve zihinsel saghga etki eden
faktorler

Saglik ile flgili ; ——
L Sorunl Ilerleyen isgiicii vast

Bagimh bakun sorunlar

Kaynak: Lack, D. (2011). Presenteeism revisited a comprehensive review. American Association
of Occupational Health Nurses, 59(2), 77-91.
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» Quazi’nin Ahtapot Modeli: Quazi tarafindan (2013) gelistirilen Ahtapot
Modeli, presenteizme neden olan faktorleri Sekil 3.4°te de goriildigii
iizere stres, zaman baskisi, depresyon, psikolojik sorunlar, uzun saat
calisma kiiltliri, gérev bilinci, i ¢evresi ve calisma kosullart olmak
iizere sekiz ana kategoriye ayirmaktadir.

Sekil 3.4: Quazi'nin Ahtapot Modeli

Calisma C O
4 ®

kosullar1

Neden
insanlar

” saglikll Depresyon
degilken
ise glder"

Kaynak: Quazi, H. (2013). Presenteeism: The Invisible cost to organizations. England: Palgrave
Macmillan.

Sekil 3.1, 3.2, 3.3 ve 3.4 incelendiginde, aragtirmacilarin presenteizmin
nedenlerine yonelik ortak maddelere ek olarak farkli maddeler de modellerine
dahil ettikleri goriilmektedir. Bu farkli maddelerin her bir arastirmacinin bakis
agisina, yontemine, ¢alisma alanina, zamanina ve cografyasina bagli olarak
degisiklik gosterdigi ongoriilmektedir.

3.2.2. Teorik ve Ampirik Calismalar Cercevesinde Presenteizmin

Nedenleri

Biron ve digerleri (2006) tarafindan Kanada’da bir kurulusta 3285 ¢alisan
tizerinde yapilan arastirmada, bireylerin saglik durumlart iyi olmadiklarinda
bile neden ise gittiklerini tespit etmek amaciyla “Neden ise saglhk durumunuz
iyi degilken geliyorsunuz? ” sorusu sorulmustur. Calisanlarin verdikleri cevaplar
ylizdelere gore su sekildedir:

v Ise olan baglilik %2.8

v Olumsuz tepki korkusu %9,4

v Ise gelmedigi durumda o is yapacak birisini bulmanin zorlugu 13.4%
v’ Hastaligini ciddiye almama %15, 1

v" Profesyonellik ve sugluluk duygusu %27,7

v’ Is yiikii ve islerin son teslim tarihi siireleri %31,6
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Ulusal Bulasic1 Hastaliklar Vakfi tarafindan yapilan ABD Omnibus 2004
aragtirmasina gore, ¢alisanlarin yaklasik %60°1 (saglikli olmamalarina ragmen)
gorevlerinin tamamlanmamasindan duyduklari endiseden dolay1 ige gittiklerini,
%481 kagirdiklari islerden dolayi sucluluk duyduklart i¢in ise gittiklerini, %20
’si yonetimin tepkisinden korktuklari i¢in ve %18’1 ise isini kaybetme korkusu
nedeniyle hastayken ise gittiklerini belirtmislerdir (Martinez ve Ferraz, 2012,
s. 297).

Robertson ve digerleri (2012), presenteizmin nedenlerini arastirmak
amaciyla 7 farkli sektérde calisan 6309 kisiye anket uygulamiglardir. Ankete
katilanlari %67 oraninda biiylik bir ¢ogunlugu hasta iken ise gelmelerinde
birincil baski kaynagi olarak kendilerini belirtirken, %20°lik bir kisim ise hasta
olmalarina ragmen ise gelmelerinde yonetici baskisini neden olarak belirtmistir.

Farkli bir ¢calismada ise yonetici davraniglarinin ¢alisanlarda presenteizme
neden olup olmadigi arastirilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
Avustralya’da iki hastanede caligan toplam 149 kisiye anket uygulanmistir.
Arastirma  sonucunda, olumsuz yonetici davraniglarinin  ¢alisanlarda
presenteizme, olumlu yonetici davraniglarina kiyasla daha fazla neden oldugu
tespit edilmistir (Gilbreath ve Karimi, 2012, s. 124).

Caverly ve digerleri (2007) yaptiklar1 calismada, ¢alisanlarin presenteizm
davranislarinin artmasinda fazla mesai, is tatmini, is yerinde kariyer imkanlar1
ve isini kaybetme korkusu gibi unsurlarin rol oynadigini belirtmistirlerdir.
Yine benzer bir calismada ise Lowe (2002), ¢alisanlarin yilda ortalama 7 giin
kendilerini hasta ve halsiz hissetmelerine ragmen ise gittiklerini tespit etmistir.
Bunun nedenlerini ise c¢alisanlarin is yilkiiniin fazla olmasi, sorumluluk
duygusu, diger ¢alisanlardan geride kalmama istegi ve is bagliliklarmin yiiksek
olmasi gibi faktorlere baglamistir.

Konuya iliskin yapilan farkli ¢alismalarda da presenteizmin nedenleri
aragtirllmigtir. Saarvala (2006) tikenmigligi, Cancelliere ve digerleri (2011)
asir1 kilolu olmay1 ve egzersiz eksikligini, Cooper (1998) ise orgiitiin iskolik
kiiltiir yapisini presenteizme neden olan faktorler olarak 6ne stirmiiglerdir.

Model gelistirme ve teorik ve ampirik Oncii c¢aligmalar, presenteizmin
nedenleri konusunda arastirmacilar arasinda fikir birligi olmadigini
gostermektedir. Bu durum, her calismada presenteizme yol agan farkli faktdrlerin
belirlenmesine neden olmustur. Bu ¢alismada hem gelistirilen model bulgulart
hem de teorik ve ampirik ¢aligmalarin bulgulari 15181inda presenteizme neden
olan faktorler bireysel, orgiitsel ve cevresel olmak tizere iic ana kategoriye
ayrilarak incelenecektir.
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3.2.2.1. Bireysel Nedenler

Bireyler, birbirine benzer biyolojik yapilara sahip olmalarina ragmen,
cevrelerinde gelisen olaylar karsisinda sergiledikleri davranmiglar ve bu
davranislarin neden oldugu sonuglar farklilik gosterebilir (Ozkalp ve Kirel, 2013,
s. 72). Daha somut bir ifade ile belirtmek gerekirse, bireylerde presenteizme
neden olan faktdrler dinamik bir yapiya sahip olup farkli kisilik ozellikleri
farkli presenteizm davraniglarinin ortaya ¢ikisina zemin hazirlamaktadir. Ayni
zamanda bu faktorlerden bazilar1 kisiler lizerinde presenteizme tesvik edici
rol oynarken bazilar1 ise herhangi bir olumlu ya da olumsuz etkiye neden
olmamaktadir (BakerMcClearn vd., 2010, s. 325). Alan yazin incelendiginde,
presenteizme neden olan bireysel faktorlerin bazilari su sekilde belirtilmistir:

3.2.2.1.1. Stres

Strese uzun siire maruz kalan bireyler, basta siddetli bas agrisi, mide
sorunlart, sirt ve boyun agrisi ve depresyon olmak iizere bir¢ok saglik problemi
ile kars1 karsiya kalabilir. Duygusal ve fiziksel stresten mustarip olan bazi
caliganlarin ise iste iyi performans gostermeleri zorlasabilir (Quazi, 2013, s.
51). Amerikan Stres Enstitiisii (ASE) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) ¢alisanlarin yilda ortalama 550 milyon
stres kaynakli devamsizlik yaptiklari tespit edilmistir. 2000’lerin basinda
stres; devamsizlik, kayip tretkenlik, ciro ve dogrudan maliyetler agisindan
degerlendirildiginde ise ABD endiistrilerine yillik 300 milyar ABD dolarina
mal olmustur. Amerikan Psikoloji Dernegi’nin (APD) yaptig1 bir arastirmaya
gore ise stresin ¢alisan basina yillik maliyeti 7.500 ABD dolar1 tutarindadir
(Ruez, 2004).

3.2.2.1.2. Kisilik

Alan yazinda kisiligi kavramsal olarak tanimlayan birgok ¢alisma olmakla
birlikte, bilimsel anlamda ilk tanimlama Gordon Allport tarafindan yapilmaistir.
Allport, kisiligi; “bireyin faaliyet gosterdigi ortama uyum saglamak amaciyla
kendisine ait ozellikleri, diger bireylere tepki gosterirken ya da bu bireylerle
etkilesime girerken kullanma” sekli olarak tanimlamistir (Robbins ve Judge,
2015, s. 135).

Bireylerin kisilik 6zellikleri ile yaptiklari isin uyumu, performanslarimi
olumlu yonde etkilemektedir. Kisilikleri nedeniyle herhangi bir gruba dahil
olamayan bireyler, grubun performansini olumsuz yonde etkilemeleri nedeniyle
birtakim baskilara maruz kalabilir. Normal sartlarda liderler tarafindan bir
gruba ait bireylere verilen gorevler ve gonderilen mesajlar benzer olmalarina
ragmen, bireylerin farkl kisilik 6zelliklerine sahip olmalari, mesajlarin farkli
sekilde algilanmasima ve bu dogrultuda farkli tepkilerin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamaktadir. Bu durum ise stiphesiz ki grup i¢i ¢catigsmalarin meydana
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gelmesine ve calisanlarin Orgiit diizenini bozucu davranislar sergilemesine
sebep olabilir. Ortaya ¢ikan tiim olumsuz durumlar, bireylerin is yerinde
presenteizm davraniglarinin tetikleyicisi olabilir (Soysal, 2008, s. 6).

Yapilan bir¢ok ulusal ve uluslararasi alan aragtirmasi da bu goriisii destekler
niteliktedir. Johns (2012), kisiligin duygusal denge ve sosyal sorumluluk
boyutu ile presenteizm arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit ederken,
Nandi ve Nandi (2014, s. 162) ise bes faktor kisilik kurami ile presenteizm
davraniglart arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Calisma sonucunda, sosyal
sorumluluk sahibi ve disadoniik bireylerin daha fazla presenteizm davraniglari
sergiledikleri sonucuna ulasilmistir. Ulu ve digerleri (2016), bes faktor kisilik
ozelliklerinin tamamu ile presenteizm arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski,
Cicek ve Aknar (2019), nevrotik ve disadoniik kisilik 6zellikleri ile presenteizm
arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

3.2.2.1.3. is Yasam Dengesi
En temel tanimiyla is yasam dengesi, calisan bireylerin is yasamlar1 ve

sosyal yagamlari arasindaki dengeyi 6zgiir bir sekilde saglayabilmeleri olarak
ifade edilmektedir (Pekdemir ve Kogoglu, 2014, s. 314).

Glinlimiiz ¢aligma piyasasinda is yasam dengesinin varlig1 gerek orgiitler
gerek calisanlar acisindan hayati onem tasimaktadir. Orgiitlerin rekabet
avantaji kazanmalarinda rol oynayan en temel parametre, sliphesiz ki taklit
edilmesi zor olan bilgi unsurdur. Bilginin drgiitlerde girdi olarak yer almasinda
rol oynayan temel faktor ise insan kaynagidir. Orgiitler igin alaninda nitelikli
insan kaynagini biinyelerinde bulundurmak kadar, bu kaynagin uzun vadede
elde tutulmasi da 6nem teskil etmektedir. Is yasaminda bireyler, orgiitlerden
sadece yliksek maas ve yan haklarin yani sira, is yasam dengesine yardimet
politikalar ve is yasam dengesini destekleyici bir kiiltiirii de talep etmektedirler
(Messmer, 1999, s. 55).

Orgiitlerde is yasam dengesini saglayacak kiiltiiriin varhigi, galisanlarm
moral diizeyini ve i doyumunu artirirken, ayni zamanda is yerindeki sorunlari
ve stres yaratan faktdrleri de azaltmaktadir (Kiigiikusta, 2007, s. 244). Is
yasam dengesini saglayacak stratejilerinin olmayisi veya var olan stratejilerin
yetersizligi, caliganlarda kendini ise verememe, stres, azalan orgiitsel baglilik,
ylksek devamsizlik, is kazalarinda artis ve performans azalmalarina sebep
olabilmektedir. Ayrica bu durum, g¢alisanin ¢evresi, ailesi ve arkadaslariyla
iligkisini de olumsuz yonde etkileyerek, calisanlarda presenteizm davraniglarina
neden olmaktadir (Kuzulu vd., 2013, s. 96). Ulusal ve uluslararas1 farkl
sektorler 6zelinde yapilan bircok arastirma bulgulart da bu goriisii destekler
niteliktedir. Ertiirk ve digerleri (2017) tarafindan akademisyenler, Cullen ve
McLaughlin (2006) ve Arslaner (2015) tarafindan otel igletmeleri, Simpson
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(1998) tarafindan kadin yoneticiler ve Sendén ve digerleri (2016) tarafindan
ise Isveg teki saglik kuruluslarinda yapilan arastirmalarda, is yasam dengesi ile
presenteizm arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.

3.2.2.1.4. Demografik Degiskenler

Calisanlarda presenteizme neden olan 6nemli faktorlerden birisi de bireylerin
demografik ozellikleridir. Yapilan bir¢cok arastirmada bireylerin demografik
Ozelliklerinin presenteizm Tlizerindeki etkilerinin incelendigi goriilmektedir.
Calismanin bu boliimiinde yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi gibi
degiskenler presenteizm kapsaminda ele alinacaktir.

Yas: Bireylerin davraniglarinin sekillenmesinde rol oynayan demografik
faktorlerin basinda yas gelmektedir. Siiphesiz ki her bireyin, farkli yas
araliklarinda sergiledigi davranislar ayn1 degildir (Dew vd., 2005). Bu farklilik
kendini, bireylerin presenteizm davranislarinda da somut bir sekilde ortaya
koymaktadir.

Yapilan bir¢ok ¢aligmada (Dew vd., 2005, s. 2274; Bierla vd., 2013; Alar
Erkal, 2020, s. 88; Coskun, 2012; Ciceklioglu, 2019, s. 26) yas ile presenteizm
davranislart arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Aragtirmacilar bu durumun gerekgesi olarak yasi ilerlemis bireylerin geng
bireylere gore sorumluluk duygularinin ve issiz kalma korkularinin daha fazla
olmasi nedeniyle fiziksel ve ruhsal yonden iyi olmamalarina ragmen ise devam
etme egiliminde olduklarini belirtmislerdir.

Cinsiyet: Presenteizm kapsaminda yapilan bir¢ok calismada arastirmacilar,
cinsiyet faktoriinlin presenteizm davraniglari {izerindeki etkisini incelemisgler
ve arastirma sonuclarinda farkli bulgulara ulasmislardir. McKevitt ve
digerleri (1997), Aronsson ve digerleri (2000), Koopman ve digerleri (2002,
s. 15), Bockerman ve Laukkanen (2009) ve Bass (2010) tarafindan yapilan
arastirmalarda; kadin ¢alisanlarin duygusal agidan daha hassas olmalari, strese
daha kolay girmeleri ve depresyon, migren gibi saglik problemlerine daha fazla
yakalanma egiliminde olmalari nedeniyle presenteizm davranislarini erkek
caliganlara gore daha sik sergiledikleri sonucuna ulasmislardir. Bu durumun
aksine bazi Oncii arastirmalarda ise (Schultz vd., 2009; Baysal, 2012; Martinez
ve Ferreira, 2012; Yesiltas ve Ayaz, 2019, s. 2528; Yildirim ve Orug, 2019,
s. 758), cinsiyet ve presenteizm arasinda anlamli bir iligskiye ulasilamamistir.
Diger aragtirmalarda ise (Simpson, 1998; Demerouti vd., 2008; Agudelo-Suarez
vd., 2010), 6zellikle is yasaminda yiiksek mevkide bulunan erkek ¢alisanlarin
kadin ¢alisanlara kiyasla daha fazla presenteizm davranisi sergiledikleri tespit
edilmistir. Simpson (1998)’e gore bu durumun nedeni, yoneticiler arasindaki
rekabette isyerinde kimin en uzun kalacagi yarigidir.
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Medeni Durum: Yapilan bir¢ok ¢alismada, bireylerin medeni durumlarinin
presenteizm davraniglar1 {izerindeki etkisinin arastirildigi goriilmektedir.
Yapilan bu c¢alismalarda, medeni durum ile presenteizm davraniglar1 arasinda
anlamli bir iligki tespit eden arastirma sayis1 oldukca kisithidir. Coskun (2012)
caligmasinda, evli bireylerin bekarlara kiyasla daha fazla presenteizm davranisi
sergilediklerini tespit etmistir. Etyemez (2016, s. 50), bu durumun gerekcesi
olarak ise evli bireylerin aile kurmus olmanin getirdigi sorumluluk, bakmakla
yiikiimli olduklar1 birey sayisinin (¢ocuk sayisi ve es), bekar ¢alisanlara kiyasla
daha fazla olmas1 ve isten ayrilmalar1 halinde mevcut gelirlerini kaybetmekten
¢ekinmeleri nedeniyle igyerinde presenteizm davranigi sergileyebileceklerini
ifade etmistir. Bu calismalarin aksine diger birgok ¢aligmada medeni durum
ile presenteizm davraniglari arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Kaygin
vd., 2017; Y1ilmaz ve Yumuk Giinay, 2020; Canbaz, 2021).

Egitim Durumu: Giinlimiizde gerek kamu gerek 6zel sektorde, farkli
egitim seviyelerine sahip bireyler ayni Orgiit catis1 altinda ¢aligmaktadir.
Bu calisanlardan bir kismi1 beyaz yakali, diger kismi ise mavi yakali olarak
adlandirilmaktadir. Mavi yakali is gérenlerin egitim seviyeleri beyaz yakalilara
kiyasla daha alt seviyede olup bu grup, genellikle fiziksel giice dayali islerde
caligmaktadir. Beyaz yakalilar ise egitim seviyeleri mavi yakalilara nazaran
daha iist seviyede olup bu grup ise daha c¢ok zihinsel giice dayali masa basi
islerde calismaktadir. Hangi egitim seviyesinde olursa olsun bireylerin,
yaptiklar1 is sonucunda, fiziksel veya zihinsel yonden yorgunluk yasamalar
kacinilmazdir. Egitim seviyesinin presenteizm davranislari iizerindeki etkisine
iligkin arastirmalar incelendiginde, aragtirmacilar arasinda genel bir mutabakat
olusmadig1 ve farkli ¢aligmalarda farkli sonuglara ulasildigr goriillmektedir.

Agudelo Suarez ve digerleri (2010) iiniversite mezunu ¢alisanlarin,
ilkokul ve orta okul mezunu calisanlara gore daha fazla presenteizm davranisi
sergilediklerini tespit etmislerdir. Bass (2010), egitim diizeyi ile presenteizm
davraniglart arasinda negatif bir iligki bulmustur. Bircok calismada ise
caliganlarin egitim durumu ile presenteizm davranislari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir (Aransson ve Gustafsson, 2005, s. 962-963;
Yildirim ve Orug, 2019, s. 768; Cigeklioglu ve Tasliyan, 2019, s. 42).

3.2.2.1.5. iskoliklik

Is gorenlerde presenteizme neden olan davranislarm biiyiik bir cogunlugu
negatifbireysel, orgiitsel ve ¢cevresel faktdrlere bagli olarak gergeklesirken bazen
is gorenin igine kars1 baglilik diizeyi de presenteizme neden olabilmektedir. Bu
davranis tiirlerinden biri de is gorenin iskolik olmasidir. Aslinda bu kavram
iki yonlii olarak degerlendirilmesi gereken bir unsurdur. iskoliklik, literatiirde
net bir tanim1 olmayan karmasik bir kavramdir. Arastirmacilar igskolikligi farkl



iISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
94 | PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI

sekillerde tanimladiklarindan aralarinda bu davranisin sonuglari konusunda
fikir birligi bulunmadig1 goriilmektedir.

Cantarow (1979) ve Machlowitz (1980), iskolikligi pozitif etki ve sonuglara
neden olan bir yap1 olarak tanimlarken, Oates (1971), Seybold ve Salomone
(1994) ise iskolikligi negatif etki ve sonuglara neden olan bir unsur olarak
tanimlamistir. Bazi ¢alismalarda ise kavram tek bir yone ¢ekilmemis ve farkl
cesitleri ve sonuglari olan bir yap1 olarak tanimlanmistir (Buelens ve Poelmans,
2004; McMillan, Brady, O’Driscoll ve Marsh, 2002).

Literatiirde kavram ¢ergevesinde yapilan farkli tanimlarda iskolikligin hem
olumlu hem de olumsuz sonuglara neden olabilecegi belirtilmektedir. Ancak
toplumda ise iskoliklik genelde bir problem olarak goriilmemektedir. Topluma
gore ¢ok fazla galigmak, uzun siire mesailer yapmak, siirekli is odakli olmak ve
isi diistinmek genelde caliskanlik gostergesi olarak kabul gérmektedir (Burwell
ve Chen, 2002, s. 221).

Yonetim agisindan bakildiginda igkolik ¢alisanlar genelde iistleri tarafindan
taktir edilse de aslhinda bilimsel c¢alismalar iskolikligin kisa siirelerde
etkili olmasina ragmen oOzellikle uzun dénemlerde beklenen seviyelerde is
performansina doniismedigini gostermektedir. Ng ve digerleri (2007, s. 128)
caligmalarinda, iskolik calisanlarin uzun doénemlerde zihinsel ve fiziksel
sagliklarinin bozulmasinin yani sira sosyal iliskilerinin de zayiflamasini bu
durumun nedeni olarak belirtmiglerdir. Buna ek olarak, iskolik bireylerin siirekli
isine odaklanmasi, eve is getirmesi ve buna bagli olarak ailesine yeterince vakit
ayiramamalar1 nedeniyle zamanla aile-ig ¢atigmasi yasanmaktadir. Bu durum
ise bireyi hem fiziksel hem de ruhsal yonden olumsuz sekilde etkilemektedir
(Bulgurcu Giirel ve Altunoglu, 2016, s. 1432).

3.2.2.2. Orgiitsel Nedenler

Alan yazin incelediginde, ¢alisanlarda presenteizme neden olan orgiitsel
faktorlerin net bir sekilde belirlenmedigi ve bu nedenle her ¢alismada farkl
degiskenlerin incelendigi goriilmektedir. Bu durumu tetikleyen temel faktor ise
sektorden sektore ve hatta her bir sektordeki orgiitten orgiite degisen yonetim
stratejileri ve politikalaridir. Bu nedenle, presenteizmin nedenlerini anlamak
icin farkli sektorlerden elde edilen bulgular incelemek Snem tasgimaktadir.
Bu baglik altinda incelenecek degiskenler, farkli sektorler kapsaminda yapilan
arastirma bulgular1 dogrultusunda belirlenmistir.

3.2.2.2.1. Yonetim Yapisi

Glinlimiiziin is diinyas1 Baby Boomers, X, Y, K ve Z olmak {izere 5 farkl
kusagin bir arada calistigi dinamik bir ortam haline gelmistir. Her bir kusak,
kendine 6zgii degerlere, ¢alisma tarzlarina ve hayata bakis acilarina sahip olarak
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is yagamina katkida bulunmaktadir. Bu durum, orgiitler i¢in hem cesitlilik ve
yeniligi hem de bazi zorluklari beraberinde getirmektedir.

Insan Kaynaklar1 (IK) yoneticilerine gore farkli kusaklarm bir arada
caligmasi, kurum kiiltiiriinii zenginlestirerek organizasyonun performansini
olumlu yonde etkilemekte ve en dnemlisi ise kurumda c¢esitlilik, yaraticilik ve
inovasyonda artisa yol agmaktadir (https://www.capital.com.tr/, Erisim Tarihi
06.05.2022).

Farkli kusaklardan ¢aliganlarin bir arada oldugu i ortamlari, 6rgiitlere birgok
acidan avantaj saglayabilir. Farkli bakis acgilari, deneyimler ve becerilerin bir
araya gelmesi yeniligi tesvik edebilir, problem ¢dzme becerilerini gelistirebilir
ve daha esnek bir ig ortami olusturabilir. Ancak kusak ¢esitliliginin etkin bir
sekilde yonetilmemesi de 6nemli riskler barindirir. Farkli degerlere, beklentilere
ve iletisim tarzlarina sahip calisanlar arasinda yanlis anlamalar, catismalar
ve motivasyon eksikligi yasanabilir. Bu durum, orgiitsel verimliligi, ¢alisan
bagliligini ve tiretkenligi olumsuz sekilde etkileyebilir. Bu baglamda yonetici,
blinyesinde calisan bireylerin karakteristik 6zelliklerini iyi bilmeli ve yonetime
gore calisandan ziyade calisana gore yonetim modeli benimsemelidir.

Is yasaminin biiyiik bir ogunlugunu olusturan Y, K ve Z kusaklarina mensup
bireylerinin ortak oOzelliklerine bakildiginda, otoriter ydnetim modelinden
hoslanmayan, ise sadakat diizeyleri nispeten az ve baski altinda calismay1
kabul etmeyen bir i giliciinii temsil ettikleri gozlemlenmektedir. Bu nesil, emir
veren liderden ziyade birlikte ¢alisma fikrine agik, sorumlulukla yetkiyi de
beraberinde getiren ve en 6nemlisi karar alma siirecinde ¢alisanlarin fikirlerini
de onemseyen bir liderle calismay1 tercih ettikleri diisiiniilmektedir. Bu
nedenle, keskin bir hiyerarsi ve otoritenin hakim oldugu bir 6rgiitte ¢alisanlarin,
kendilerini fiziksel veya ruhsal agidan iyi hissetmedikleri durumlarda iki
alternatif yoldan birini tercih etme olasiliklari oldukga yiiksektir. Bunlardan ilki
presenteizm, ikincisi ise isten ayrilmadir. Ulusal ve uluslararasi yazinda yapilan
bir¢ok ¢alisma da bu goriisti destekler niteliktedir.

Gilberth ve Karimi (2012), arastirmalarinda otoriter liderlik davraniglarinin
presenteizmi pozitif yonde etkiledigini, demokratik liderlik tarzinin ise negatif
yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ekpenyong (2013) ise arastirmasinda,
dontistimcii liderlik tarzi ile presenteizm davranislari arasinda negatif yonlii bir
iligki bulmustur. Schmid ve digerleri (2017) ise arastirmalarinda, otoriter ve
negatifliderlik modelinden ziyade insan odakli ve pozitif liderlik davraniglarinin
is gorenlerin presenteizm davranislarinin azalmasina katki sagladigini tespit
etmislerdir. Son olarak, Tiirkiye’de Frigya bolgesinde faaliyet gdsteren bes
yildizli otel isletmeleri kapsaminda yapilan bir arastirmada da hizmetkar
liderlik davranislarinin is gorenlerin presenteizm davranislarini negatif yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Ozdemir ve Yilmaz, 2019).
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3.2.2.2.2. is Giivencesizligi Durumu

Her bireyin istihdam edildigi kurum veya kuruluslardan temel beklentisi,
uzun vadeli bir is giivencesinin saglanmasidir. Elde edilen istihdam, bireylere
kigisel gelisimin yaninda yapilandirilmis bir yasam igin diizenli gelir, sosyal
baglantilar ve bir¢ok firsat sunmaktadir (Jahoda, 1982, s. 78). Bu durumun
tam tersi ise beraberinde bir¢cok probleme yol agabilmektedir. Bu problemlerin
basinda ise is giivencesizligi nedeniyle ortaya c¢ikan belirsizlik durumu
gelmektedir. Stiphesiz ki, gelecegin tagidigi belirsizlik, bireylerin beklenmedik
bir anda issiz kalma riskini artirmaktadir (Hacisalihoglu, 2015, s. 246). Baska
bir deyisle, bireylerin ¢aligtiklart isin gelecegi ile ilgili yasadiklari belirsizlik
hissi, ¢alisanlarda is giivencesizligi algis1 olugsmasina neden olmaktadir. Bu
durum ise bireylerin is ile ilgili faktorler tizerinde kontrol giiclinii zayiflatirken,
beraberinde belirsizlik sonrasi ortaya ¢ikan caresizlik duygusunda artiga yol
agmaktadir (Mert, 2021, s. 14).

Kapsamu itibari is giivencesizligi, bireylerin yasamlarinda biiyiik etkilere
neden olabilmektedir. Sverke ve digerleri (2002, s. 11-12) calismalarinda,
kavramin etkilerini kisa vadeli ve uzun vadeli etkiler olmak tizere iki baglik
altinda incelemislerdir. Kisa vadede is glivencesizligi, bireylerin is tatminini
ve ise bagliligin etkilerken, uzun vadede ise fiziksel ve zihinsel sagligini
(presenteizm) etkilemektedir.

Alan yazin incelendiginde, kavram gercevesinde farkli sektorler kapmasinda
yapilan bir¢ok caligma, Sverke ve digerlerinin (2002) arastirma bulgularini
destekler niteliktedir.

Caverley ve digerleri (2007, s. 318), Kanada’da kamu sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmede yaptiklari ¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin presenteizm
davranislar arttikea is giivencesi algilarinin azaldigi sonucuna ulasilmislardir.
Yine benzer bir ¢alisma Heponiemi ve digerleri (2010, s. 832-833), tarafindan
yapilmistir. Arastirmacilar, Finlandiya’da kamu sektoriinde c¢alisan 18.454
bireyden toplanan veriler dogrultusunda yaptiklar1 caligmada, i giivencesizligi
ile presenteizm arasinda yiiksek derecede iligki tespit etmislerdir.

Ulusal yazinda yapilan calismalarda da benzer sonuglara ulasiimistir. Etyemez
(2016), Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller ile butik otellerde ¢a-
lisan bireyleri kapsayan arastirmasinda, calisanlarin is glivencesizligi algilarinin
presenteizm davranislarimi pozitif yonde etkiledigini belirlemistir. Sarp ve digerle-
11 (2019, s. 167), kamu ve vakif tiniversitelerinde ¢alisan 33A ve 50D kapsaminda
caligan arastirma gorevlilerine yonelik ¢aligmalarinda, is giivencesi ile presente-
izm davranislart arasinda negatif yonde bir iligki tespit etmislerdir.

Farkli sektorlerde yapilan ¢aligmalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
algilanan is giivencesizligi diizeyindeki artisin, c¢alisanlarin presenteizm
davranislarinda da artisa neden oldugu goriilmektedir.
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3.2.2.2.3. is Yiikii Diizeyi

I yiikii kavrami, en genel anlamiyla bireyin is fazlaligindan dolayn hissettigi
zaman baskis1 olarak ifade edilebilir (Aycan vd., 2007). Kavram literatiirde
agirt is yiki ve az ig yiikii olmak tizere iki alt baglik altinda incelenmistir.
Bu ¢alismada, arastirmanin amaci dogrultusunda asir1 is yiikii alt basligi ele
almacaktir.

Asint is yiikii, ig gorenlere belirli bir zaman aralif1 iginde, kapasitesinin
iizerinde bir sorumlulugun yiiklenmesi olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd.,
2011, s. 339). Orgiitlerde is gorenlerin asir1 is yiikii ile karsilasmasina neden
olan faktorler cesitlilik gostermektedir. Genel anlamda bu faktorlerin basinda
yapilacak igin igerigi, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gibi unsurlar gelmektedir
(Lydon vd., 1997). Bu faktorlerin yani sira kati ve otoriteye dayali yonetim
modeli, yeterli olmayan kaynaklarla planlanan isin bitirilmeye calisilmasi,
planlanan isin bitirilmesi igin yeterli zamanin olmayisi, yetersiz grup bilinci,
is gorenlerin verimliliginin artirllmasinda mesleki egitimin yetersiz olusu ve
is yeri diizensizligi gibi faktorler is yiikii olusumuna neden olmaktadir (Giil
Oztiirk, 2019, s. 7).

Asirt i yiikii ile kars1 karsiya kalan is gorenler, verilen isi zamaninda
tamamlamak amaciyla kendilerine ve 6zel yagsamlarma ayirmalar1 gereken
zamani, kendilerine tanimlanmus isleri bitirmek amaciyla kullanmak zorunda
kalabilmektedir. Bu durum ise ig gorenlerin performansini, verimliligini, sosyal
yasamini ve fiziksel ve zihinsel agidan sagligini olumsuz sekilde etkilemekte
ve ayni zamanda is gorenlerin yaptiklart ise karst odaklanmasini azaltarak,
hata yapma, kazaya neden olma, devamsizlik ve doyumsuzluk gibi istenmeyen
durumlarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (Keser, 2006, s. 106;
Erdem vd., 2016, s. 775).

Bu aciklamalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, yogun is yiikii
ve zaman baskisi altinda calisan is gorenlerin, fiziksel ve ruhsal yonden iyi
olmamalarma ragmen gorevlerini tamamlayabilmek amaciyla ise gelmeye
meyilli olduklar1 sdylenebilir (Johns, 2010). Bu konuda yapilan ¢aligmalarda
da benzer bulgulara ulagilmistir. Ornegin, Cullen ve McLaughlin (2006),
Irlanda’da otel yoneticilerini kapsayan calismalarinda, fazla is yiikii ile kars
kargiya kalan is gorenlerin presenteizm davranislari sergilediklerini tespit
etmislerdir. Bu siiregte is gorenlerin, verilen isi zamaninda yetistirebilmek
amaciyla hasta olmalarina ragmen ise geldikleri gbzlemlenmistir. Benzer bir
sonu¢ Wang ve digerleri (2018) ve Biron ve digerlerinin (2006) ¢alismalarinda
da goriilmektedir. Arastirmacilar, fazla is ylikiinlin presenteizm davranislarinda
artisa neden oldugu sonucuna vurgu yapmislardir.
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3.2.2.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Her bir bireyin kendine ait bir kisiligi oldugu gibi, drgiitlerin de tipki bireyler
gibi onu diger drgiitlerden ayiran bir kisiligi vardir. Orgiitiin sahip oldugu farkli
karakteristik yapilar, kiiltiiriin olusumunda etkin rol oynamakta ve onu diger
orgiitlerden farkli kilmaktadir (Berberoglu ve Baraz, 1999). Orgiit kiiltiiriinii
tanimlarken kavrami c¢alisanlarla birlikte ele almak, kavramin anlasilmasini
kolaylastirir. Bu ¢ercevede orgiit kiiltlirii bir kurumun, boliimiin veya takimin
ortak degerleri, sembolleri, inan¢lart ve davraniglaridir (Yaman ve Ruglar,
2014, s. 37). Daha kisa ve basit bir ifadeyle, orgiit kiiltiirii kurumda iglerin nasil
yiiriidiigiinii gosteren bir gostergedir (Goffee ve Jones, 2000) veya Schein’in de
belirttigi gibi, orgiit i¢inde yerlestirilmis koklii inanglardir (Chang vd., 2015,
$.765).

Ozellikle modern is piyasasinda rekabetin artmasi ve buna bagl olarak
giin gectikce rekabet edebilirligin zorlagsmasi, orgiit kiiltliriiniin 6neminin
artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Daha somut bir ifadeyle orgiit kiiltiiri,
kurumlarin/orgiitlerin stratejilerinin ve politikalarinin olugsmasinda, buna ek
olarak amaclarimin belirlenmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda
iist yonetimin belirledigi stratejilerin uygulama asamasini kolaylastiran veya
zorlagtiran bir parametre olarak da goriilmektedir (Eren, 1997, s. 376). Bu
ifadeden yola ¢ikildiginda, orgiit kiiltiriiniin karanlik ve aydinlik olmak {izere
iki yonlii bir unsur oldugu gorilmektedir. Calisanlar arasinda davranissal
kontrolii saglayan, kimligin kaynagini olusturan ve istikrar1 tesvik eden
yapi, benimsenen Orgiit kiltiiriiniin aydinlik yiiziinii gdostermektedir. Buna
karsin, degisime, isbirligine, inovasyona ve cesitlilige engel olan taraf ise
benimsenen orgiit kiiltliriiniin karanlik yiiziinii olusturmaktadir (Scholl, 2003).
Kisacasi, orgiit kiiltiiriiniin bu yonii korliik ve etnik bir benmerkezcillige yol
acabilmektedir (Morgan, 1998).

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda en biiyiik rol siiphesiz ki tepe yoneticilerine
aittir. Orgiit kiiltiirii cergevesinde alinan kararlar, calisanlar tarafindan
sergilenecek davraniglarin kurumda nasil karsilanacaginin bir gdstergesi
olmaktadir. Ornegin, bazi érgiitlerde bir is¢inin fiziksel veya ruhsal agidan iyi
olmamasina ragmen ig yerinde bulunmasi takdir edilen bir davranisken, bazi
orgiitlerde de o is¢inin yerine istthdam edilecek birinin olmamasi nedeniyle
zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda, presenteizm davranislarinin
orgiitten orgiite farklilik gdstermesi, benimsenen orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlara
verdigi bir mesaj oldugu ifade edilebilir (Yal¢in ve Siirgevil Dalkilig, 2020,
s. 39).

Literatlirde, orgiit kiiltiirii ve presenteizm degiskenleri arasindaki iligkiyi

inceleyen Oncili ¢alismalar mevcuttur. Laing ve Jones (2016), Washington
Eyaleti’nde hizmet veren devlet kurumlarindaki 4.703 ¢alisan1 kapsayan bir
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arastirmada, presenteizm ile orgiit kiiltiirii arasinda gii¢li bir iliski oldugunu
bulmuglardir. Benzer bir g¢aligma Chang ve digerleri (2015) tarafindan
yapilmistir. Arastirmacilar, orgiit kiiltiirii ve saglik davraniglarinin presenteizm
ile iligkilerini incelemislerdir. Aragtirmacilar, ¢aligmanin amaci kapsaminda
Kuzey Tayvan’da farkli sektorlerde faaliyet gosteren yedi isletmede ¢alisan 816
kisiden veri toplamislardir. Arastirmanin sonucunda, orgiit kiiltiirii ve saglik
davranislariin presenteizm ile 6nemli 6l¢iide iligkili oldugu tespit edilmistir.
Ayrica aragtirmacilar, igyerinde presenteizmi azaltmak igin 6rgiit kiiltiirinden
ve saglik davraniglarindan yararlanilmasi gerektigini 6nermislerdir. Simpson
(1998) calismasinda farkli bir noktaya deginerek, 6zellikle rekabetin yogun
oldugu sektorlerde presenteizm kiiltiiriiniin baskin olduguna dair bulgulara
ulagmistir. Bu duruma ek olarak, rekabetci kiiltiirlerde uzun siireler is yerinde
bulunmak ve fiziksel veya ruhsal agidan iyi olmamaya ragmen ise gelmek,
organizasyonlarda performans gostergesi olarak goriilmektedir. Benzer bir
caligmada da presenteizmin orgiitsel vatandaslik davranisi olarak goriilebilecegi
ve takdir edilebilecegi savunulmustur (Johns, 2010).

Devamsizlikla miicadele amaciyla orgiit kiiltlirii olarak benimsenen
‘isyerinde ol’ politikasi, kisa vadede calisanlarin devamsizlik oranimni diisiirse
de uzun vadede daha olumsuz sonuglarin ortaya ¢gikmasina zemin hazirlayabilir.
Bergstrom ve digerleri (2009), c¢aligmalarinda presenteizmin gelecekteki
saglik riskleri agisindan oldukg¢a 6nemli bir konu oldugunu vurgulamislardir.
Arastirmacilar, devamsizlikla miicadele nedeniyle verilmeyen izinlerin
ilerleyen donemlerde 30 giine ulasan devamsizliklara neden oldugunu ifade
etmislerdir. Benzer bir ¢calismada ise saglik sorunlari nedeniyle gerekli anlarda
kullanilmayan dinlenme izinlerinin ilerleyen donemlerde baska hastaliklarin
ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi belirtilmistir. Buna ek olarak, is gérenlerde
zihinsel yonden var olmama durumunun psikolojik a¢idan da is gorenleri
olumsuz etkileyecegi belirtilmistir (Kivimaki vd., 2005).

3.2.2.3. Cevresel Nedenler

Presenteizm konusunda yapilan ¢aligmalar incelendiginde, her ne kadar
daha ¢ok bireysel ve orgiitsel kaynakli nedenlerin presenteizm davraniglarini
tetikledigi goriilse de bunlarin diginda isletmenin i¢inde bulundugu cevre
ve bu ¢evrede yasanan gelismeler bazen dogrudan bazen de dolayli olarak
is gorenlerde presenteizm davranislarina neden olabilmektedir. Cevresel
faktorlerden kaynaklanan sorunlar uzun vadede ve sistematik bir sekilde
devamlilik gosterdiginde, bireylerin yasaminda stresi tetikleyici bir unsur
olarak yer edinmektedir.

Caligmanin bu bagligi altinda, presenteizme neden olan ¢evresel faktorler

ele almacaktir. Ozellikle ekonomik sorunlar, politik ve siyasi belirsizlikler ve
trafik ve ulagim sorunu gibi konular iizerinde durulacaktir.
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3.2.2.3.1. Ekonomik Sorunlar, Politik ve Siyasi Belirsizlikler

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi hizmet alanindaki rekabet, orgiitleri dogrudan
etkilerken, ayn1 zamanda is gorenlerin performanslar tizerinde de yogun bir
bask1 olusturmaktadir (Prater ve Smith, 2011, s. 5). Is gorenler, rekabetin
yogun oldugu orgiitlerde verilen gorevleri zamaninda tamamlayabilmek
amaciyla saglik sorunlar1 yasasalar dahi biiyiik caba sarf ederek caligmaya
devam etmektedirler. Bu duruma ek olarak, orgiitiin hizmet sundugu ilkede
yasanan ekonomik krizler, belirsizlikler, issizlik, yiiksek enflasyon, diisiik refah
diizeyleri ve bireylerin temel fizyolojik ihtiyaclarimi karsilamada yasadiklar
zorluklar, bireylerin temel stres kaynaklarini olusturmaktadir (Dew vd., 2005,
s. 2279).

Bu tiir durumlarla karsilasan is gorenler, bu olumsuzluklardan daha az
etkilenmek i¢in fazla mesai yaparak ve ek islerde ¢alisarak riskleri azaltmaya
calismaktadirlar. Bu riskler bireysel bir durum olmayip iilkede yasanan
ekonomik, politik ve siyasi belirsizliklerden kaynaklanmaktadir. Bu siirecte is
gorenlerin bu belirsizlikler nedeniyle stres, kaygi ve korku yasamasi ve gelir
diizeyini korumak i¢in ek is yapmasi sonucu yorgun diismesi nedeniyle verimsiz
calisarak presenteizm davranisi gostermesi kaginilmazdir (Kirmizigiil, 2019, s.
206).

Kavram gergevesinde yapilan ampirik calismalar da bu bulguyu destekler
niteliktedir. Cooper (1998) calismasinda, ekonomi alaninda yasanan
degisimlere bagl olarak orgiitlerde gerceklesen kiigiilme, birlesme ve yeniden
yapilanma gibi durumlar ig gorenler {izerinde isini kaybetme korkusu yaratmig
olup bu nedenle is gorenler daha fazla presenteizm davranisi sergilemistir. Yine
benzer bir ¢aligmada, Caverley ve digerleri (2007) presenteizm davraniglarinin
artmasinda is gorenin fazla mesai yapmasi ve isini kaybetme riski gibi
degiskenlerin etkin rol oynadigini tespit etmislerdir.

3.2.2.3.2. Trafik ve Ulasim Sorunu

Is gorenlerin mesailerine stresli, fiziksel ve ruhsal yonden yorgun
baslamalarinda rol oynayan bir diger faktor ise trafik ve ulasim sorunudur.
Bu soruna neden olan faktorler, orgiitiin faaliyet gosterdigi lilkeye, bolgeye,
sehre, ilgeye, mahalleye ve hatta sokaga gore degisiklik gdsterebilir. Burada
g0z Oniinde bulundurulmasi gereken temel sorunlar arasinda is gorenin is yeri
ile ikametgah adresi arasindaki mesafe, trafik yogunlugu ve kalabalik niifusun
neden oldugu giirtiltii yer almaktadir.

Bu durumu daha somut bir sekilde ifade etmek gerekirse, yukarida
belirtilen sorunlar nedeniyle trafikte uzun siire vakit harcayarak ise giden bir
is goren, zamaninda yetisebilmek amaciyla daha erken saatlerde uyanmak
zorunda kalmaktadir. ise vaktinde yetisememe durumlarinda ise is arkadaslar:
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ve yonetici ile sorunlar yasayabilmekte ve bu durumun neden oldugu
olumsuzluklar ig gorenin tiim glniini etkilemektedir. Ayrica trafik yogunlugu
ve uzun yol mesafeleri sorununu mesai bitiminde de yasayacak olan is goren,
evine daha ge¢ saatlerde varmis olacaktir ve bu durum ¢alisanin bir sonraki giin
icin ihtiyaci olan dinlenmeye engel teskil edecektir (Kirmizigiil, 2019, s. 206).
Mesai baglangiclar1 ve mesai bitiglerinde siireklilik arz edecek olan bu durum
is gorenlerde strese yol acacak ve bu stres calisanin presenteizm davranisi
sergilemesine neden olabilecektir.

3.3. Presenteizmin Olumsuz Etkileri

Presenteizm kavrami tekrar irdelendiginde, is gorenlerin fiziksel veya
ruhsal yonden iyi olmamalarina ragmen ozellikle bireysel ve orgiitsel kaynakli
nedenlerle is yerinde olmalari durumu olarak nitelendirilmektedir. Bu durum
hem ¢aliganlar hem de orgiitler i¢in ¢esitli olumsuz sonuglara yol acabilir. Bu
boliimde, presenteizmin neden oldugu bireysel ve orgiitsel kaynakli olumsuz
sonuclar kapsamli bir sekilde incelenecektir.

3.3.1. Bireysel Performansta Azalmaya Etkisi

En kisa ve net tamimiyla performans, amacgh ve planlanmis bir etkinlik
sonucunda elde edileni, nitel veya nicel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal,
1996). Is goren odakli bir tanimlamada ise performans, is gorenin &nceden
planlanan hedefleri ne kadar gerceklestirdiginin bir dl¢iitiidiir (Kutlar ve Kartal,
2004). is gorenlerin 6nceden belirlenen hedefleri zamaninda ve eksiksiz bir
sekilde gerceklestirebilmeleri i¢in bazi sartlarin uygun olmasi gerekmektedir.
Bu sartlardan biri, is gorenin fiziksel ve ruhsal sagliginin is yapmak i¢in elverisli
olmas1 gerekmektedir. Ancak bazi orgiitlerde, is gorenlerin fiziksel ve ruhsal
sagliginin calismaya elverisli olmamasina ragmen basta igini kaybetme korkusu,
is yiikii birikimi, yonetici ve ¢alisan ¢atigmasi, ticret kayb1 vb. nedenlerden
dolay1 isgorenler presenteizm davranisi sergilemek zorunda kalmaktadirlar. Bu
durum ise ig gorenlerin motivasyonunu diigiirmekte ve performansini olumsuz
etkilemektedir (Aronsson vd., 2000).

Presenteizm kapsaminda yapilan birgok arastirmada da iizerinde durulan
ortak nokta, presenteizm nedeniyle performans kaybinin yaganmasi ger¢egidir
(Coban ve Harman, 2012; Demirgil ve Miicevher, 2017). Ornegin Jena ve
digerleri (2010), bir kamu hastanesinde yaptiklar1 aragtirmada, saglik durumlart
iyl olmamalarina ragmen ise gelmeye zorlanan asistan hekimlerin hastaliklarini
hem hastalara hem de meslektaslarina bulastirarak kendilerinin ve diger
meslektaglarinin performanslarinin azalmasinda 6nemli rol oynadiklari tespit
edilmistir. Yine farkli bir ¢alismada Wada ve digerleri (2013), Japonya’da 18-
59 yas arasi bireyleri kapsayan arastirmada, ¢alisanlarin sergiledigi presenteizm
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davranisinin ¢alisanlarda performans kaybina neden oldugu bulgusuna
ulagsmiglardir.

3.3.2. Verimlilik Uzerine Etkisi

Orgiitlerde iktisadi mal ve hizmetlerin iiretilmesinde rol oynayan en énemli
iretim faktorii, sliphesiz Orgiitlerin en degerli sermayesi olan is gorenlerdir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 1992, s. 67). Orgiitlerin temel amagclar1, pazardaki
diger orgiitlerden daha istiin nitelikli mal ve hizmet {iretebilmek, teknoloji
acisindan sektoriin lideri durumuna gelebilmek, satis hacmini ve karliligi
stirekli olarak yiikseltebilmek, masraflar1 azaltarak israfi Onleyebilmek,
calisanlarin motivasyonunu artirabilmek ve orgiitlerin imajimni giiclendirmektir.
Belirtilen bu amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in ise, iggiliciiniin verimli
kilinmasi gerekmektedir. Ciinkii orgiitsel amaclara is gorenlerin c¢abasi ile
varilabilir ayrica bir 6rgiitiin ne 6lgilide iiretken ve etkili olacagi ise ¢alisanlarin
verimliligine baghdir (Yumusak, 2008, s. 241).

Verimlilik yonetim literatliriinde, orgiitlerin {iretim faaliyetleri sonucunda
elde ettikleri ¢iktilarin girdilere oran1 olarak agiklanmaktadir (Akdemir, 2014,
s. 116). Orgiitlerde 6zellikle, is goren kaynakli verimlilik kaybinin 6nlenmesi,
orgiitlerin varliklari1 devam ettirebilmeleri agisindan olduk¢a 6nem teskil
etmektedir (Coban ve Harman, 2012, 5.162). Is gorenlerde verimliligi etkileyen
bircok ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal faktor mevcuttur (Yumusak, 2002,
s. 25). Verimlilik artisinin saglanmasinda bu faktorlerin ¢alisan odakli olarak
tasarlanmasi tek basma yeterli degildir. Ayni zamanda calisanlarin fiziksel
ve ruhsal yonden saglikli olmalar1 da gerekmektedir. Alan yazinda yapilan
oncli caligmalar incelendiginde de is gorenlerin presenteizm davraniglari ile
verimlilikleri arasinda negatif bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Cocker ve digerleri (2013, s. 5052), kii¢iilk ve orta boy isletme sahip
ve yoneticilerini kapsayan arastirmalarinda, katilimcilarin presenteizm
davranislart sergiledikleri belirlenmistir. Arastirmada, presenteizm davranislari
sergileyenlerin  %50’sinin diisiik performansla ¢aligtigi tespit edilmistir.
Robertson ve Cooper (2011) ise yaptiklar1 arastirmada, saglik sorunlari
yasamalarina ragmen ise giden calisanlarin, kendilerini depresif ve yorgun
hissettiklerini ve bu durumun ise verimliliklerini azalttigini tespit etmislerdir
(Cooper ve Lu 2016, s. 217). Hemp (2004), saglik sorunlar1 yasayan calisanin
yiiksek kaliteli iiretim yapamayacagini, ¢alisma hizinin normal ¢aligmanin
altina inecegini ve ayni zamanda isine odaklanamayacagindan hata yapma
ihtimalinin artacagi bulgusuna ulagmistir. Arastirmaci ayrica bu durumun
hatal1 islerin tekrar edilmesinden dogan verimlilik kaybina neden olacagini
ifade etmistir. Bu arastirmalara ilaveten farkli sektorler kapsamli yapilan birgok
calismada benzer sonuglara ulasilmistir (Alavinia vd., 2008, s. 1; Puig-Ribera
vd., 2006, s. 199; Aronsson ve Gustafsson, 2005, s. 959).
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3.3.3. Fiziksel Hastaliklarin Ortaya Cikmasi

Baz1 calisanlar, hasta veya yorgun olsalar bile igyerinde kalmayir ve
gorevlerini yerine getirmeyi tercih ederler. Bu durum, ilk bakista igverenler
tarafindan fedakarlik ve Ozveri olarak algilanabilir. Fakat bu davranis, kisa
vadede ise yarar gibi goriinse de uzun vadede hem galiganlar hem de isletmeler
icin ciddi riskler barindirir. Bu risklerin baginda ¢alisanlarin maruz kalacagi
cesitli fiziksel hastaliklar gelmektedir. Bu hastaliklarin baginda kalp damar
rahatsizliklar1 gibi yasami tehdit edenler, tansiyon, alerji ve diyabet gibi
stiregenler; eklem rahatsizliklari, uykusuzluk, bas agrisi-migren ve solunum
yollar1 rahatsizliklar1 gibi akutlar gelmektedir (Kirmizigiil, 2019, s. 207;
Kogoglu, 2007, s. 31-38).

Ozellikle normal calisma saatlerinden daha fazla siire calisan iscilerde
presenteizm davranist ve bu davranigin neden oldugu hastaliklar, normal
caligma saatlerinde calisanlara kiyasla daha sik goriilmektedir. Bu konudaki
en Onemli calismalardan biri University College London ekibi tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu c¢alismada, 7.000’den fazla kamu gorevlisi 11 yil
boyunca izlenmistir. Bu siire zarfinda, giinde 5 ila 9 saat yerine 11 saat daha
fazla ¢alisan 192 kiside kalp krizi gozlemlenmistir (BBC Haber, 5 Nisan 2011).

Ayrica, bulasici hastaliklara yakalanan calisanlar bu sekilde ise devam
ederlerse, dinlenemediklerinden dolay1 hastalik ilerleyebilir ve bu durum
daha tehlikeli hastaliklara yakalanma riskini artirabilir veya daha ciddi saglik
sorunlarina yol agabilir. Bu duruma ilaveten, ¢alisan ayni hastalig1 is yerindeki
diger caligsanlara da bulagtirabilir ve bu durum onlarin da hastalanmasina neden
olabilir veya onlarin sagligini da riske atabilir.

3.3.4. ise Devamsizlik (Absenteeism)

Ise devamsizlik, is gérenin herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya
yOneticisine haber vermeden ise gelmeme durumu olarak tanimlanmaktadir
(Titlinci ve Demir, 2003). Baska bir ifade ile ise devamsizlik, calisanin
belirlenen ¢alisma saatlerinde is yerinde bulunmamasi durumudur.

Literatiirde, ¢alisanin yasal izin kullandig1 veya doktor raporu ile belgelenmis
bir saglik sorunu yasadigi durumlarda ise gelmemesinin devamsizlik olarak
sayilip sayilmayacagina iliskin farkli goriisler mevcuttur. Ancak calisanlarin
ekonomik zorluklar, ailevi problemler, psikolojik sorunlar veya dogal afet gibi
ekonomik, psikolojik ve sosyal nedenlerle c¢alisma saatleri icerisinde isinin
basinda olmamasimin ise devamsizlik sayilmasi konusunda arastirmacilarin
fikir birliginde olduklar1 gdzlemlenmektedir (Oriicii ve Kaplan, 2001).

Yapilan bu aciklamalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, ise
devamsizligin ¢alisanlarin saglik sorunlarina veya psikolojik durumlarma bagl
olarak da gergeklesebilecegi arastirmacilar tarafindan kabul gérmektedir. Bu
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baglamda, presenteizm davranislarini ise devamsizlig tetikleyici, hatta artiric
bir etken olarak degerlendirmek gerekmektedir. Bu ifadeyi biraz daha agmak
gerekirse, presenteizm sergileyen bir ¢alisanin, zamanla hem fiziksel hem de
ruhsal sagligi daha kotiiye gidebilecektir. Eger bu siirecte ¢alisan, yoneticisinden
gerekli destegi géremezse, presenteizm davraniglart sergilemeye devam etmek
zorunda kalacaktir. Bu durumda c¢alisanin, zamanla fiziksel ve ruhsal sagligi
daha kotiiye gidecek ve hicbir kosulda ise devam edemeyecek seviyeye
gelecektir. Tiim bunlara bagli olarak presenteizm davraniglart yerini zamanla
ise devamsizliga birakacaktir. Yonetim ve orgiitsel davranis litaratiiriinde de
yapilan bir¢ok arastirmada bu iki kavramin iligkisi incelenmistir.

Bergstrom ve arkadaslari (2009, s. 629), kamu ve 6zel sektorde calisan
bireylerin fiziksel ve ruhsal yonden iyi olmamalarmma ragmen ise devam
etmelerinin, gelecekteki ise devamsizliklarini nasil etkiledigini incelemislerdir.
Aragtirmada, saglik sorunu yasamasina ragmen ise devam eden c¢alisanlarin,
ilerleyen donemlerde hastalik izni kullanarak daha fazla devamsizlik yaptiklari
belirlenmistir. Johns (2010, s. 532-533) ise calismasinda farkli bir bakis agis1
sunarak, saglik sorunlar1 yasayan ¢alisanlarin ise kisa siireli ara verdikten sonra
kendilerini daha iyi hissederek ise devam ettiklerini gozlemlemistir. Caverly
ve digerleri (2007) arastirmalarinda, presenteizm ile ise devamsizlik arasinda
anlamli bir iligki ve Deery ve digerleri (2014, s. 362) tarafindan yapilan benzer
bir arastirmada da presenteizm ile ise devamsizlik arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iligki tespit edilmistir. Arastirma bulgularindan da goriildiigl tizere, saglik
durumu iyi olmamasina ragmen presenteizm sergileyen calisanlarin, saglik
durumlart giin gegtikce daha da kdtiiye gitmekte ve bu durum ise zamanla
yerini uzun siire ise devamsizliga birakmaktadir.

3.3.5. Presenteizmin Neden Oldugu Diger Olumsuzluklar

Bireylerin sergiledigi presenteizm davranislari sonrasinda, ¢alisanlarin ve
orgiitlerin siklikla kars kargiya kaldigi olumsuz sonuglar yukarida belirtilmistir.
Bu sonuglara ilaveten, presenteizm konusunda yapilan arastirmalar, fiziksel ve
ruhsal yonden iyi olmayan bir ¢alisanin iste olmasimin farkli orgiitsel davranis
tiirlerini hem olumlu hem de olumsuz yonde etkiledigini gostermistir.

Iscan ve Mog (2018), Tiirkiye’deki bir kamu iiniversitesinde presenteizmin
ise yabancilagmaya etkisini incelemiglerdir. 245 akademik ve idari personelden
veri toplayan aragtirmada, presenteizm davranisi sergileyen personelin ise
yabancilasma diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ozer ve Atay
(2021), 232 otel ¢alisanini kapsayan arastirmalarinda, presenteizmin orgiitsel
yabancilagsma {izerindeki etkisini incelemislerdir. Bulgular, presenteizm ile
oOrgiitsel yabancilagma arasinda gii¢lii bir iligki oldugunu gostermistir.

Presenteizmin etkiledigi bir diger 6nemli 6rgiitsel davranis tiirii de ¢calisanin
ise adanmislik diizeyidir. Kanbur ve Kanbur (2018, s. 314), bir tekstil firmasinda
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calisan 239 is goren lizerine yaptig1 arastirmalarinda, is gérenin presenteizm
davraniglar ile ise adanmislik diizeyleri (duygusal, fiziksel, biligsel adanma)
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir.

3.4. Orgiitlerde Gizli Bir Maliyet Unsuru Olarak Presenteizm

Presenteizm sadece calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini olumsuz
etkilemekle kalmayip aym1 zamanda isletmelere de Onemli maliyetler
yiiklemektedir. Calisanlarin ise devamliliklarini saglamak icin orgiitler, ise
devamlilik politikasi gibi ¢esitli onlemler alarak calisanlar1 isten ayrilmamaya
tesvik etmektedir. Asil amag, ise devamsizligi en aza indirgeyerek bu durumdan
dogabilecek maliyetleri Onlemektir. Fakat yOnetim tarafindan insan odakli
olmayan, eksik veya yanlis is odakli politikalar ve stratejiler uygulanmasi, kisa
vadede ise devamsizlig1 ve maliyetleri diisiirse de uzun vadede daha biiyiik ve
beklenmedik maliyetlere yol agmaktadir.

Bir¢ok isveren maalesef bu durumun heniiz farkinda bile degildir. Ancak
presenteizm, orgiitlerin katlandigi saglikla ilgili diger maliyetlerden ¢ok daha
fazlas1 olabilmektedir. Bu konuda en Onemli arastirmalardan bir tanesini,
sirketin tibbi maliyetlerinin dokiimiimii ¢ikaran Bank One yapmuistir (Hemp,
2004, s. 4).

Sekil 3.5 incelendiginde goriilmektedir ki Bank One, sirketin dogrudan ve
dolayli saglik maliyetlerini yiizdesel ve dolar olarak ifade etmistir.

Sekil 3.5: Presenteizmin Gizli Maliyeti

/
[K;m Siirelf Rahatsizlik 6% ($27M) |

[f.ge Devamsizhk 6% (527M) |

Uzun Siireli Rahatsizhl 1%
(S6M)

Kaynak: Hemp, P. (2004). Presenteeism: At work—but out of it. https://hbr.org/2004/10/
presenteeism-at-work-but-out-of-it.
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Dogrudan ve dolayli saglik maliyetleri, presenteizmden etkilenen
isletmeleri 6nemli 6lglide etkilemektedir. Dogrudan maliyetler, tibbi tedavi ve
ila¢c masraflarini kapsar ve toplam saglik giderlerinin %24 {inli olusturmaktadir
(Hemp, 2004). Dolayli maliyetlerise dort baglik altinda incelenmistir: Kisa siireli
sakatlik ve rahatsizliklar, uzun siireli rahatsizlik ve sakatliklar, ise devamsizlik
ve presenteizm. Burada belirtilen sakatlik ve devamsizlik giderleri calisanlara
isten uzakta olduklar1 zamanlarda 6denen tazminatlar1 kapsamaktadir ve bu
ii¢ kalemin toplam maliyeti %13’tiir. Dolar cinsinden ise yaklasik 60 milyon
dolardir.

Burada en can alic1 nokta ise presenteizmin, yani fiziksel ve ruhsal yonden
saglikli olmadiklari halde iste bulunan ¢alisanlarin, verimliliklerinde yasanan
azalma nedeniyle sirkete fatura ettigi inanilmaz maliyetlerdir. Toplam saglik
harcamalar1 igerisinde presenteizm kaynakli saglik harcamalart %63 yani,
311.8 milyon dolardir. Bu tutar birgok sirketin yillik karindan bile fazla bir
tutardir. Bu durum, presenteizmin sadece c¢alisanlarin sagligini degil ayni
zamanda sirketlerin finansal refahini da tehdit ettigini agikca gostermektedir.

Presenteizm, ise devamsizliga kiyasla daha biiyiik maliyetlere yol
agmaktadir. Hemp (2004), bunun sebebini presenteizmin maliyetinin net olarak
hesaplanamamasina baglamaktadir. Bir ¢alisan ise gitmediginde maliyeti nettir.
Fakat presenteizmde, saglik sorunlarinin performansi ne zaman ve ne kadar
etkileyecegini hesaplamak zordur. Bu belirsizlik, presenteizmin maliyetlerinin
net bir sekilde ortaya konmasini zorlagtirmaktadir.

Son yillarda presenteizmin oOrgiitlerde neden oldugu maliyetler bir¢ok
arastirmacinin dikkatini ¢gekmis ve farkli lilkeler ve sektorler kapsaminda birgok
caligma yapilmistir. Bu ¢alismalarda presenteizmin iiretkenlik {izerindeki
etkileri, ise devamsizlik ile karsilastirilmasi ve neden oldugu maliyetler
arastirilmigtir. Yapilan bu ¢aligmalarda presenteizmin liretkenligi nemli dlglide
azalttig1, ise devamsizliga kiyasla daha fazla maliyete yol actig1 ve bir¢ok saglik
sorununa neden oldugu ortaya konmustur.

Son yillarda presenteizmin isletmelere maliyetinin ne kadar yiiksek
olduguna dair farkindalik arttik¢a, bu konuda birgok 6ncii ¢aligma yapilmaistir.
Bu calismalarda elde edilen bazi 6nemli bulgular sunlardir:

> Tampa Isveren Saglik Koalisyonu tarafindan yapilan bir arastirmada,
presenteizmin neden oldugu tiretkenlik kaybinin ise devamsizligin neden
oldugu tiretkenlik kaybindan 7,5 kat daha fazla oldugu tespit edilmistir
(Lowe, 2002). Bu, presenteizm sergileyen bir ¢alisanin iiretkenliginin, ise
devamsiz bir ¢aligana kiyasla 7,5 kat daha fazla diistiigii anlamina gelir.
Bu durum, presenteizmin sadece ¢alisanlarin sagligini degil ayni zamanda
sirketlerin finansal refahini da tehdit ettigini agikca gostermektedir.
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» Aston (2010) tarafindan Birlesik Krallik’ta yapilan farkl bir aragtirmada
da presenteizmin neden oldugu maliyetin, devamsizligin neden oldugu
maliyetin yaklasik olarak iki kat1 oldugunu ifade edilmistir. Bu durum
presenteizm davraniglart sergileyen bir ¢alisanin maliyetinin, devamsiz
bir ¢alisana kiyasla iki kat daha fazla oldugu anlamina gelmektedir.

> Harvard ve Cornell Universitelerinin yaptiklar1 arastirmalarda
presenteizmin is gorenlerde ise devamsizliga kiyasla 7,7 ile 10 kat
arasinda bir iiretkenlik kaybina neden oldugu tespit edilmistir. Bu
kaybin Amerika’da faaliyet gosteren igletmelere 150-250 milyar dolar,
Kanada’da ise 15-25 milyar dolar arasinda degisen bir maliyete yol agtig1
tahmin edilmektedir. Yine benzer bulgular Kanada i¢in de gecerlidir.
Presenteizm kaynakli maliyet yillik yaklasik olarak 15-25 milyar dolar
civarindadir. Calismada ise devamsizlik, iicret, kisa ve uzun siireli
sakatliklar gibi tiretkenlige olumsuz yonde etki eden diger parametreler de
hesaplanmistir. Ancak tiim parametreler igerisinde en fazla kayip %71 ile
presenteizm kaynakli oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, presenteizmin
sadece c¢aliganlarin sagligini degil, ayn1 zamanda sirketlerin finansal
refahini da tehdit ettigini agikca gdstermektedir (Nowak, 2006, s. 2).

» Gervais (2012) tarafindan yapilan bir arastirmada, c¢alisanlarin
presenteizm ve ise devamsizlik davraniglarinin neden oldugu maliyetler
hesaplanmigtir.  Aragtirmaya gore, c¢alisanlarin ise devamsizlik
davranislart sonucu isletmenin katlandigr maliyet gilinliik ortalama
496 euro ve toplamda 12.4 milyar euro iken presenteizm sergileyen
caliganlarin ise isletmeye giinliik ortalama 895 euro toplamda ise 22.3
milyar euro maliyete yol agtig1 tespit edilmistir.

» Stewart arastirma ekibi tarafindan Amerika’da 29.000 yetiskini kapsayan
bir y1l siireli aragtirmada presenteizmin neden oldugu maliyetin yillik 150
milyar dolardan fazla oldugu hesaplanmistir. Bu bulgu, presenteizmin
sadece calisanlarin sagligin1 degil, ayn1 zamanda sirketlerin finansal
refahin1 da tehdit ettigini acik¢a gdstermektedir. Ayrica presenteizmin
hastalikla ilgili devamsizlik ve sakatliklara kiyasla cok daha fazla
maliyetli oldugu belirtilmistir. Journal of the American Medical
Association tarafindan yapilan farkli bir arastirmada da depresyon
ve agridan kaynaklanan is basindaki tiretkenlik kaybinin bu kosullara
atfedilen devamsizlikla ilgili verimlilik kaybindan kabaca ii¢ kat daha
fazla oldugu bulgusuna ulagilmistir (Hemp, 2004).

» Collins ve digerleri (2005, s. 554) tarafindan Amerika’daki Dow girketi
caligsanlarin1 kapsayan bir aragtirmada, on kronik saglik probleminin
sirkete maliyeti hesaplanmigtir. Arastirmaya gore, calisan basina
ortalama maliyet tibbi bakim i¢in 2278 $, ise devamsizlik igin 661 $



iISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
108 | PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI

ve presenteizm igin ise 6721 $ olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar
sirketin tiim ¢alisanlarina yansitildiginda, toplam is giicli maliyetlerinin
%10,1’ini bu ii¢ kalemin olusturdugu goriilmektedir. Bu oranin %
I’ini ise devamsizligin neden oldugu maliyetler, %2,3’iinii tibb1 bakim
maliyetleri ve %6,8’ini ise presenteizmin neden oldugu maliyetler
olusturmaktadir. Oranlar, sirketlerin presenteizme ne kadar dikkat etmesi
gerektigini agikca gostermektedir.

» Hilton ve digerleri (2008, s. 1240) tarafindan yapilan bir arastirmada,
psikolojik sorunlar kaynakli presenteizm maliyetinin farkli tilkelerde ne
kadar biiyiikk oldugu hesaplanmistir. Arastirmaya gore, presenteizmin
Avustralya’da 2.7 milyar AUD, Birlesik Krallik’ta ise 4.3 milyar £
maliyete ve Amerika Birlesik Devletleri'nde ise 11.1 milyar dolar
maliyete neden oldugu tespit edilmistir.

» Goetzel ve digerleri (2004, s. 398) tarafindan yapilan bir arastirmada,
farkli saglik problemlerinin kisi bazli yillik maliyetleri hesaplanmistir.
Aragtirmaya gore, hipertansiyonun kisi basi yillik maliyeti 392 dolar,
kalp rahatsizliginin 368 dolar, akil hastaligi ve depresyonun 348
dolar ve artritin (eklem hastaligl) neden oldugu maliyet ise 327 dolar
olarak hesaplanmistir. Arastirmacilar, presenteizmin neden oldugu
maliyetin, genellikle tibbi maliyetlerden ¢ok daha fazla oldugunu ve tim
maliyetlerin yaklasik olarak %18 ile %60 arasinda bir kismini temsil
ettigini ifade etmistir. Baska bir arastirmada da Ulusal Saglik Kurumu,
depresyon kaynakli verimlilik kaybinin orgiite maliyetinin yaklagik 45
milyar dolar oldugu ifade edilmistir (Whitehouse, 2005, s. 54).

» Farkli aragtirmalar, presenteizmin isletmeler i¢in 6nemli bir mali yiik
oldugunu gostermektedir. Ornegin, Virgin Pulse Global Challenge
tarafindan ABD’de yapilan bir aragtirmada, presenteizm odakli verimlilik
kaybinin yillik 57,5 giine denk geldigi, buna karsin ¢alisanlarin yillik
ortalama hastalik kaynakli devamsizlik sayisiin ise 4 oldugu tespit
edilmistir (Schaefer, 2015). Benzer sekilde Avustralya’da yapilan bir
arastirmada, presenteizm kaynakli maliyetin devamsizlik kaynakli
maliyetin dort kati oldugu hesaplanmistir. 2005-2006 yillarinda
presenteizmin ekonomiye maliyeti 25.7 milyar dolar ve yillik ortalama
calisan basma 6.5 ig gilinii verimlilik kaybina neden olmustur. Ayrica
2009-2010 yillarinda ise presenteizmin ekonomiye maliyeti 34.1 milyar
dolar olarak hesaplanmistir (Medibank, 2011).

3.5. Presenteizm Sorununa Karsi Atilmasi Gereken Adimlar

Son donemlerde yapilan bir¢ok arastirma bulgusu gostermektedir ki
presenteizm hem caliganlar hem de isverenler i¢in biiyiik bir sorun teskil
etmektedir. Bu sorunu tamamen ortadan kaldirmak miimkiin olmasa da verdigi
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zarar1 asgari seviyede tutmak igin bazi dnlemler alinabilir. Bu 6nlemlerden
bazilar1 sunlardir:

» Her seyden Once yoneticiler, presenteizmi ¢alisan verimliligini azaltan
ve maliyetleri artiran bir sorun olarak kabul etmelidir. Presenteizm saglik
sorunu olarak ele alinmadiginda olumsuz etkileri devam edecektir.

» Yoneticilerin presenteizm ile miicadele edebilmesi ve bu tiir davraniglara
kars1 onlem alabilmesi i¢in oncelikli olarak, presenteizm davranislari
sergileyen calisanlar belirlenmeli ve bu tiir davraniglarin temelinde yatan
bireysel, orglitsel ve ¢evresel etkenler tespit edilmelidir. Bu etkenler tam
olarak belirlenmediginde, yoneticiler hangi etkenin hangi ¢alisani nasil
etkiledigini anlayamayacak ve soruna tam olarak ¢dzliim tiretemeyecektir
(Hemp, 2004; Merrill vd., 2012).

» Olusturulan orgiit kiltiirii, presenteizm davraniglarinin artmasinda veya
azalmasinda O6nemli rol oynamaktadir. Yoneticisinden g¢ekinmeden,
yasadig1 fiziksel veya ruhsal sorunlari yoneticisine rahatga anlatabilen,
maasini, statlisiinii ya da igini kaybetmeyecegine inanan calisanlar,
kendilerini daha rahat ve huzurlu hissedeceklerdir. Ancak durumun tam
tersi oldugunda ise presenteizm sorunu daha da artarak devam edebilir
(Ciftei, 2010 s. 166).

» Yukarida bahsedildigi gibi, presenteizmi bir sorun olarak kabul etmek
ve elestirel bir yaklasim yerine ¢6ziim odakli yaklasimlar sunmak
yoneticilere diisen en nemli sorumluluktur. Orgiit igi saglik yatirrmlarina
ve harcamalarina daha fazla biitce ayrilarak, calisanlarin refahini ve
tiretkenligini artiracak ¢oziimler gelistirilebilir. (Yalim, 2005 s. 384).

» Yogun is yikii ve uzun c¢aligma saatleri gerektiren is kollarinda,
caliganlarin yasam kalitelerini ve refahini artirmak amacryla cesitli
diizenlemeler yapilabilir. Bu diizenlemeler arasinda esnek calisma
saatleri, kismi zamanli c¢alisma, uzaktan ¢aligma ve sanal ofis gibi
segeneklere yer verilebilir (Baysal, 2012, s. 23).

Bunlara ek olarak, orgiitler, calisanlar ve devletler presenteizm ile
miicadelede su adimlar atabilirler (Ammendolia vd., 2016; Quazi, 2013, s.
152-153; Ozmen, 2011, s. 21; Kogoglu, 2007, s. 52-79; Schultz vd., 2009,
s.374; Balci, 2016; Orug, 2011; Yilmaz, 2019; Dalkili¢ ve Harmanci Seren ,
2018; Bayar, 2016; Celik, 2018; Seckin Agirbas, 2018; Monzania vd., 2016):

» Calisanlarin belirli bir refah diizeyine ulagmalarini ve igyerinden ve

islerinden memnuniyetlerini artirmalarini  saglayacak programlar
gelistirilmelidir.

> Orgiit icerisinde olusabilecek olaganiistii durumlar icin miidahale

yonergeleri hazirlanmalidir.
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» Presenteizmi dogrudan etkileyen ve saglikli davraniglar sergilemeye
tesvik eden kapsamli, spesifik ve ¢ok yonlii stratejiler gelistirilmelidir. Bu
stratejiler arasinda diizenli egzersiz ve uyku, dogru beslenme, sigara ve
diger kot aliskanliklardan kaginma, sosyallesme ve is-yasam dengesini
kurma yer almaktadir.

> Calisanlarin en 6nemli saglik sorunlarindan biri ruh saglhigidir. Ozellikle
depresyon ve stres, calisanlarin tretkenligini ve refahini olumsuz
etkileyen onemli faktorlerdir. Bu nedenle, tiim galisanlar1 kapsayan ve
kurum kiiltiirtine uygun saglikli calisma kosullarinin olugturulmasi igin
detayl1 eylem planlar1 iceren kapsamli bir program gelistirilmelidir.

> Isyerinde ¢alisanlarmn verimliliginin diistiigii saat araliklar1 belirlenmeli
ve bu dogrultuda is planlamas1 yapilmalidir.

» Caliganlar her y1l y1llik izinlerini diizenli kullanmalidir.

> Is yerinde is giivenliginin saglanmasi icin uzmanlardan gerekli destek
almmalidir.

» Calisanlarin saglikli ve sorunsuz iletisim kurabilmeleri i¢in Orgiit
icerisinde iletisim kanallar1 giiglendirilmelidir.

» Calisanlarin  verimliliginde artisa katki  saglayacak  egitimler
diizenlenmelidir.

A\

[s yerinde doktor ve psikolog bulundurulmalidir.

\4

Is yeri ve cevresinde ergonomik bir yaklasim uygulanmalidir.

» Caligsan eger fiziksel ve ruhsal yonden iyi degilse ¢aligmaya devam
etmesini engelleyen bir politika uygulanmalidir.

> Is basvurusunda bulunan adaylar icin kisilik testleri yapilarak orgiit
calisan uyumunun saglanip saglanmadigi kontrol edilmelidir.

» Calisanlarin sadece kendi sorumluluklari ¢ergevesindeki isleri yapma
konusunda kararli olmalart hem baskalarinin islerini yapmalarini
engelleyecek hem de farkl: streslerin ortaya ¢ikma riskini azaltacaktir.

» Calisanlarin is-yasam dengesinin temelini saglam atmalar1 gerekir.
Is-yasam dengesinde yasanan belirsizlikler ve ¢atismalar, calisanlari
psikolojik anlamda olumsuz etkileyebilmektedir ve bu durum ise
presenteizmi tetikleyebilmektedir.

» Calisanlarin is yiki dagilimiin, performans degerlendirmelerinin ve
iicretlendirilmelerinin adil yapilmasi presenteizmin onlenmesinde katk1
saglayabilir.

Burada sunulan 6nlemlerin tiim orgiitler i¢in gegerli bir recete olmadiginin

ve farkli iilkeler, sektorler, caligan demografik yapilari, 6rgiit kiiltiirleri, yonetim
modelleri ve devlet politikalar tarafindan etkilenebileceginin farkinda olmak



ISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI | m

onemlidir. Bunedenle, sunulan 6nlemlerin her 6rgiitiin kendine 6zgii kosullarina
uyarlandiktan ve uygulandiktan sonra etkinliginin degerlendirilmesi gerekir.

3.6. Presenteizm Kavrami Cercevesinde Yapiimis Calismalar

Presenteizm konusu son yillarda bircok doktora ve makale ¢aligmasina
konu olmustur. Bu nedenle ¢alismanin bu bdliimiinde, presenteizm konusunda
yapilmis doktora ¢aligmalari ile ulusal ve uluslararasi yazinda yer alan makale
caligmalarina ve bu galismalarin bulgularina yer verilecektir.

3.6.1. Doktora Calismalari ve Bulgulari

Kalayci (2022), Marmara Universitesinde lisansiistii programlarda egitim
goren 676 katilimcidan veri toplayarak yonetim tarzi ve orgiitsel bagliligin
presenteizm lizerindeki etkisini belirlemeyi amag¢lamistir. Caligmada yonetim
tarzi insan odakli ve gorev odakli olmak iizere ikiye ayrilmis ve her bir yonetim
tarzinin presenteizm tlizerindeki etkisi ayri ayr1 incelenmistir. Yapilan ¢alisma
sonucunda, insan odakli yonetim tarzinin goérev odakli yonetim tarzina kiyasla
presenteizm davranislarini engellemede daha basarili oldugu tespit edilmistir.
Ayrica bu etkinin azalmasinda orgiitsel bagliligin araci rol oynadigi da
bulunmustur.

Karaginar (2022) arastirmasinda, c¢alisanlarin karanlik liderlik ve
kayirmacilik algilarinin  presenteizm davraniglarina etkisini belirlemeye
caligmistir. Aragtirmanin amacina uygun olarak, Malatya ilinde faaliyet
gostermekte olan orta ve biiyiik 6lgekli tekstil isletmelerinde ¢alisan 513 kisiden
veri toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, karanlik liderlik ve kayirmacilik
ile presenteizm arasinda orta diizeyde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki bulunmustur. Ayrica karanlik liderlik ile kayirmacilik arasinda ise giiglii
ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda ise algilanan karanlik liderlik ve kayirmaciligin ¢alisanlarin
presenteizm davraniglarini etkiledigi bir diger 6nemli bulgudur.

Unlii (2021) arastirmasinda, ¢alisanlarin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
alg1 diizeyleri ile presenteizm ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi
belirlemeye caligmistir. Aragtirmanin amacina uygun olarak gerekli veri, 7 farkli
ile bagl Genglik ve Spor miidiirliiklerinde yonetici pozisyonunda ¢aligmayan
465 is gorenden elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, etkilesimci
liderligin presenteizm davranislar1 lizerindeki etkisinde, orgiitsel bagliligin
aracilik roliinlin oldugu belirlenmistir.

Mog¢ (2018) arastirmasinda, Igdir Universitesinde calisan 245 akademik
ve idari personelden anket yontemi ile veri toplamis ve is gorenlerin orgiitsel
adalet algisinin ige yabancilagmaya etkisinde tilkenmisligin ve presenteizmin
aracilik rollini aragtirmigtir. Arastirmada, tiikenmisligin ise yabancilagma
ve presenteizmin ise yabancilasma iizerinde pozitif yonlii bir etkisi, orgiitsel
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adaletin ise yabancilagsma, tiilkenmiglik ve presenteizm iizerinde ise olumsuz
bir etki yarattig1 tespit edilmistir. Ayrica, orgiitsel adalet ve igse yabancilagma
arasindaki iliskide tiikenmisligin aracilik rolii ve ayni1 zamanda orgiitsel adalet
ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide de presenteizmin aracilik rolii oldugu
belirlenmistir.

Balc1 (2016) arastirmasinda, Istanbul Arnavutkdy ilgesi Milli Egitim
Bakanligi’'na bagh ilkogretim okullarinda calisan, 466 Ogretmen ve 99
yoneticiden veri toplayarak ig gorenlerin orgiitsel sinizm, presenteizm ve sosyal
kaytarma davraniglart arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirma sonucunda,
presenteizm ile is arkadasi sosyal kaytarma algisi arasinda negatif iliski,
presenteizm ile orgiitsel sinizm arasinda pozitif iligki ve orgiitsel sinizm ile ig
arkadasi sosyal kaytarma algis1 arasinda ise pozitif bir iliski oldugu bulgusuna
ulastlmistir. Bu bulgulara ek olarak yapilan hiyerarsik regresyon analizi
sonucunda ise presenteizm ile is arkadasi sosyal kaytarma algisi arasindaki
iliskide, orgiitsel sinizmin kismi araci degisken etkisi oldugu tespit edilmistir.

Etyemez (2016) arastirmasinda, Nevsehir ilinde 4 ve 5 yildizli oteller ile
butik otellerde calisan 396 is gorenden veri toplayarak is glivencesizliginin
iste var olamama sorunu lizerindeki etkisinde siirekli kayginin aracilik roliinii
incelemistir. Arastirma sonucunda, is giivencesizliginin iste var olamama
sorunu ve siirekli kaygi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica ig gilivencesizligi ile iste var olamama problemi iliskisinde siirekli
kayginin tam araci roliine sahip oldugu arastirma sonucunda ulasilan bir diger
onemli bulgudur.

Cigeklioglu (2019) arastirmasinda, Kahramanmaras ve Mersin illerindeki
egitim kurumlarinda calisan 829 6gretmenden anket yontemini kullanilarak
veri toplamistir. Calismada presenteeism, duygusal emek ve oOrgiitsel
vatandasglik davraniglarinin is goren performansina etkisi incelenmistir.
Arastirma sonucunda, duygusal emegin alt boyutlarinin (yiizeysel duygusal
emek, derinden duygusal emek, samimi (dogal) duygusal emek) ve orgiitsel
vatandaglik davranigimin alt boyutlarinin (digerkamlik, vicdanllik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem) is goren performansini olumlu yonde etkiledigi
bulgusuna ulasilmistir. Preseenteismin igi tamamlama alt boyutunun is goren
performansini olumsuz yonde etkiledigi, dikkat dagmikligindan kaginma alt
boyutunun ise is goren performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1
tespit edilmistir. Ayrica, dort degisken arasinda pozitif yonde anlamh iligki
oldugu gorilmistiir. Arastirma degiskenlerinden yalnizca presenteeismin isi
tamamlama alt boyutu ile biitiin aragtirma degiskenleri ve dikkat dagimikligindan
kacinma alt boyutu ile duygusal emek alt boyutu olan samimi davranis ve
orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan nezaket arasinda negatif yonde
anlamli iligki belirlenmistir.
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3.6.2. Ulusal ve Uluslararasi Yazinda Yapiimis Makale Calismalari ve

Bulgulan

Ulu ve digerleri (2016), kisilik ozelliklerinin presenteizm iizerindeki
etkilerini aragtirmislardir. Aragtirmanin 6rneklemini Mersin ilinde faaliyet
gosteren biiyiik 6l¢ekli bir imalat sanayi isletmesinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Yapilan analizler sonucunda, digadoniikliigiin ve uyumlulugun presenteizm
tizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. Fakat, kisiligin diger alt boyutlar
olan deneyime agiklik, sorumluluk ve duygusal dengenin presenteizm tizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir. Patel ve digerleri
(2012, 5.218), kisiligin sorumluluk alt boyutu ile presenteizm arasinda negatif
yonlii anlamli bir iligki, Matsushita ve digerleri (2015, s. 342), 6grencilerin
presenteizme yonelik davraniglari ile kisiligin disadoniikliik ve uyumluluk alt
boyutlar arasindan negatif yonlii yiiksek bir iligki tespit etmislerdir.

Erbas ve Yesiltas (2017), presenteizm ile duygusal baglilik arasindaki
iligkiyi aragtirmiglardir. Arastirmanin amact dogrultusunda, Ankara’da
faaliyet gOsteren seyahat acentelerinde ¢alisan 179 kisiden anket yoluyla veri
toplanmisgtir. Yapilan analizler sonrasinda, presenteizm ile duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir.

Baysal ve digerleri (2014) presenteizm ile oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmalarinda, Andan Menderes Universitesinde farkli
birimlerde gorev yapan 207 akademik personelden veri toplamiglardir. Analiz
bulgular1 incelendiginde, presenteizm ile Orgiitsel baglilik arasinda herhangi
bir iligki tespit edilememistir. Yine benzer bir ¢aligmada, Segkin Agirbag ve
Cakmak Yildizhan (2019), Spor Genel Miidiirliigii merkez teskilatinda ¢alisan
402 bireyin presenteizm davraniglar ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iligkiyi incelemislerdir. Yapilan analizler sonrasinda, ¢alisanlarin presenteizm
davraniglart ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli
iligki belirlemisglerdir. Kaygin ve digerleri (2017), PTT c¢alisanlarin1 kapsayan
aragtirmalarinda, orgiitsel baghlik ile presenteizm arasinda orta diizey pozitif
anlamli bir iliski bulmuslardir. Ozdemir ve Demirci (2021) ise yiyecek-icecek
isletmelerindeki calisanlar1 kapsayan arastirmalarinda, presenteizm ile orgiitsel
baglilik arasinda herhangi bir iligki bulamamislardir.

Yilmaz ve Yumuk Giinay (2020), presenteizm ve is stresinin galisan
performansi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla, Trakya Bolgesi’nde
faaliyet gosteren bir tekstil firmasinda calisan 260 is gdreni arastirmaya dahil
etmistir. Arastirma sonucunda, presenteizm ve is stresinin ¢aligan performansini
negatif yonde etkiledigi bulgusuna ulasmislardir. Sahin ve Kanbur (2022),
Kastamonu’da bir devlet hastanesinde calisan saglik personelini kapsayan
aragtirmalarinda, presenteizmin is performansi {izerindeki etkisini belirlemeye
calismislardir.  Arastirma bulgulart irdelendiginde, beklenenin aksine
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presenteizmin is performansini pozitif yonde etkiledigi sonucu tespit edilmistir.
Cigeklioglu ve Tasgliyan (2019), 6gretmenleri kapsayan arastirmalarinda ise
presenteizm ile ig géren performansi arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki
tespit etmislerdir. Bulgular gostermektedir ki presenteizm ile is performansi
iligkisi karmasik bir yapidadir.

Karagdz ve Uzunbacak (2020), otel calisanlarinin presenteizm algilarinin
orgiitsel sessizlik davraniglarina etkisini belirlemek amaciyla, KKTC’de
faaliyet gosteren 272 otel calisanindan anket yoluyla veri toplamislardir.
Aragtirma bulgular1 incelendiginde, ¢alisanlarin presenteizm diizeyleri orgiitsel
sessizligin kabullenici, koruma amagli ve savunmaci sessizlik boyutlarin
anlamli olarak etkilemistir. Yildirirm ve Orug (2019), Aksaray’da perakende
satig sektoriinde calisan 161 is gorenin presenteizm davranislar ile orgiitsel
sessizlik davranislart arasindaki iligkiyi belirlemeye ¢aligmiglardir. Aragtirma
sonucunda, presenteizm ile kabullenici sessizlik ve korunmaci sessizlik
arasinda orta diizey negatif bir iliski bulunurken, presenteizm ile korumaci
sessizlik arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Karadag (2022), presenteizm ve is tatmini iligkisinde Orgiitsel sinizmin
aracilik roliinii arastirmigtir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda, 251 is glivenligi
uzmanindan veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin presenteizm
algilariin is tatmini lizerinde tek basina anlamli bir etkisi bulunamazken
oOrgiitsel sinizmin aracilik rolityle anlamli bir etki tespit edilmistir. Alar Erkal
ve Naktiyok (2021), Atatiirk Universitesi HELITAM programinda grenim
goren 364 hemsireyi kapsayan aragtirmalarinda, hemsirelerin orgiitsel sinizm
davranislar1 presenteizm diizeylerinde artisa neden oldugu belirlenmistir.

Presenteizmin en ¢ok iliskilendirildigi konulardan bir tanesi de tiikenmigliktir.
Gerek ulusal gerek uluslararas1 yazinda, iki kavrami ele alan farkli sektorler
kapsamli bir¢ok ¢alisma yapilmistir.

Karagéz ve Bektas (2020), Antalya’daki devlet liselerinde gorev yapan
700 Ogretmenin presenteizm davraniglariin tiikenmislik {izerindeki etkisini
aragtirmiglardir.  Yapilan analizler sonucunda, Ogretmenlerin presenteizm
davranislar arttikga tilkenmisliklerinin de arttigi sonucuna ulagilmistir. Yine
benzer bir sonu¢ Ferreira ve Martinez’in (2012) aragtirma bulgularinda
goriilmektedir. Arastirmacilar, kamu ve 6zel sektdrde calisan Ogretmenleri
kapsayan arastirmalarinda, presenteizmin tiikenmisligin yordayicist oldugu
bulgusuna ulagsmislardir. Yildirim ve digerleri (2014) Konya’daki 6zel ve kamu
bankalarinda ¢alisgan 136 kisiyi kapsayan arastirmalarinda, presenteizm ile
titkkenmislik arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Demerouti ve digerleri
(2008) 258 hemsireyi kapsayan aragtirmalarinda, presenteizm ile tiikenmiglik
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki bulmuslardir. Cin’de saglik sektorii
kapsamli 1376 doktoru kapsayan genis kapsamli bir aragtirmada, yiiksek
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diizeyde duygusal tilkenme yasayan doktorlarin presenteizm davraniglari
sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasiimistir (Pei vd.,
2020, s.1). Farkli 6rneklem kitlesini ele alan baska bir ¢alismada da Kore’de
faaliyet gosteren 210 yliksek performansl tekvando antrendriiniin, tikenmislik
sendromu ile presenteizm diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli pozitif
bir iliski tespit edilmistir (Seo vd., 2022, s.10).

Yukarida, presenteizm ile en ¢ok iliskilendirilen degiskenlerin yer aldigi
caligmalara ve bu ¢aligmalarin bulgularina yer verilmistir. Bunlara ek olarak
literratiirde, presenteizm ile farkli degiskenleri kapsayan arastirmalar da
mevcuttur. Cigek ve Kiling (2020) teknostres ile presenteizm arasindaki iligkiyi,
Sekkeli ve digerleri (2022) presenteizm, kisisel basar1 giidiisii, para sevgisi,
ficretten tatmin ve is tatmini arasindaki iliskiyi, Olmezoglu Iri ve Korkmaz
(2021) calisanlarin koronaviriis kaygi diizeylerinin iste iiretkenlige etkisinde
presenteizmin aracilik roliinii, Oktay ve Ay (2022) presenteizm ile tibbi hata
yapma egilimi arasindaki iliskiyi, Haider ve digerleri (2023) ise presenteizm ile
akademik performans arasindaki iliskiyi incelemislerdir.



DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMi VE BULGULARI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin algiladigi hizmetkar liderlik
tarzinin ise yabancilasma ve presenteizm davraniglart {izerindeki etkisini
incelemektir. Yan amag ise arastirmaya dahil bireylerin demografik 6zellikleri
ile hizmetkar liderlik algilari, ise yabancilasma ve presenteizm diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemektir.

Aragtirmanin gerekliligini ve dnemini ortaya koyan bir¢ok nokta vardir.
Bunlar su sekilde ifade edilebilir:

Aragtirma Konusunun Ozgiinliigii ve Kapsamh Analiz: Orgiitsel
davranig literatiiriinde hizmetkar liderlik, ise yabancilasma ve presenteizm
kavramlar1 bir¢cok calismada ayr1 ayri incelenmistir. Fakat literatiirde bu {i¢
degiskenin ayni arastirmada kapsamli bir sekilde ele alinmasina yonelik bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle bu arastirma, daha 6nce ele alinmayan
bir arastirma sorusuna yanit verecektir.

Orneklem Biiyiikliigii ve Cesitliligi: Arastirmada tek bir iiniversite ile
siirli kalinmayip, Tiirkiye’nin 7 cografi bolgesinden se¢ilmis kamu ve vakif
iiniversiteleri arastirmaya dahil edilmistir. Farkli cografi bolgelerden ve farkl
tiirdeki (kamu + vakif) liniversitelerden veri toplanmasi, bulgularin daha saglam
ve kapsamli olmasini saglayacaktir. Bu sayede arastirma bulgularinin farkli
iiniversiteler ve cografi bolgeler i¢in de gecerli olabilecegi dngoriilmektedir.

4.2, Aragtirmanin Modeli ve Hipotezlerin Gelistiriimesi

Bu arastirmada, algilanan hizmetkar liderligin ¢alisanlarin ise yabancilasma
ve presenteizm diizeyleri lizerindeki etkisi incelenecektir. Model, hizmetkar
liderlik ve alt boyutlarinin (giiclendirme, geride durma, hesap verebilirlik,
affetme, cesaret, tevazu ve sorumlu yoneticilik), ise yabancilagma ve alt boyutlar1
(glicslizlesme, anlamsizlasma ve kendine yabancilagma) ile presenteizm ve
alt boyutlar1 (isi tamamlama ve dikkat daginikligindan kaginma) arasindaki
iliskileri analiz edecek sekilde tasarlanmistir.
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Modelin tasarlanmasinda, katilimcilarin demografik 6zellikleri (yas,
cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum vb.) de rol oynamaktadir. Bu sayede,
farkli demografik gruplar arasinda hizmetkar liderlik algilari, ise yabancilagma
ve presenteizm diizeyleri bakimindan farklar olup olmadigi belirlenebilecek ve
demografik degiskenlerle ilgili farkliliklar tespit edilebilecektir.

Aragtirma modelinin gorsel sunumu, Sekil 4.1°de yer almaktadir.

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

!
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HIZMETEAR LIDERLIK

Aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler su sekildedir:

H1: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasma iizerinde anlamh bir etkisi

vardir.

Hla: Hizmetkar

liderligin,

ise yabancilagmanin alt boyutlarindan

gli¢stizlesme tlizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H1b: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan
anlamsizlasma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hlc: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine
yabancilasma izerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2: Hizmetkar liderligin alt boyutlarimin, ise yabancilasmanin alt
boyutlari iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt
boyutlarindan gii¢siizlegme lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarin, ise yabancilasmanin alt
boyutlarindan anlamsizlagma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2c¢: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt
boyutlarindan kendine yabancilasma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Hizmetkér liderligin presenteizm iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H3a: Hizmetkar liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan isi tamamlama
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3b: Hizmetkar liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan dikkat
dagmikligindan kag¢inma tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H4: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlari
iizerinde anlamh bir etkisi vardir.

H4a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan
isi tamamlama lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan
dikkat dagimikligindan kaginma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

HS5: Arastirma kapsaminda kullamlan degiskenler, katilimcilarin
cinsiyetleri acisindan anlamh farkhihik gosterir.

Hé6: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katihmecilarin
medeni durumlari agisindan anlamh farkhlik gosterir.

H7: Arastirma kapsaminda kullamlan degiskenler, katilimcilarin
kurum statiileri acisindan anlamh farkhilik gosterir.

H8: Arastirma kapsaminda kullamilan degiskenler, katihhmcilarin yas
ozellikleri acisindan anlamh farkhhk gosterir.

H9: Arastirma kapsaminda kullamlan degiskenler, katilimcilarin
egitim diizeyleri acisindan anlamh farklihik gosterir.

H10: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilhmcilarin bir
iist amirlerinin statiileri acisindan anlamh farkhhk gosterir.

H11: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katihmecilarin
calistiklar1 kurum acisindan anlamh farkhilik gosterir.
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4.3. Arastirmanin Varsayimlan
Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da bazi varsayimlar mevcuttur.

» Arastirmaya dahil edilen 6rneklemin anketlere herhangi bir korku, kaygi
ve ¢ikar gbzetmeksizin cevap verdigi varsayilmaktadir.

» Aragtirma Ornekleminin evreni yeteri diizeyde temsil ettigi
varsayilmaktadir.

» Katimcilarin  ankete samimi  bir bi¢cimde katim sagladig
varsayilmaktadir.

> Olgiim araclarinin gegerli ve giivenilir oldugu varsayilmaktadar.

> Olgiim araglar1 ile arastirma problemine uygun veriler toplandig
varsayilmaktadir.

> Orneklemin arastirma problemi icin dogru kitle oldugu varsayilmaktadir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

4.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye’nin 7 cografi bolgesini temsil eden
12 tniversite olusturmaktadir. Bu tniversitelerin 7’si kamu, 5’1 ise vakif
iniversitesidir. Karadeniz Bolgesi’nde tek vakif iiniversitesi olan Avrasya
Universitesinden arastirma igin izin alinamadigindan, bélgeden sadece bir kamu
tiniversitesi arastirmaya dahil edilebilmistir. Dogu Anadolu Boélgesi’'nde de
vakif iniversitesi bulunmadigi i¢in bu bolgeden de sadece bir kamu iiniversitesi
arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmaya dahil edilecek tiniversitelerin se¢imi,
her bdlgenin idari personel sayisi dikkate alinarak gergeklestirilmistir.

Bolgedeki kamu ve vakif iiniversitelerinin idari personel sayilar1 incelenmis
ve en fazla idari personele sahip olanlar oncelikli olarak arastirmaya dahil
edilmeye c¢aligilmistir. Herhangi bir bdlgede en fazla idari personele sahip
tiniversiteden arastirma i¢in izin alinamadigi takdirde, sirasiyla ikinci ve tiglincii
en yiiksek idari personele sahip tiniversitelerle iletisime gecilmistir. Bu sayede,
her bdlgeden en az bir iiniversitenin aragtirmaya dahil edilmesi hedeflenmistir.
Arastirmaya dahil edilen iiniversiteler ve bu iiniversitelerde calisan toplam
idari personel sayis1 Tablo 4.1°de gdsterilmistir:
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Tablo 4.1: 2023 Faaliyet Raporlarina Gére Arastirmaya Katilim Gosteren Universitelerde
Calisan Idari Personel Sayilart

Universitesinin Adi Universitesinin Statiisii | Toplam Idari Personel Sayisi
Istanbul Universitesi Kamu Universitesi 3640
Akdeniz Universitesi Kamu Universitesi 1637
Erciyes Universitesi Kamu Universitesi 2237
Pamukkale Universitesi Kamu Universitesi 1987
Karadeniz Tek. Universitesi Kamu Universitesi 1448
Harran Universitesi Kamu Universitesi 747
Inénii Universitesi Kamu Universitesi 1615
Kamu Universiteleri toplam idari personel say1st 13311
Istanbul Medipol Universitesi Vakif Universitesi 2538
Antalya Bilim Universitesi Vakif Universitesi 204
Izmir Ekonomi Universitesi Vakif Universitesi 243
Baskent Universitesi Vakif Universitesi 2090
Hasan Kalyoncu Universitesi Vakif Universitesi 260
Vakif Universiteleri toplam idari personel say1st 5335
Arastirmaya dahil edilen Kamu + Vakif Universitelerinde 18.646
calisan toplam idari personel sayisi (Evren) :

Kaynak: Tablo ilgili tiniversitelerin 2023 yilina ait faaliyet raporlar1 incelenerek yazar tarafindan
olusturulmustur.

Tablo 4.1 incelendiginde, arastirmaya dahil edilen kamu {iniversitelerinde
calisan toplam idari personel sayisinin 13.311 oldugu goriilmektedir. Bu say1,
vakif iiniversitelerinde ¢alisan toplam idari personel sayisinin (5.335) yaklasik
2,5 katidir. Kamu liniversiteleri arasinda en fazla idari personele sahip liniversite,
4.640 personel ile Istanbul Universitesidir. En az personele sahip olan iiniversite
ise 747 kisi ile Harran Universitesidir. Vakif {iniversiteleri arasinda ise en fazla
idari personele, 2.538 kisi ile Istanbul Medipol Universitesi sahipken, en az
personel ise 204 kisi ile Antalya Bilim Universitesinde calismaktadur.

Aragtirma probleminin cevaplanmasi amacina yonelik biitiin insanlarin
olusturdugu gruba arastirmanin evreni denir. Genel anlamda arastirma
problemiyle ilgili herkesin, yani evrenin aragtirmaya dahil edilmesi en uygun
olanmidir (Lin, 1976, s.146). Bunedenle, arastirma kapsamindaki tiim bireylerden
(evren), bu bireyleri temsil edecek bir 6rneklem (alt kiime) secilir. Bilgileri tiim
evren yerine, evrenden secilen bir 6rneklemden toplamak, daha ucuz, daha hizl
ve daha kolaydir (De Vaus, 1990, s. 60).
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Bu aragtirmada probleminin cevabim1 bulmak i¢in evrenin tamaminm
kapsamak miimkiin olmamigstir. Bu nedenle arastirmada, olasiliga dayali
orneklem se¢im tekniklerinden biri olan kiime 6rnekleme yontemi kullanilmaistir.
Kiime 6rnekleme yonteminde, evren oncelikle belirli alt gruplara ayrilmis ve her
alt gruptan rastgele drnekler secilmistir (Babbie, 2004, s.209). Boylece, evrenin
ozelliklerini yansitan bir orneklem elde edilmesi ve arastirma probleminin
cevabina ulagilmasi amaglanmastir.

Aragtirmada yeterli Orneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde madde
basina diisen 6rneklem sayisi, kriter olarak belirlenmistir. Dogrulayici faktor
analizi (DFA) kapsaminda, 6rneklem biiyiikliigiiniin (N) madde sayisina (q)
oraninin (N:q) 10:1 ile 20:1 araliginda olmasi 6nerilmektedir (Kline, 2011,
s.12; Hair vd., 2014, s.100). Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin madde sayilari;
hizmetkar liderlik i¢in 26, ise yabancilagsma i¢in 21 ve presenteizm i¢in 6
olmak iizere toplamda 53’tlir. Bu baglamda, arastirmada minimum 53 x 10
= 530 kisilik bir 6rnekleme ihtiyag duyulmaktadir. Arastirmada, orneklem
sayisiin iiniversitelerde calisan idari personel sayisiyla orantili olmasi igin
oransal veri toplama yontemi kullanilmigtir. Bu amagla, her iiniversitede
calisan idari personelin %4’{inlin arastirmaya dahil edilmesi hedeflenmistir.
Bu sayede, arastirma bulgularinin tiim iiniversiteler i¢cin genellenebilir olmasi
amaglanmigtir. Tim bu hedefler dogrultusunda arastirmaya dahil edilen 12
iiniversiteden toplam 843 personel arastirmaya katilim gostermistir. Madde
orneklem sayis1 formiiliinden (843/53): 15.90, yani madde basina yaklasik
olarak 16 katilimcr diigmiistiir.

Arastirma bulgularmin giivenilirligini artirmak i¢in ankete kontrol sorusu
eklenmistir. Ayrica olgeklerde sosyal istenirlik yanitini azaltmak, dikkat ve
titizligi 6lgmek, yanit tutarsizligini belirlemek ve 6lgek gilivenilirligini artirmak
amaciyla ters kodlama sorulara yer verilmistir. Veriler, analiz 6ncesinde aykiri
degerler, kayip veriler, kontrol ve ters kodlama sorularina hatali cevap veren
katilimeilar elenerek analiz i¢in hazir hale getirilmistir. Bu islemler sonucunda,
154 veri aragtirmadan ¢ikarilmis ve arastirmaya 689 veri ile devam edilmistir.
Madde 6rneklem sayisi formiilii esas alinarak arastirmaya dahil edilen 6rneklem
sayist hesaplandiginda (689/53) her bir maddeye diisen Orneklem sayisinin
13 oldugu hesaplanmistir. Sonug olarak ulasilan 6rneklem sayisinin (13:1)
Kline (2011, s. 12) ve Hair ve digerlerinin (2014, s.100) belirttikleri minimum
degerinin (10:1) {lizerinde olmas1 aragtirmanin yeterli 6rneklem biiytikligiine
sahip oldugunu gostermektedir.

4.4.2. Veri Toplama Araclari

Bu arastirma, nicel bir arastirma deseni kullanarak tasarlanmig ve ihtiyag
duyulan veriler online ve yiiz ylize anketler araciligiyla toplanmistir. Anket
yontemi, genis kitlelere hitap etmesi ve kisa siirede ¢ok sayida veri toplama
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imkan1 sunmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011, s.93-94). Bu avantajlar
caligmada anket yonteminin tercih edilmesinde belirleyici rol oynamustir.

Calismada kullanilan anket formu, 4 bolim olarak tasarlanmis olup
boliimlere iliskin bilgiler su sekildedir:

Stanford Presenteizm Olgegi: Arastirmada, katilimcilarin presenteizm
yonelimlerini belirlemek amaciyla Mark & Co Inc.'in destegi ile Stanford
Universitesi Tip Fakiiltesinden Koopman ve digerleri (2002) tarafindan
gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamas1 Baysal ve digerleri (2014) tarafindan yapilan
“Stanford ~Presenteizm  Olcegi—Stanford —Presenteism Scale (SPS-6)”
kullanilmustir. Tlgili 6lgek 6 madde ve 2 boyuttan (isi tamamlama ve dikkat
dagmikligindan kaginma) olusmaktadir.

Ise Yabancilasma Olcegi: Arastirmada, katilimcilarin ise yabancilasma
diizeylerini belirlemek amaciyla Mottaz (1981) tarafindan gelistirilen, Tiirkge
uyarlamas1 Uysaler (2010) tarafindan yapilan “Ise Yabancilasma Olgcegi”
kullanilmistar, Tlgili 6lcek 21 madde ve 3 boyuttan (giicsiizlesme, anlamsizlasma
ve kendine yabancilasma) olugmaktadir. Aragtirmada daha tutarli ve anlamli
veriler elde etmek amaciyla dlgegin; 1., 2., 4.,7., 8., 10., 13., 14., 17., 19. ve
21. maddelerinin ters kodlandig1 tespit edilmistir. Verilerin analizi asamasinda
Olcege iliskin tiim maddelerin ayn1 yonde olmasi, verilerin saglikli bir bicimde
analiz edilmesi agisindan olduk¢a dnemlidir. Bu baglamda yukarida belirtilen
Olgek maddeleri tekrar ters kodlanarak tiim maddelerin ayni yonde olmasi
saglanmustir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Bu arastirmada, katilimcilarin hizmetkar
liderlik algilarint 6lgmek igin Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan
geligtirilen, Duyan ve Van Dierendonck (2014) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
‘Hizmetkar Liderlik Olgegi’ kullanilmistir. Tlgili 6lcek, 26 madde ve 7 boyuttan
(Gii¢lendirme, Geride Durma, Hesap Verebilirlik, Affetme, Cesaret, Tevazu
ve Sorumlu Yéneticilik) olusmaktadir. Olcegin orijinalinde ve de Tiirkce
uyarlamasinda herhangi bir ters kodlama sorunun olmadig1 belirlenmistir. Bu
nedenle arastirmada, daha tutarli ve anlamli veriler elde etmek amaciyla 6lgegin,
7., 13. ve 22. Sorular1 arastirmaci tarafindan ters kodlanmaistir. Verilerin analiz
asamasinda ters kodlama sorular tekrar ters kodlanarak maddelerin ayni yonde
olmasi saglanmistir.

Bu aragtirmada, katilimecilarin hizmetkar liderlik algilari, presenteizm ve
ise yabancilagma diizeyleri 5’11 Likert 6l¢ek kullanilarak belirlenmistir. Ankete
katilanlardan her bir maddeyi “Kesinlikle Katilmiyorumdan “Kesinlikle
Katiliyoruma dogru 1 ile 5 arasinda puanlamalar1 istenmistir. Elde edilen
puanlar her bir kavram icin ayr1 ayr1 analiz edilerek katilimcilarin hizmetkar
liderlik algilar1, presenteizm ve ise yabancilasma diizeyleri hakkinda detayl
bilgiler edinilmistir.
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4.5. Arastirmanin Analizi ve Bulgulan

4.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.2°de arastirmaya katilan bireylerin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, bir iist amirin statiisii, ¢alisilan kurumun adi ve tiirii gibi
demografik 6zelliklerinin dagilimi gdsterilmektedir.

Tablo 4.2: Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine liskin Bulgular

Orneklem N | % Orneklem N %
o Kadin 385 55,9 istanbul U. 112 | 16,3
Cinsiyet —
Erkek 304 | 44,1 Akdeniz U. 54 | 7.8
Lise 56 | 8,2 Erciyes U. 68 | 9,9
_. On Lisans 85 12,3 Pamukkale U 54 | 7.8
Egitim - - —
Durumu | Lisans 2751399 Karaden}z Teknik U. 48 | 7,0
Lisanstistii 273 139,6 Harran U. 101 | 14,7
Fakil Caligilan
axulte 121 | 17,6 | Kurumun | ingnii U. 48 | 7,0
Sekreteri Adi
(YO) Sekreteri | 23 | 3,3 Istanbul Medipol U. 67 | 9,7
(MYO) e
Sekreteri 19 | 2,8 Antalya Bilim U. 21 3,0
(YO) Mudiirii 12 | 1,7 [zmir Ekonomi U. 26 | 3,8
Dekan 100 | 14,5 Baskent U. 68 | 9,9
Bir Ust | (MYO) Miidiirii | 24 | 3,5 Hasan K. 22 |32
Amirin K 469 | 68,1
Statiisii | Daire Bagkani | 01 | 132| gumum | 24 :
asU | vakaf 220 | 31,9
Sube Miidiirii 38 | 5,5 21-30 102 | 14,8
Enstiti Madurt | 7 | 1,0 31-40 276 | 40,1
Enstitii
Sekreteri 12 | 1,7 41-50 213 | 30,9
Yas
Genel Sekreter | 12 | 1,7 | Aralig
Sef 230|334 51 ve Uzeri 98 | 142
Medeni Evli 489 | 71
Durum Bekar 200 | 29

Tablo 4.2 incelendiginde katilimcilarin %55,9’unun kadin, %44,1’inin
ise erkek oldugu goriilmektedir. Bu durum, arastirmaya katilan kadinlarin
erkeklerden biraz daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir.

Medeni durum agisindan ise katilimeilarin %71’inin evli, %29’unun ise
bekar oldugu goriilmektedir. Bu da evli katilimeilarin bekar katilimcilardan ¢ok
daha fazla oldugunu gostermektedir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyleri
incelendiginde, lise mezunlarimin %8,2, 6n lisans mezunlarinin %12,3, lisans
mezunlarmin %39,9 ve lisansiistii mezunlarinin ise %39,6 oraninda oldugu
goriilmektedir. Bu durum ise katilimeilarin biiyiik bir kisminin (%79,5) lisans
ve lizeri egitim aldigim gostermektedir.
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Katilimeilarin yas araliklarina gore frekans analizi bulgular incelendiginde,
31-40 yas araligindaki bireylerin (%40,1) arastirmaya en fazla katilim gosteren
grup oldugunu ortaya koymaktadir. 41-50 yas araligindaki katilimeilar (%30,9)
ikinci sirada yer alirken, 21-30 yas araligindaki katilimcilar (%14,8) tglincii
sirada yer almaktadir. 51 ve lizeri yas araligindaki katilimcilar ise en diisiik
katilim oranina (%14,2) sahip yas grubunu olusturmaktadir.

Aragtirmada, katilimcilarin ¢alistiklart kurumlarda bir {ist amirinin statiisii
onemli bir degisken olarak ele almmistir. Bulgulara gore, katilimcilarin
biiyliik cogunlugu (%33.,4, n=230) bir {ist amirinin sef oldugunu belirtmistir.
Enstitii sekreteri segenlerin orani ise olduk¢a diisiik olup %1 (n=7) olarak
belirlenmistir. Bu bulgu, genel anlamda iiniversitelerde sef biinyesinde ¢alisan
personel ile enstitii miidiirii biinyesinde ¢alisan personel sayisindaki paralellikle
ortiismektedir. Universitelerde hiyerarsik yap1 goz 6niine alindiginda, seflerin
enstitii miidiirlerine gore daha fazla sayida olmasi beklenen bir durumdur. Bu
da aragtirmadan elde edilen bulgular1 desteklemektedir.

Aragtirmaya katilm, {iniversitelere gore incelendiginde, Istanbul
Universitesinden 112 kisi (%16,3) ile en fazla, Antalya Bilim Universitesinden
ise 21 kisi (%3) ile en az katilimin gergeklestigi goriilmektedir. Bu bulgu, genel
anlamda katilime1 sayilariin ilgili {iniversitelerde c¢alisan personel sayisi ile
dogru orantili oldugunu gostermektedir.

Son olarak katilimcilarin ¢alistiklart kurumlarin statiilerine gore dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin %68,1’inin kamu iiniversitesinde, %31,9’unun
ise vakifiiniversitesinde ¢alistig1 goriilmektedir. Bu bulgu, kamu iiniversitesinde
calisan idari personelin, vakif tiniversitesinde g¢alisanlarin iki katindan daha
fazla oldugunu gdstermektedir.

4.5.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizlerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri sunularak, elde edilen bulgularin saglamligi
ve yorumlanabilirligi teyit edilmistir. Bu ¢aligmada {i¢ farkli gézlemlenemez
degisken yer almaktadir. Bunlar; presenteizm, hizmetkar liderlik ve ise
yabancilagsmadir. GoOzlemlenemez  degiskenlerin  Olclilmesine  ydnelik
sorularin gruplanmasi ve kavramin farkli yonlerini 6lgmedeki basarilarinin
degerlendirilmesi i¢in kullanilan istatistiksel yontem faktor analizi olarak
adlandirilir (Field, 2005).

Faktor analizi, amacina gore agimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici
faktor analizi (DFA) olmak iizere iki yoOntemle uygulanmaktadir. AFA,
degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek faktorleri kesfetmeye odaklanirken
DFA, onceden gelistirilmis ve gecerliligi/glivenilirligi kanitlanmig 6lgeklerin
dogrulugunu test etmek icin kullanilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 334). Daha
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somut bir ifade ile belirtmek gerekirse AFA, dnceden belirlenmis bir model
olmaksizin veri setindeki faktorleri kesfetmeye odaklanir. Bu yontem, veri
setindeki degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek faktorleri belirler ve
her bir degiskenin bu faktorlere ne kadar katkida bulundugunu gosterir. DFA
ise Onceden gelistirilmis ve farkli veri setlerinde gegerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmig bir modelin, yeni bir veri setine uyup uymadigini test etmek
icin kullanilir. Bu yontem ayrica, modelin yeni veri setinde de anlamli bir
yapiya sahip olup olmadigin1 ve degiskenler arasindaki iligkileri ne kadar iyi
aciklayabildigini degerlendirmektedir.

Bu calismada, literatiirde gegerliligi ve giivenilirligi bir¢ok arastirmayla
kanitlanmig Olgekler kullanilmistir. Bu nedenle yukaridaki agiklamalar
dogrultusunda, s6z konusu 6l¢eklere AFA yerine DFA uygulanmustir.

4.5.2.1. Presenteizm Olceginin Gecerliligi ve Giivenilirligi
Sekil 4.2°de presenteizm o6lgegine iliskin DFA modeli, Tablo 4.3’te model
uyum indeksleri ve Tablo 4.4’te ise presenteizm ve alt boyutlarna iligkin
giivenilirlik katsayilart sunulmustur.
Sekil 4.2: Presenteizm Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Modeli
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Sekil 4.2’de yer alan presenteizm Olgcegine iliskin DFA bulgular
incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,468 ile 0,891 arasinda degistigi
goriilmektedir. Faktor yiikleri, bir maddenin ilgili faktorle ne kadar iliskili
oldugunu gosteren degerlerdir. 0,71 ve lizeri degerler “miikemmel”, 0,63 ve
iizeri degerler “cokiyi”, 0,55 veiizeri degerler “iyi”ve 0,45 ve lizeri degerler ise
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“makul/kabul edilebilir” olarak ifade edilmektedir (Cornrey ve Lee 1992°den
akt; Tabachnick ve Fidell, 2018, s. 509). Hair ve digerleri (2014)’e gore, faktor
yiiklerinin 0,30 ile 0,40 arasinda olmasi, faktorlerin yorumlanabilirlik agisindan
minimum diizeyi karsiladigini gostermektedir. Presenteizm o0l¢eginde yer
alan faktor yiiklerinin bu aralikta olmasi, 6lgegin yorumlanabilirlik agisindan
istenilen diizeyi karsiladigini ortaya koymaktadir. Yol diyagraminda yer alan
faktor yiiklerinin de istatistiksel olarak iyi ve kabul edilebilir diizeyde olmasi,
presenteizm Ol¢eginin faktdr yapisinin saglam oldugunu gostermektedir.

Presenteizm Olgeginin uyum ve giivenilirligini artirmak i¢in, model
analizinin diizeltme Onerileri ve kavramin teorik temelleri géz Oniinde
bulundurularak, iT1 ile iT2, IT1 ile IT3 ve DDK1 ile DDK?2 arasinda kovaryans
baglantilar1 kurulmustur. Tablo 4.3 incelendiginde, modelde yapilan kovaryans
baglantilar1 sonucunda, uyum ve giivenilirlik degerlerinde énemli bir iyilesme
gozlemlenmistir. Chi-Square/Degree of Freedom (X?/df) degeri 11,75’ten
4.90’a diiserken, Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) degeri
0,12°den 0,07’ye ve Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) degeri,
0,06’dan 0,03’e gerilemistir. Buna karsin, Comparative Fit Index (CFI) degeri
0,94’ten 0,98’c ve Tucker-Lewis Index (TLI) degeri ise 0,88’den 0,95’¢
yiikselmistir. Bu bulgular, modifikasyonlarin modelin faktorler arasindaki
iliskileri daha iyi temsil etmesine ve 6lgegin genel uyumunu ve giivenilirligini
onemli Ol¢lide artirmasina yardimci oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.3: Presenteizm Olgegine iliskin Model Uyum Degerleri

Uyum ivi Uyum Kabul Edilebilir Arastirmada Sonu
Olgiileri yroyu Uyum Ulasilan Deger ¢
RMSEA | 0 <RMSEA<,05 | ,05< RMSEA <,08 0,07 Kab“lllyefrlrlfblhr
CFI 95 <CFI<1,00 ,90 < CFI <,95 0,98 Iyi uyum
TLI 95 <TLI< 1,00 90 <TLI< .95 0,95 Iyi uyum
SRMR 0<SRMR<0,05 | .05<SRMR<.10 0,03 fyi uyum
(X2/df) 0< y2/df<2 2< 2/df<5 490 | Kabul cdilebilir
uyum

Kaynak: (Kline,2011; Schermelleh vd., 2003; Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993)

Tablo 4.3’te sunulan model uyum degerlerine gore presenteizm 6lgegi, CFI,
TLI ve SRMR indeksleri bakimindan “iyi uyum ”, RMSEA ve (X?/df) degerleri
bakimindanise “kabul edilebiliruyum” gdstermektedir. Bubulgular, presenteizm
Olceginin giivenilir ve gegerli bir 6l¢iim araci oldugunu desteklemektedir. Sonug
olarak ulagilan degerler, presenteizm Olgeginin orijinaline baglh 2 boyutlu ve
6 maddeli yapisinin herhangi bir madde ¢ikarilmadan dogrulandigini ortaya
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koymaktadir. DFA sonrasi 6l¢egin giivenilirligine iliskin analiz bulgular1 Tablo
4.4’te belirtilmistir.

Tablo 4.4: Presenteizm ve Alt Boyutlarma iliskin Cronbach Alfa, CR ve AVE Degerleri

Cronbach’s Birlesik Ortalama Agiklanan
Degiskenler N Alpha Giivenilirlik Varyans
P CR AVE
PRESENTEIZM 6 0,787 0,802 0,537
Isi Tamamlama 3 0,862 0,742 0,503
Dikkat Dagmikligindan 3 0.813 0777 0,558
Kacinma

Tablo 4.4’e¢ gore, presenteizm Ol¢eginin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayis1 0,787°dir. Olgegin alt boyutlarindan isi tamamlamanin Cronbach
Alfa giivenilirligi 0,862, dikkat dagmikligindan kaginmanin ise 0,813 olarak
hesaplanmigtir. Literatiirde yer alan Cronbach Alfa katsayisi araliklarina gore,
0,80 ve tizeri degerler yiiksek diizeyde giivenilir, 0,60 ile 0,80 aras1 degerler
oldukga giivenilir, 0,40 ile 0,60 aras1 degerler diisikk giivenilir olarak ifade
edilirken, 0,40’ alt1 degerler ise Slgegin giivenilir olmadig belirtilmektedir
(Kalayci, 2010, s. 405; Akgiil ve Cevik, 2003, s. 428-435). Elde edilen
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 bulgulari, presenteizm 6lgeginin ve alt
boyutlarinin hem genel olarak hem de alt boyutlar agisindan giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Literatlirde yapi giivenirligi i¢in Cronbach Alpha degerinin hesaplanmasinin
yani sira birlesik giivenirlik (Composite Reliability-CR) degerinin hesaplanmast
onerilmektedir. Ayrica birlesme gecerligi i¢in ise DFA ile faktor yiik degerlerinin
belirlenmesinin yani sira agiklanan ortalama varyans (Average Variance
Extracted-AVE) degerinin de hesaplanmasi istenilmektedir (Hair vd., 2014). CR
ve AVE degerleri, 6l¢egin yakinsak gecerliliginin belirlenmesinde kullanilan
iki onemli gostergedir. Yakinsak gecerlilik degiskenlere iligkin ifadelerin
birbirleriyle ve olusturduklar1 faktor ile iligkili olduklarini ifade etmektedir
(Yaslioglu, 2017, s.82). Bir 6l¢egin veya alt faktoriiniin yakinsak gecerliligini
degerlendirmek i¢in kullanilan AVE ve CR degerlerinin yorumlanmasinda
farkli yaklagimlar mevcuttur. Byrne (2011) ve Nunnally ve Bernstein (1994)’e
gore, yakinsak gecerlilik i¢cin AVE degerinin 0,50 ve iizeri, CR degerinin ise
0,70 ve tizeri olmas1 beklenir. Buna ek olarak CR’nin, AVE’den biiyiik olmas1
da istenilen bir kriterdir. Hair ve digerlerinin (2014) yaklagimlari ise biraz daha
farklidir. Arastirmacilara gore, 6lgegin veya alt faktdriin CR degeri 0,60’tan
biiyiikse, AVE degerinin 0,50’den kii¢ciik olmas1 da yakinsak gecerliligin
saglanmasi i¢in yeterli olarak goriilmektedir Tiim bu agiklamalar ¢er¢evesinde,
Tablo 4.4.’te yer alan presenteizm 6lgeginin ve alt boyutlarinin AVE ve CR
degerleri incelendiginde, presenteizm Slgeginin CR degeri 0,802, AVE degeri ise
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0,537, isi tamamlama alt faktoriiniin CR degeri 0742, AVE degeri 0,503, dikkat
dagmikligindan kaginma alt faktoriiniin CR degeri 0,777, AVE degeri ise 0,558
olarak hesaplanmistir. Bu degerler presenteizm Olceginin ve alt boyutlariin
yakinsak gegerlilik i¢in gerekli kriterleri sagladigini gostermektedir.

4.5.2.2. Hizmetkar Liderlik Olceginin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Sekil 4.3 hizmetkar liderlik 6lgegine iliskin DFA modelini, Tablo 4.5
model uyum indekslerini ve Tablo 4.6 ise hizmetkar liderlik ve alt boyutlarinin
giivenilirlik katsayilarin1 sunmaktadir.

Sekil 4.3: Hizmetkar Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
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Sekil 4.3’te sunulan hizmetkar liderlik olgegine iliskin DFA modeli
incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,687 ile 0,944 arasinda degistigi ve tim
faktor yiiklerinin genel anlamda 0,63 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
durum, her bir madde ile ilgili faktor arasindaki iliskinin “cok iyi” oldugunu
ve Olcegin faktdr yapisinin oldukga saglam oldugunu gostermektedir (Cornrey
ve Lee 1992°den akt; Tabachnick ve Fidell, 2018, s. 509). Hizmetkar
liderlik 6lgegine iliskin faktor yiiklerinin 0,63 ve iizerinde olmasi, Olgegin
yorumlanabilirlik agisindan istenilen diizeyi karsiladigin1 gostermektedir. Bu
durum, her bir maddenin ilgili faktdrle giiclii bir iliskiye sahip oldugunu ve
Olcegin alt boyutlarinin agik¢a yorumlanabildigini ifade etmektedir.

Hizmetkar liderlik 6lgeginin uyum ve giivenilirligini artirmak i¢in model
analizinin diizeltme oOnerileri ve kavramin teorik temelleri gdz Onilinde
bulundurularak, G2 ile G4 ve T1 ile T2 arasinda kovaryans baglantilar kurularak
toplamda iki modifikasyon yapilmistir. Bu modifikasyonlar sonucunda, X*df
degeri 5,62°den 4,93’¢, RMSEA degeri 0,08’den 0,07°ye, SRMR degeri ise
0,05’ten 0,04’e diigerken, CFI degeri 0,88’den 0,92°ye, TLI degeri de 0,86’dan
0,91’e yiikselmistir. Bu bulgular, yapilan modifikasyonlarin 6zellikle X*/df,
CFI ve TLI degerlerinde 6nemli iyilestirmeler saglayarak hizmetkar liderlik
6lceginin uyum ve giivenilirligini artirdigini gdstermektedir.

Tablo 4.5: Hizmetkar Liderlik Olgegine liskin Modelin Uyum Degerleri

S Arastirmada
()Llly:;ll:rl Iyi Uyum Kabu[lJEdIlIlleblhr Ulasilan Sonug
¢ yu Deger
RMSEA | 0 <RMSEA <,05 | ,05<RMSEA <,08 0,07 Kabul edilebilir uyum
CFI 95 <CFI<1,00 ,90 <CFI <,95 0,92 Kabul edilebilir uyum
TLI ,95 <TLI < 1,00 ,90 <TLI <95 0,91 Kabul edilebilir uyum
SRMR | 0<SRMR<0,05 ,05<SRMR <,10 0,04 Iyi uyum
(X?/df) 0< x2/df<2 2<y2/df<s 4,93 Kabul edilebilir uyum

Kaynak: (Kline, 2011; Schermelleh vd., 2003; Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993)

Tablo 4.5’te sunulan 6l¢egin SRMR degeri “iyi uyum” gosterirken, RMSEA,
(X?/df), CF1ve TLI degerleri “kabul edilebilir uyum” araliginda yer almaktadir.
Model uyum degerleri, hizmetkar liderlik 6lgeginin genel olarak kabul edilebilir
bir uyum gosterdigini ve giivenilir ve gecerli bir dl¢iim araci oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bulgular, 7 boyutlu ve 26 maddeli orijinal dlgcek yapisinin
herhangi bir madde ¢ikarilmadan dogrulandigini ve 6lgegin, hizmetkar liderlik
kavramini 6lgmek i¢in saglam bir ara¢ oldugunu gostermektedir. DFA sonrasi
6lcegin giivenilirligine iliskin analiz bulgulari, Tablo 4.6’da belirtilmistir.
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Tablo 4.6: Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlarma iliskin Cronbach Alfa, CR ve AVE Degerleri

s Birlesik Ortalama Aciklanan
- Cronbach’s e
Degiskenler N Aloha Giivenilirlik Varyans

P CR AVE
HiZMETKAR LIDERLIK | 26 0,871 0,870 0,673
Giiclendirme 7 0,936 0,933 0,667
Geride Durma 3 0,850 0,845 0,643
Hesap Verebilirlik 3 0,819 0,822 0,608
Affetme 3 0,821 0,824 0,611
Cesaret 2 0,860 0,861 0,757
Tevazu 5 0,917 0,917 0,692
Sorumlu Yoneticilik 3 0,894 0,892 0,734

Tablo 4.6’ya gore, hizmetkar liderlik 6l¢eginin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayis1 0,871°dir. Ayrica dlgegin alt boyutlarindan gii¢lendirmenin Cronbach
Alfa giivenilirligi 0,936, geride durmanimn 0,850, hesap verebilirligin 0,819,
affetmenin 0,821, cesaretin 0,860, tevazunun 0,917 ve sorumlu yoneticiligin
ise 0,894 olarak hesaplanmistir. Literatiirde yer alan Cronbach Alfa katsayisi
araliklarina gore, 0,80 ve tizeri degerler yliksek diizeyde giivenilir, 0,60 ile 0,80
arasi degerler oldukca giivenilir, 0,40 ile 0,60 aras1 degerler ise diisiik giivenilir
araligr olarak ifade edilirken, 0,40’1n alti degerlerde ise Olgegin giivenilir
olmadig belirtilmektedir (Kalayci, 2010, s. 405; Akgiil ve Cevik, 2003, s. 428-
435). Elde edilen Cronbach Alfa giivenilirlik katsayist bulgulari, hizmetkar
liderlik Olgeginin ve alt boyutlarmin hem genel olarak hem de alt faktorler
acisindan yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu durum
Olcegin, hizmetkar liderlik kavramini 6lgmek i¢in saglam bir ara¢ oldugunu
ortaya koymaktadir.

Hizmetkar liderlik 6lgeginin ve alt boyutlarinin Cronbach Alfa katsayilarini
hesaplamanin yan1 sira 6lgegin yakinsak gecerliligini belirlemek amaciyla CR
ve AVE degerleri de hesaplanmistir. Byrne (2011) ve Nunnally ve Bernstein
(1994), yakisak gegerlilik i¢cin AVE degerinin 0,50 ve {izeri, CR degerinin ise
0,70 ve iizeri olmasin1 6nermektedir. Buna ek olarak CR’nin AVE’den biiyiik
olmasi da istenilen bir kriterdir. Hair ve digerlerinin (2014), yaklasimi ise biraz
daha farklidir. Bu yaklagima gore, 6l¢egin veya alt faktoriin CR degeri 0,60’tan
biiylikse, AVE degerinin 0,50°den kii¢iik olmasi da yakinsak gecerliligin
saglanmasi i¢in yeterli olarak goriilmektedir. Tiim bu aciklamalar ¢ergcevesinde
Tablo 4.6.’da yer alan hizmetkar liderlik 6l¢eginin ve alt boyutlarinin AVE ve
CR degerleri incelendiginde, hizmetkar liderlik dlgeginin CR degeri 0,870,
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AVE degeri ise 0,673 olarak hesaplanmistir. Olgegin her bir alt faktoriiniin AVE
ve CR degerleri incelediginde; giiglendirme alt boyutunun CR degeri 0,933,
AVE degeri 0,667, geride durmanin CR degeri 0,845, AVE degeri 0,643, hesap
verebilirligin CR degeri 0,822, AVE degeri 0,608, affetmenin CR degeri 0,824,
AVE degeri 0,611, cesaretin CR degeri 0,861, AVE degeri 0,757, tevazunun CR
degeri 0,917, AVE degeri 0,692 ve son olarak sorumlu yoneticiligin CR degeri
0,892, AVE degeri ise 0,734 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, hizmetkar
liderlik dl¢eginin ve alt boyutlarinin yakinsak gecerlilik i¢in literatiirde kabul
goren deger araliklarina sahip oldugunu gostermektedir.

4.5.2.3. ise Yabancilasma Olceginin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Ise yabancilasma 6lgegine iliskin DFA modeli Sekil 4.4 te gorsellestirilmistir.
Model uyum indeksleri Tablo 4.7°de, ise yabancilasma O&lgeginin ve alt
boyutlarmin giivenilirlik katsayilari ise Tablo 4.8’de yer almaktadir.

Sekil 4.4: Ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli

w31
446
#45T

.B23
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Sekil 4.4°te ise yabancilagsma 6lcegine iliskin DFA bulgulart yer almaktadir.
Hair ve digerleri (2014) bir 6lgegin faktor yiikleri 0,30 ile 0,40 arasinda ise
faktorlerin yorumlanabilir minimum diizeyi karsiladigini ifade etmislerdir.
Faktor yiiklerini belirlemek amaciyla 6lgegin 21 maddelik yapisima DFA
yapilmistir. Yapilan ilk DFA sonrasinda 6l¢egin A2, A4 ve KY2 maddelerinin
modelin gecerliligini ve giivenilirligini diisiirdiigli tespit edilmistir. Bu
dogrultuda ilgili maddeler analizden c¢ikartilmig ve sonrasinda 18 madde
tizerinden tekrar ikinci DFA yapilmistir. Yapilan ikinci DFA sonucunda 6lgekte
yer alan maddelerden sadece bir tanesinin (G4: 0.361) faktor yiikiiniin 0,30
-0,40 arasinda yer aldig1 diger 17 maddenin faktor ytiklerinin ise 0,40 ile 0,838
arasinda degisim gosterdigi goriilmiistiir. Ise yabancilasma &lgegine iliskin
faktor yiiklerinin bu aralikta olmasi, dl¢egin hem yorumlanabilirlik hem de
faktor yapist agisindan istenilen diizeyi karsiladigimi ve giivenilir bir 6l¢tim
araci oldugunu gostermektedir.

Ise yabancilasma 6lgeginin uyum ve giivenilirligini artirmak icin, model
analizinin diizeltme Onerileri ve kavramin teorik temelleri gdz Oniinde
bulundurularak G1 ile G2, G5 ile G6 ve A6 ile A7 arasinda kovaryans
baglantilar1 kurulmustur. Tablo 4.4’te goriildiigli iizere, modelde yapilan
kovaryans baglantilar1 sonucunda uyum ve giivenilirlik degerlerinde 6nemli bir
iyilesme gozlemlenmistir. Tablo 4.7’ye bakildiginda, 6nerilen modifikasyonlar
sonrast X*/df degeri 6,015’ten 4,27°ye, RMSEA degeri 0,09°dan 0,06’ya ve
SRMR degeri 0,07°den 0,06’ya diismiistiir. Buna karsin, CFI degeri 0,86’dan
0,91°e ve TLI degeri ise 0,85’ten 0,90’a yilikselmistir. Bu bulgular, yapilan
modifikasyonlarin 6zellikle X?/df, CFIve TLI degerlerinde 6nemli iyilestirmeler
saglayarak ige yabancilagsma 6l¢eginin uyum ve giivenilirligini 6nemli olciide
artirdigini ve 6l¢egin daha saglam ve kullanigh bir 6l¢lim araci haline gelmesini
sagladigini gostermektedir.

Tablo 4.7: ise Yabancilasma Olgegine iliskin Model Uyum Degerleri

Uyum fyi Uyum Kabul Edilebilir Arastirmada Sonu

Olgiileri yroyu Uyum Ulasilan Deger ¢

RMSEA | 0<RMSEA<,05 | ,05<RMSEA<,08 0,06 Kabul edilebilir uyum
CFI ,95 <CFI< 1,00 90 <CFI<.95 0,91 Kabul edilebilir uyum
TLI ,95 <TLI < 1,00 ,90 <TLI <,95 0,90 Kabul edilebilir uyum

SRMR 0<SRMR<0,05 ,05 <SRMR <,10 0,06 Kabul edilebilir uyum

(X¥/df) 0< y2/df<2 2< y2/df<5 4,27 Kabul edilebilir uyum

Kaynak: (Kline,2011; Schermelleh vd., 2003; Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993)
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Tablo 4.7°de sunulan RMSEA, (X*df), CFI, TLI ve SRMR degerleri
6lgegin “kabul edilebilir uyum” araliginda yer aldigin1 géstermektedir. Model
uyum degerleri, ise yabancilagsma 6lgeginin genel olarak kabul edilebilir bir
uyum gosterdigini ve giivenilir ve gecerli bir 6l¢iim araci oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bulgular, 6l¢egin orijinal versiyonundan 3 madde (A2, A4 ve
KY?2) c¢ikarildiktan sonra 3 faktorlii ve 18 maddeli yapisinin dogrulandigini
ve Olcegin ise yabancilasma kavramini 6lgmek icin saglam bir arag oldugunu
ortaya koymustur. DFA sonras1 6l¢egin giivenilirligine iligkin analiz bulgular
Tablo 4.8’de belirtilmistir.

Tablo 4.8: ise Yabancilasma ve Alt Boyutlarma iliskin Cronbach Alfa, CR ve AVE Degerleri

Degiskenler N Cronbach’s Alpha CR AVE
ISE YABANCILASMA 18 0.855 0.913 0.382
Giigsiizlesme 7 0.765 0.743 0.303
Anlamsizlasma 5 0.742 0.764 0.406
Kendine Yabancilasma 6 0.820 0.828 0.453

Tablo 4.8 incelendiginde, 3 boyut ve 18 maddeden olusan ise yabancilagma
6lceginin Cronbach Alfa gilivenilirlik katsayis1 0,855 olarak hesaplanmistir.
Olgegin at boyutlarindan giicsiizlesmenin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi
0,765, anlamsizlagmanin 0,742 ve kendine yabancilasmanin ise 0,820°dir.
Literatiirdeki Cronbach Alfa katsayis1 araliklara gore, 0,80 ve {izeri degerler
yiiksek diizeyde giivenilirligi, 0,60 ile 0,80 aras1 degerler oldukca yiiksek
giivenilirligi, 0,40 ile 0,60 arasi degerler diisiik giivenilirligi gostermektedir.
Ayrica, 0,40’1in altindaki degerler ise Olgegin giivenilir olmadigini isaret
etmektedir (Kalayci, 2010, s. 405; Akgiil ve Cevik, 2003, s. 428-435).
Hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari, ise yabancilagsma Olgeginin ve alt
faktdrlerinin yiiksek diizeyde veya oldukga gilivenilir bir 61l¢tim araci oldugunu
gostermektedir.

Ise yabancilasma 6lceginin ve alt faktdrlerinin Cronbach Alfa katsayilarini
hesaplamanin yani sira 6l¢egin yakinsak gegerliligini belirlemek amaciyla CR ve
AVE degerleri de hesaplanmistir. Hair ve digerlerine (2014) gore, 6lcegin veya
alt boyutlarinin CR degeri 0 ,60’tan biiylikse, AVE degerinin 0,50’den kiiglik
olmasi da yakinsak gegcerliligin saglanmasi i¢in yeterlidir. Tiim bu agiklamalar
cergevesinde Tablo 4.8°de ise yabancilasma 6l¢eginin CR degeri 0 ,913, AVE
degeri ise 0,382 olarak hesaplanmistir. Olcegin her bir alt boyutunun AVE ve
CR degerleri incelediginde; gligsiizlesme alt boyutunun CR degeri 0,743, AVE
degeri 0,303, anlamsizlagsmanin CR degeri 0,764, AVE degeri 0,406 ve kendine
yabancilagsmanin CR degeri 0,828, AVE degeri ise 0,453 olarak hesaplanmastir.
Bu degerler, ise yabancilagsma 6l¢eginin ve alt boyutlarinin yakinsak gegerlilik
icin literatlirde kabul goren deger araliklarina sahip oldugunu gostermektedir.
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4.5.3. Degiskenlere iliskin Normallik Analizi Bulgulan

Normallik analizi, arastirmaya dahil edilen degiskenler arasindaki olasi
iliskileri ve farkliliklar1 incelemeye yonelik analiz yontemlerinden hangilerinin
kullanilabilecegine karar vermek ic¢in kullanilir. Parametrik analiz teknikleri
kullanmak istenirse, eldeki veri setinin baz1 6n kosullara uymasi gerekir. Bu 6n
kosullardan bir tanesi, veri setinin normal dagilim gostermesidir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2011: 245).

Literatiir incelendiginde, verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin
belirlenmesinde bir ¢ok yontemin kullanildigr goriilmektedir. Bunlardan
bazilar1 Normal olasilik grafikleri (normal Q-Q plot) ve egimli normal olasilik
grafikleri (detrended Q-Q plot) Tabachnick ve Fidell, 2018), Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ve bunlara ilaveten literatiirde olan ancak
istatistik paket programlarinda ¢ok fazla yer verilmeyen Anderson-Darling,
Cramer-von Mises, Jarque-Bera, Lilliefors, Pearson ki kare ve Shapiro-Francia
gibi hipotez testleri de mevcuttur (Uysal ve Kilig, 2022, s.4). Bunlara ilaveten
literatiirde en cok tercih edilen yontemlerden bir tanesi de verilerin ¢arpiklik
“skewness” ve basiklik “kurtosis” degerlerinin incelenmesidir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2011, s. 246). George ve Mallery (2010)’a gore bu degerler -2,+2
araliginda ise veriler normal dagilim gostermektedir. Tablo 4.9, 4.10 ve 4.11°de
hem o6lgeklerin genelinde hem de alt boyutlar ve madde bazinda verilerin
basiklik ve carpiklik degerleri sunulmaktadir.

Tablo 4.9: Presenteizm Olgeginin, Alt Boyutlarinin ve Maddelerinin Basiklik Carpiklik

Degerleri
. CARPIKLIK BASIKLIK
DEGISKEN N (SKEWNESS) (KURTOSIS)
PRESENTEIZM 6 -,056 -382
ISi TAMAMLAMA 3 ,664 ,534
iT1 - ,944 1,137
iT2 - ,488 -,189
iT3 - 456 -,201
DIKKAT

DAGINIKLIGINDAN KACIN. . -222 ik
DDK1 - -,425 -,778
DDK2 - -207 -1,135
DDK3 - 276 -1,143

Tablo 4.9’a gore presenteizm oOlgeginin carpiklik ve basiklik degerleri
sirasiyla -,056 ve -,382°dir. Olgegin alt boyutlarindan isi tamamlamanin
carpiklik ve basiklik degerleri sirasiyla ,664 ve ,534’tilir. Dikkat daginikligindan
kac¢inmanin ise sirastyla -,222 ve -,787°dir. Maddelere gore skorlar -,944 ile
-1,143 arasinda degismektedir. Bu bulgu 6lgegin, alt boyutlarin ve maddelerin
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tiim skorlarmin -2 ile +2 araliginda yer aldigini ve normal dagilima uydugunu
gostermektedir.

Tablo 4.10: ise Yabancilagsma Olgeginin, Alt Boyutlarimin ve Maddelerinin Basiklik Carpiklik

Degerleri

ISE YABANCILASMA 18 ,146 -,406
GUCSUZLESME 7 ,435 ,101
G1 - ,701 -,445

G2 - ,752 -172

G3 - ,709 -,080

G4 - -314 -1,014

G5 - ,092 -1,160

G6 - ,329 -1,115

G7 - ,623 -,453
ANLAMSIZLASMA 5 ,378 ,866
Al - ,964 1,360

A3 - 1,009 1,470

A5 - -,032 -1,047

A6 - 874 1,820

A7 - 1,010 1,979
KENDINE YABANCILASMA 6 ,456 -,354
KY1 - ,540 -,987
KY3 - ,879 413

KY4 - ,336 -,975

KY5 - ,395 -719

KY6 - ,194 -1,204

KY7 - 174 -918
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Tablo 4.10’da ise yabancilasma Olgeginin, alt boyutlarinin ve de tiim
maddelerin basiklik ve ¢arpiklik degerleri gosterilmektedir. Ise yabancilasma
dlceginin carpiklik degeri ,146 basiklik degeri ise -,406°dur. Tlgili 6lcegin alt
faktorlerinden giligsiizlesmenin basiklik degeri ,435 carpiklik degeri ,101,
anlamsizlagsmanin c¢arpiklik degeri ,378 basiklik degeri ,866 ve son olarak
kendine yabancilasmanin carpiklik degeri ,456 basiklik degeri ise -,354’tiir.
Maddeler baglaminda bakildiginda ise basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -1,115
ile 1,979 arasinda degistigi goriilmektedir. Sonug olarak 6l¢egin, alt faktorler ve
de maddeler baglaminda tiim degerlerinin -2 ile +2 arasinda yer almasi verilerin
normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.11: Hizmetkar Liderlik Olceginin, Alt Boyutlarim ve Maddelerinin Basiklik Carpiklik

Degerleri
DEGISKEN N | GKEWNESS) | (KURTOSIS)

HiZMETKAR LiDERLIK 26 -,451 -,123
GUCLENDIRME 7 -,471 -,495

Gl - -,618 -,644
G2 - -325 -1,073

G3 - -,420 -,902
G4 - -,156 -1,013

G5 - -,681 -411
G6 - -123 -1,074

G7 - -,105 -,984

GERIiDE DURMA 3 -,220 -,564
GD1 - ,064 -1,110

GD2 - -,185 -,887

GD3 - -,365 -,724

HESAP VEREBILIRLiK 3 -,869 1,115
HV1 - -1,306 1,664

HV2 - -,829 ,051

HV3 - -,943 ,823
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AFFETME 3 ,449 -,553
Al - ,284 -,976
A2 - 341 -1,007
A3 - A75 -,624
CESARET 2 015 -,679
C1 - -,220 -,689
C2 - 132 -,943
TEVAZU 5 -,490 -,336
T1 - -,388 -,924
T2 - -,591 -,364
T3 - -,176 -,481
T4 - 423 -,724
T5 - -,393 -,716
SORUMLU YONETICILIK 3 ,552 -,537
SY1 - -,748 -,200
SY2 - -,407 -,888
SY3 - -,505 -,647

Tablo 4.11’de hizmetkar liderlik o6l¢eginin, hizmetkar liderligin alt
boyutlarmin ve de tiim maddelerin basiklik ¢arpiklik degerleri yer almaktadir.
Hizmetkar liderligin carpiklik degeri -,451 basiklik degeri -,123 olarak
hesaplanmustir. flgili 6lcegin alt faktorlerinin basiklik ve carpiklik degerleri
incelendiginde; giiclendirmenin carpiklik degeri -,471 basiklik degeri -,495,
geride durmanin ¢arpiklik degeri -,220 basiklik degeri -,564, hesap verebilirligin
carpiklik degeri -,969 basiklik degeri 1,115, affetmenin ¢arpiklik degeri ,449
basiklik degeri -,553, cesaretin carpiklik degeri ,015 basiklik degeri-,679,
tevazunun g¢arpiklik degeri -,490 basiklik degeri -,336, sorumlu yoneticiligin
carpiklik degeri ,552 basiklik degeri ise -,537 olarak hesaplanmistir. Maddeler
baglaminda Olcegin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde ise bu
degerlerin -1,306 ile 1,664 arasinda degisim gosterdigi goriilmektedir. Sonug
olarak hem hizmetkar liderligin ve alt faktorlerinin hem de maddelerin ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda yer almasi ilgili 6lgege ait verilerin
normal dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir.
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4.5.4. Degiskenlere ve Alt Boyutlara iliskin Tamimlayici istatistikler

Tablo 4.12, arastirmada kullanilan 6l¢eklere verilen cevaplarin minimum,
maksimum, medyan, aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerini sunarak,
veri setinin tanimlayici istatistiksel 6zelliklerini 6zetlemektedir.

Tablo 4.12: Degiskenlere ve Alt Boyutlara Iliskin Tamimlayicr Istatistikler

et | | e | i | Qe T ek s
R 689 | 1,69 | 435 3,269 3,162 021
Giiglendirme 689 | 1,00 | 5,00 3,285 3,159 389
Geride Durma 639 | 1,00 | 5,00 3,000 2,042 039
Hesap Verebilirlik 639 | 1,00 | 5,00 4,000 3,702 030
Affetme 639 | 1,00 | 5,00 2,666 2314 040
Cesaret 639 | 1,00 | 5,00 3,000 3,209 040
Tevazi 639 | 1,00 | 5,00 3,200 3,067 036
Sorumlu Yoneticilik 639 | 1,00 | 5,00 3,666 3,325 040
ISE YABANCILASMA | 689 | 1,17 | 422 2,555 2,584 219
Giisiizlegme 639 | 129 | 5,00 2,571 2,709 269
Anlamsilagma 639 | 1,00 | 480 2,200 2,175 233
Kendine Yabancilasma 689 117 5,00 2,666 2,779 ,032
PRESENTEIZM 689 | 1,00 | 4,67 2,666 2,666 273

Isi Tamamlama 689 1,00 4,67 2,000 2,173 ,290
Kag,’;’;’:zt Dagunik. 639 | 1,00 | 5,00 3333 3,159 381

Calismada kullanilan {i¢ 6lgege verilen yanitlarin istatistiksel analizleri
sonucunda, hizmetkar liderlik 6l¢eginin (3,162+,021) en yiiksek, presenteizm
Olceginin ise (2,666+,273) en disiikk aritmetik ortalamaya sahip oldugu
belirlenmistir. Olgeklerin alt boyutlar1 incelendiginde ise hizmetkar liderlik
Olceginin “hesap verebilirlik” boyutunun (3,702+,030) en yiiksek, presenteizm
Olceginin “isi tamamlama” alt boyutunun ise (2,173+,290) en diisiik aritmetik
ortalamaya sahip oldugu gorillmiistiir. 5’li Likert 6l¢egi baz alindiginda,
degiskenlere dair ortalama degerlerin biiyiik bir kisminin “orta diizeyde” (2,34-
3,66) yer aldig1 goriilmektedir (Ozel ve Yilmaz, 2023, 5.20-21).

4.5.5. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Bulgulari

Aragtirmada kullanilan 6lgekler ve alt faktdrler arasindaki iliskiyi belirlemek
i¢in korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken
arasindaki iliskinin yoOniinii ve derecesini belirlemek i¢in kullanilan bir
yontemdir. Bu yontemde, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi énemli
degildir. Korelasyon analizi sonucunda, degiskenler arasi iligski olup olmamasi
ve iliskinin olmasi durumunda ise bu iligkinin derecesi korelasyon katsayisi
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(r) ile belirlenmektedir (Biytlkoztirk, 2018, s. 36). Korelasyon katsayisi
-1 ile +1 araliginda deger almakta ve bu degerler dogrultusunda iliskinin
boyutu yorumlanmaktadir. Cohen (1988), korelasyon degerlerini yorumlarken
0,10 ile 0,29 arasindaki r degerlerini zayif, 0,30 ile 0,49 arasindaki degerleri
orta ve 0,50 ile 1 arasindaki degerleri ise gii¢lii korelasyon degerleri olarak
sinfflandirmaktadir. Ug degiskene ait veri seti normal dagilim gosterdigi icin
(Tablo 4.9, 4.10 ve 4.11°e bakiniz) verilerin analizinde Pearson korelasyon
analizinden yararlanilmustir.

Tablo 4. 13: Hizmetkar Liderlik ile ise Yabancilasma Davranislarina iliskin Korelasyon Analizi
Bulgularn

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 |12

GUCLENDIRME (1) | 1

GERIDE DUR. (2) | ,697* 1

H. VEREBIL. 3) | 207" | 085" | 1

AFFETME (4) 5519 |-,603 | ,099™ 1

CESARET (5) - 427 |-491 | ,085" | ,320™ 1

TEVAZU (6) 696" | 714 | 1787 |- 520 |- 567 |1

S. YONETICILIK (7) | ,737° | ,723" | 1617 |- 503 |-432 | 789 | 1

GUCSUZLESME (8) |-,268" |-218" | -051 | 284" | ,095" |- 151" |- 192"| 1

ANLAMSIZLASMA

) -407 |-,352 (- 122 | 2197 | 161" |-,252" [-,304™| ,269™ 1

KYABA(]}’S)‘ILASMA 2501|2280 |- 1437 | 2197 | 134 |- 288 |-300| 4587 | 489> 1

PHABATELASMA N gos |- 395|131 | L3097 | 1597|2007 3317|7857 | 667 | ss1 | 1

H. LIDERLIK (12) | ,895" | ,765" | 414" |-,388" |-,369" | 834" | ,854™ |-,205"|-,376" |- 425" |- 421" | 1

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (one-tailed). P<0,05; ** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed). P
<0,01
N: 689; P: Anlamlilik

Tablo 4.13, hizmetkar liderlik ve alt boyutlar ile ise yabancilagma ve alt
boyutlar1 arasindaki iligkiye yonelik korelasyon analizi bulgularini sunmaktadir.
Bu bulgular istatistiki olarak su sekilde yorumlanabilir:

Hizmetkar liderlik ile ise yabancilagma arasinda istatiksel olarak anlaml
negatif yonlii orta diizeyde korelasyon bulunmustur (r=-,421, p<0,01).
Yani caliganlarin algiladiklart hizmetkar liderlik davranmiglari arttikca ise
yabancilagsma diizeyleri azalma gostermektedir. Bu 6nemli bulgu, hizmetkar
liderlik yaklagiminin, ¢alisanlarin ige yabancilasma duygusuyla miicadelesinde
onemli bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir.
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Tablo incelendiginde, benzer korelasyonlar hizmetkar liderlik ile ise
yabancilasmanin alt faktorleri (kendine yabancilagma, anlamsizlasma ve
giicsiizlesme) arasinda da goriilmektedir. Hizmetkar liderlik ile kendine
yabancilagsma arasinda negatif yonlii orta diizey korelasyon (1= -,425, p<0,01),
hizmetkar liderlik ile anlamsizlasma arasinda negatif yonlii orta diizey
korelasyon (r=-,376, p<0,01) ve son olarak hizmetkar liderlik ile giicsiizlesme
arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,205, p<0,01) tespit edilmistir.
Genel anlamda bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin
algiladigi hizmetkar liderlik, sadece ise yabancilagma faktorii lizerinde degil
ayn1 zamanda ise yabancilagsmanin alt faktorleri lizerinde de olumlu etkileri
bulunmaktadir.

Hizmetkar liderligin alt faktorlerinden giiglendirme ile ise yabancilasma
ve ise yabancilasmanin alt faktorleri arasindaki korelasyon bulgular
incelendiginde; giiclendirme ile ise yabancilagma arasinda negatif yonlii orta
diizey korelasyon (r= -,498, p<0,01), giiclendirme ile kendine yabancilasma
arasinda negatif yonlii giiclii korelasyon (r= -,501, p<0,01), giiclendirme ile
anlamsizlagma arasinda negatif yonlii orta diizey korelasyon (r=-,407, p<0,01),
giiclendirme ile gii¢siizlesme arasinda ise negatif yonlii zayif korelasyon (r=
-,268, p<0,01) bulgusuna ulasilmistir. Bulgular gostermektedir ki hizmetkar
liderligin giiglendirme alt faktoriinii pozitif olarak algilayan ¢aliganlarin gerek
ise yabancilagma gerekse ise yabancilasmanin alt faktorleri diizeylerinde
onemli azalmalar olmaktadir. Yani kendisini gliglendirilmis olarak hisseden
bir ¢alisanin ig tatmini, orgiitsel 6zdeslesmesi ve motivasyonu artig gosterme
egiliminde olabilmektedir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan biri olan geride durmanin, ise
yabancilasma ve alt faktorleri iizerindeki etkisi, korelasyon analizi ile
incelenmistir. Bulgulara gore, geride durma ile ise yabancilagma arasinda
negatif yonlii orta diizey korelasyon (r=-,348, p<0,01), geride durma ile kendine
yabancilagsma arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,280, p<0,01), geride
durma ile anlamsizlagsma arasinda negatif yonlii orta diizey korelasyon (r=
-,352, p<0,01) ve son olarak geride durma ile giigsiizlesme arasinda da
negatif yonli zayif korelasyon (1= -,218, p<0,01) bulunmaktadir. Bu durum
ise izleyicileri olumlu yonde etkilemektedir. Geride durma &zellikleri yiiksek
olan liderler, 6n planda olmaktan ve ilgiyi kendilerine ¢ekmekten kacginarak,
izleyicilerin basarilarina odaklanir ve onlarin gelisimi igin ¢aba harcarlar. Bu
durum ise izleyicileri olumlu yonde etkileyerek ise yabancilasma diizeylerini
azaltabilmektedir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan hesap verebilirlik ile ise yabancilasma
ve igse yabancilagmanin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon bulgular
incelendiginde; hesap verebilirlik ile ise yabancilagma arasinda negatif yonlii
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zayif korelasyon (= -,131, p<0,01), hesap verebilirlik ile yabancilagma
arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,143, p<0,01), hesap verebilirlik
ile anlamsizlasma arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,122, p<0,01)
tespit edilmistir. Korelasyon bulgularn irdelendiginde genel olarak hesap
verebilirligin ise yabancilasma ve alt boyutlar1 iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Hesap verebilirlik sayesinde galiganlar, kendilerini
islerine daha fazla bagl hissedebilir ve yaptiklar1 isin kendileri i¢in anlamli
bir hale gelmesine katkida bulunabilirler. Bunlara ilaveten, hesap verebilirlik
ile gligsiizlesme arasinda anlamli bir korelasyon (r=-,051, p>0,05) bulgusuna
ulasilamamasi, arastirmada dikkat ¢eken 6nemli sonuglardan bir tanesidir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan tevazu ile ise yabancilagsma ve ise
yabancilasmanin alt boyutlar1 arasindaki korelasyonlar yukarida yer alan
degiskenler arasindaki korelasyon bulgular1 ile benzerlik gostermektedir.
Tevazu ile ise yabancilagma arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,290,
p<0,01), tevazu ile ise yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine yabancilagsma
arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,288, p<0,01), tevazu ile ise
yabancilagsmanin alt faktdrlerinden anlamsizlagma arasinda negatif yonlii zayif
korelasyon (r=-,252, p<0,01), tevazu ile ise yabancilagsmanin alt faktorlerinden
giicsiizlesme arasinda ise negatif yonlii olduk¢a zayif korelasyon (r= -,151,
p<0,01) tespit edilmistir. Yine benzer sonuglar sorumlu yoneticilik ile ise
yabancilagsma ve alt faktorleri arasinda da goriilmektedir. Sorumlu yoneticilik
ile ise yabancilagma arasinda negatif yonli orta diizey korelasyon (r= -,331,
p <0,01), sorumlu ydneticilik ise yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine
yabancilagsma arasinda negatif yonlii orta diizey korelasyon (r= -,300, p<0,01),
sorumlu yoneticilik ile ise yabancilagmanin alt faktorlerinden anlamsizlagma
arasinda negatif yonlii orta diizey korelasyon (r= -,304, p<0,01), sorumlu
yoneticilik ile ise yabancilagmanin alt faktorlerinden gli¢siizlesme arasinda ise
negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,192, p<0,01) bulgusuna ulasilmistir. Bu
bulgular gostermektedir ki tevazu gosteren ve galisanlara karsi sorumluluklarini
tam anlamiyla yerine getiren liderler ¢alisanlarda kendilerine kars1 deger gorme
ve saygl duyulma algist olusturabilirler. Boylece ¢alisanlar islerinde daha az
stres ve tilkenmislik yasayabilirler. Bu durum ise ¢alisanlarin ise yabancilagma
diizeylerinde azalmaya neden olabilir.

Affetme ile ise yabancilasma arasinda pozitif yonlii orta diizey korelasyon
(r=,309 p<0,01 ), affetme ile ise yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine
yabancilagma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,219, p<0,01), affetme
ile ise yabancilagmanin alt faktorlerinden anlamsizlasma arasinda pozitif
yonlii zayif korelasyon (1= ,219, p<0,01), affetme ile ise yabancilasmanin alt
faktorlerinden giigsiizlesme arasinda ise pozitif yonlii o zayif korelasyon (=
,284, p<0,01) bulgusuna ulasilmistir. Tablo 4.13 incelendiginde, affetme alt
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faktoriinde oldugu gibi cesaret alt faktorii ile diger degiskenler arasinda da
pozitif yonlii korelasyon bulgulari goriilmektedir: Cesaret ile ige yabancilagma
arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r= ,159, p<0,01), cesaret ile ise
yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine yabancilagsma arasinda pozitif
yonlii zayif korelasyon (r= ,134, p<0,01), cesaret ile ise yabancilagmanin
alt faktorlerinden anlamsizlasma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=
,161, p<0,01), cesaret ile ise yabancilagmanin alt faktdrlerinden giigsiizlesme
arasinda ise pozitif yonlii oldukca zayif korelasyon (r= ,095, p <0,05) tespit
edilmistir. Hizmetkar liderligin ve diger alt faktorlerinin (gliglendirme, geride
durma, hesap verebilirlik tevazu ve sorumlu yoneticilik) aksine, affetme ve
cesaret ile ise yabancilagma ve alt faktorleri arasinda anlamli (p<0,01), pozitif
yonlii korelasyonlar tespit edilmistir.

Tablo 4.14: Hizmetkar Liderlik ile Presenteizm Davranislarina liskin Korelasyon Analizi

Bulgular1
DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
PRESENTEIZM J
(D

H. LIDERLIK (2) | -,103** 1

isi TAM(z;jl/[LAMA e | e |
o KZ)CINMA 863+ | 062 | 308+ | 1
GUCL‘%D’RME L2047 | s95% | aspes| 177 | g

G.DURMA (6) S 182%* | [ 765%% | - 104%* | - 182%* | ,697** 1

H. VEREBILIRLIK

) J24%* | 414%* | 020 | ,192%% | ,207** | ,085* 1

AFFETME (8) J24%% | - 388%% | 000 | ,178%* | - 519%* | -,603%** | ,099** 1

CESARET (9) L93%% | - 369%% | 099%% | [ 201%* | - 427%* | -, 491** | ,085* | ,320%* 1

TEVAZU (10) S 088% | ,834%% | 042 | -,094% | ,696%* | | 714%* | I78%* | - 521**% | - 567** 1

S.YONETICILIK

) - 043 | \854%* | -055 | -,020 | ,737F% | [723%% | 161¥* |-, 503%* | - 432%% | 789%* | ]

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (one-tailed). P<0,05
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed). P <0,01
N: 689

P: Anlamlilik

Tablo 4.14, hizmetkar liderlik ve alt boyutlari ile presenteizm ve alt boyutlari
arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi bulgularini sunmaktadir. Bu
bulgular istatistiki olarak su sekilde yorumlanabilir:
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Hizmetkar liderlik ile presenteizm arasinda istatiksel olarak anlamli negatif
yonlii zayif korelasyon bulunmustur (= -,103, p<0,01). Bu sonug, ¢alisanlarin
algiladiklart hizmetkar liderlik davraniglarinin artmasina bagli olarak
presenteizm diizeylerinde belirli bir oran azalma olacagim gostermektedir.
Buna ilaveten arastirmada, hizmetkar liderlik ile isi tamamlama arasinda da
negatif yonli zayif korelasyon (r= -,112, p <0,01) bulgusuna ulasilmistir.
Aragtirma bulgulari, hizmetkar liderlik tarzina sahip yoneticilerin, fiziksel
ve ruhsal saglik sorunu yasayan calisanlara karsi performanslari tizerinde
baski kurmadan ve stres yaratacak davraniglardan kaginarak destekleyici bir
yaklasim sergilediklerini gostermektedir. Bu vesileyle ¢alisanlar, liderlerinden
aldiklar1 destek sayesinde is giivenligi endisesi duymadan saglik problemlerini
veya yasadiklar1 diger zorluklar1 yoneticileri ile acik¢a konusabilir ve gerekli
durumlarda kendilerini fiziksel ve ruhsal olarak iyi hissedene kadar ise
devam etmeyebilirler. Arastirma bulgularinda ortaya ¢ikan énemli bir sonug
da hizmetkar liderlik ile dikkat daginiklifindan kagimmma arasinda anlaml
bir korelasyon bulunmamasidir (r= -,062, p>0,05). Bu sonug, bu c¢alismada
caliganlarin hizmetkar liderlik algisinin, onlarin dikkat daginikligindan kaginma
davranislari tizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini gostermektedir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlar1 ile presenteizm ve presenteizmin alt
boyutlarma iligkin korelasyon bulgular1 incelendiginde; giiclendirme ile
presenteizm arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,204, p <0,01),
giiclendirme ile isi tamamlama arasinda negatif yonli zayif korelasyon (r=
- 151, p <0,01), giiclendirme ile dikkat dagmikligindan kaginma arasinda
negatif yonlii zayif korelasyon (r=-,177, p <0,01), geride durma ile presenteizm
arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,182, p <0,01), geride durma ile
isi tamamlama arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,104, p <0,01),
geride durma ile dikkat daginikligindan kaginma arasinda negatif yonlii zayif
korelasyon (= -,182, p <0,01), hesap verebilirlik ile presenteizm arasinda
pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,124, p <0,01), hesap verebilirlik ile dikkat
daginiklhigindan kaginma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,192, p
<0,01), affetme ile presenteizm arasinda pozitif yonli zayif korelasyon (r=
,124, p <0,01), affetme ile dikkat dagimikligindan kaginma arasinda pozitif
yonlii zayif korelasyon (r= ,178, p <0,01), cesaret ile presenteizm arasinda
pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,193, p <0,01), cesaret ile isi tamamlama
arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r= ,099, p <0,01), cesaret ile dikkat
daginiklhigindan kaginma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (= ,201, p
<0,01), tevazu ile presenteizm arasinda negatif yonlii zayif korelasyon (r= -,088,
p <0,01), tevazu ile dikkat daginikligindan kaginma arasinda negatif yonlii zayif
korelasyon (r= -,094, p<0,01) tespit edilmistir. Fakat hesap verebilirlik ile isi
tamamlama arasinda (r= -,020, p >0,05), affetme ile igi tamamlama arasinda (r=
,000, p >0,05), tevazu ile isi tamamlama arasinda (r=-,042, p >0,05), sorumlu
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yoneticilik ile presenteizm arasinda (= -,043, p >0,05), sorumlu yoneticilik ile
isi tamamlama arasinda (r= -,055, p >0,05) ve son olarak sorumlu ydneticilik
ile dikkat daginikligindan ka¢inma arasinda (r= -,020, p >0,05) ise anlaml
bir korelasyon bulunamamistir. Aragtirma, hizmetkar liderlik alt faktorlerinin
presenteizm ile karmagik bir iligkiye sahip oldugunu gostermektedir. Baz1 alt
faktorlerin presenteizmi azaltma potansiyeline sahip olabilecegine dair zayif
kanitlar olsa da genel olarak hizmetkar liderlik tarzinin presenteizmi dogrudan
etkilemedigi goriilmektedir.

Tablo 4.15: ise yabancilasma ile Presenteizm Davranislarina iliskin Korelasyon Analizi

Bulgulart
DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7
PRESENTEIZM (1) 1
ISI TAMAMLAMA (2) 747" I
D.D. KACINMA (3) ,863™ ,308™ 1
1. YABANCILASMA (4) ,332 ,169™ ,346™ 1
GUGSUZLESME (5) ,220™ ,030 ,293™ 785 1
ANLAMSIZLASMA (6) 267 207 2257 L6677 | ,269™ 1
K. YABANCILASMA(7) , 297" ,188™ ,282™ 8617 | 458 | 4897 | 1
* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (one-tailed). P<0,05
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2-tailed). P <0,01
N: 689
P: Anlamlilik

Tablo 4.15’te, ise yabancilasma ve alt faktorleri ile presenteizm ve alt
faktorleri arasindaki iligkiyi inceleyen korelasyon analizi sonuglart yer
almaktadir. Bu sonuglar istatistiki agidan su sekilde yorumlanabilir:

Presenteizm ile ise yabancilagsma arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizey
korelasyon (r=,332, p<0,01) vardir. Yani ¢alisanlarin presenteizm diizeyleri
artis gosterdikce ise yabancilagsma davranislart da artis egilimindedir. Benzer
korelasyonlar presenteizm ile ise yabancilagmanin alt faktorleri arasinda da
vardir. Presenteizm ile giigsiizlesme arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon
(r=,220, p<0,01), Presenteizm ile anlamsizlagma arasinda pozitif yonli
zay1f korelasyon (r=,267, p<0,01) ve Presenteizm ile kendine yabancilagsma
arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,297, p<0,01) oldugu goriilmektedir.
Presenteizmin alt faktorleri ile ise yabancilasma ve alt faktorleri arasindaki
korelasyon bulgular1 degerlendirildiginde isi tamamlama ile anlamsizlagsma
arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,207, p<0,01), isi tamamlama ile
kendine yabancilagma arasinda pozitif yonlii zay1if korelasyon (r=,188, p<0,01)
isi tamamlama ile ige yabancilagsma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon
(r=,169, p<0,01), dikkat daginikligindan kag¢inma ile ige yabancilagsma arasinda
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pozitif yonlii orta diizey korelasyon (r=,346, p<0,01), dikkat daginikligindan
kagimma ile giigsiizlesme arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,293,
p<0,01), dikkat dagnikligindan kacinma ile gii¢slizlesme arasinda pozitif
yonlii zayif korelasyon (1=,225, p<0,01), dikkat daginikligindan kaginma ile
kendine yabancilagma arasinda pozitif yonlii zayif korelasyon (r=,293, p<0,01)
tespit edilmistir. Bunlara ilaveten sadece tiim korelasyon bulgular1 igerisinde
sadece isi tamamlama ile gligsiizlesme arasinda ise anlamli bir korelasyon
bulunamamustir (r=,030, p>0,05).

Tablo 4.15’te yer alan bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, ise
yabancilagsma ve alt faktorleri ile presenteizm ve alt faktorleri arasinda zayif
veya orta diizeyde pozitif yonlii anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu, ¢aliganlarin
presenteizm diizeylerindeki artisa bagli olarak ise yabancilagma davranislarinda
da artisa yol actigin1 gostermektedir. Fiziksel veya ruhsal agidan iyi olmayan
caliganlar, igini kaybetme korkusu nedeniyle c¢alisamayacak durumda
olmalarina ragmen isyerinde bulunmaktadir. Bu durum, zamanla yaptiklari ise
kars1 olumsuz tutum ve davraniglar sergilemelerine neden olmaktadir.

4.5.6. Degiskenlere liliskin Regresyon Analizi Bulgular

Calisgmanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen
hipotezleri test etmek amaciyla yapilan basit ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizlerinin bulgularina yer verilmistir. Regresyon analizi yapmadan &nce
modelin saglamlhigm1 ve giivenilirligini belirlemek amaciyla ii¢ Onemli
istatistikten yararlanilmaktadir. Bunlar; tolerans, varyans artig faktorii (variance
inflation factor -VIF) ve Durbin Watson degerleridir. Bu degerlerden tolerans
ve VIF, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik baglanti probleminin
olup olmadiginin belirlenmesinde kullanilmaktadir.

Coklu dogrusallik baglant1 probleminin olmasi regresyon katsayilarinin
yanlis tahmin edilmesine, regresyon katsayilarinin standart hatalariin
abartili ¢ikmasina buna bagl olarak giliven araliklarinin biiylimesine ve t test
degerinin kiigiilmesine etki edebilir. Standart hatanin bilylimesi istatistiksel
olarak dnemli olan regresyon katsayilariin 6nemsiz ¢ikmasina boylece yanlis
sonu¢ elde edilmesine sebep olabilmektedir (Topal vd., 2010, s. 54). Genel
anlamda VIF degerinin 10’dan kii¢iik olmasi istenilen bir durum olup bu deger
I’e yaklastikca bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusallik baglanti
olasilig1 da azalmaktadir (Field, 2005; Akdi, 2011, s. 494). Ayn1 zamanda VIF
degerine ek olarak tolerans degerinin de hesaplanmasi gerekmekte olup bu
degerin 0.2’den biiylik olmasi (Field, 2005), durumunda bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu dogrusallik baglanti probleminin olmadig1 kabul edilmektedir.
Bunlara ilaveten; regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in gereken diger bir
islemde, hata terimlerinin bir birleriyle ne kadar korele (iliskili) oldugunun
belirlenmesidir. Hata terimlerinin birbirleri ile iligkili olmas1 otokorelasyonun
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var olmasi anlamina gelmekte olup bu durum regresyon analizinin saglikli bir
bicimde yorumlanmasina engel teskil etmektedir. Literatiirde hata terimleri
arasinda otokorelasyon olup olmadiginin belirlenmesinde siklikla kullanilan
yéntem Durbin Watson testidir (Yavuz, 2009, s.127). Oztiirk (2006, s. 267), bu
test sonrasi ulasilan degerin 1,5-2,5 arasinda olmasi durumunda, degiskenler
arasinda otokorelasyon problemi olmadigini ifade etmistir. Burada verilen
teorik bilgiler ¢er¢evesinde Tablo 4.16. ve Tablo 4.17 incelediginde; tolerans
degerlerinin ,275 ile ,834 araliginda (tolerans>0.2), VIF degerlerinin 1,615
ile 3,641 araliginda (VIF <10) ve son olarak Durbin Watson degerlerinin ise
1,503 ile 1,889 araliginda (1,5-2,5) yer aldig1 goriilmektedir. Bu durumda hem
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik hem de hata terimleri arasinda
otokorelasyon probleminin olmadigi tespit edilmis ve regresyon analizlerinin
yapilmasina karar verilmistir.

Tablo 4.16: Hizmetkar Liderligin ve Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarmin Ise Yabancilasma ve
Ise Yabancilasmanin Alt Boyutlarina Etkisine Yénelik Regresyon Analizi Bulgular

o Model Ozeti ve Anova g 23 (:Toklu
= 2 g Dogrusallik
2 nE|~8
8 ; o =3|a & T P
T | Bagimsiz Degisken ZE[=28
g R [ R [AR?| F P g 3 Tolerans | VIF
2 Z -
H1 H.LIDERLIK 421,177 |,176 | 147,662 | <0,01 | -,436 | -,421 | -12,152 | <0,01 * *
Bagimh Degisken: Ise Yabancilasma, Durbin Watson; 1,503
Hia| HLIDERLIK | ,205],042],040] 29998 |<001]-260] -205 | 5477 | <001 =+ | =»
Bagimli Degisken: Giigsiizlesme, Durbin Watson, 1,679
Hib| HLIDERLIK  [,376|,142],140] 113366 [ <0,01] 415 | -376 | -10.647 [ <001 [ = | =
Bagimli Degisken: Anlamsizlasma, Durbin Watson, 1,616
Hic | HLIDERLIK | 425|181 ],180] 151,876 [ <001 ] -658 [ <425 [ -12324 [ <001 | = ] =
Bagimli Degisken: Kendine Yabancilasma, Durbin Watson; 1,516
GUCLENDIRME S153 | 222 | -3,728 | <0,01 | ,369 | 2,712
G.DURMA - 015 -022 -354 ,723 342 | 2,927
H.VEREBILIRLIK -050 -056 -1,417 | 157 ,834 | 1,198
AFFETME 336 | ,113 | ,104 | 12,361 |<0,01| 162 ,240 5,016 | <0,01 | ,570 | 1,755
CESARET ,005 ,007 L1155 877 ,619 | 1,615
H2a TEVAZU 125 ,167 2,414 116 275 | 3,641
S.YONETICILIK -008 | -011 -169 | 866 | ,288 | 3,474
Bagimli Degisken: Giigsiizlesme Durbin Watson: 1,719
GUCLENDIRME -214 -,358 -6,291 | <0,01 | ,369 | 2,712
G.DURMA - 124 5212 -3,585 | <0,01 | ,342 | 2,927
H.VEREBILIRLIK -042 | -055 | -1,462 | 144 | ,834 | 1,198
H2b AFFETME 433,187,179 | 22,449 | <0,01| -,006 - 011 -,240 ,810 570 | 1,755
CESARET -001 -001 -023 ,982 ,619 | 1,615
TEVAZU ,105 162 2,455 114 275 | 3,641
S.YONETICILIK -007 | -012 | -190 | ,849 | ,288 | 3,474
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Bagimli Degisken: Anlamsizlasma Durbin Watson: 1,676

GUCLENDIRME -,543 -646 | -11,969 | <0,01 | ,369 | 2,712
G.DURMA ,052 064 1,135 | ,257 | 342 | 2,927
H.VEREBILIRLIK -028 -026 =737 | 461 | 834 | 1,198
AFFETME 318,269 | ,261 | 35,736 | <0,01| -002 -,002 -049 | 961 570 | 1,755

H2e CESARET -050 - 061 -1,476 | ,140 | ,619 | 1,615
TEVAZU ,003 004 001 ,952 | 275 | 3,641
S.YONETICILIK 0,84 103 1,694 | ,091 ,288 | 3,474

Bagimli Degisken: Kendine Yabancilagsma Durbin Watson: 1,552

*[lgili hipotezlerde bagimsiz degisken bir tane oldugu igin tolerans ve VIF degerleri hesaplanmamistir:
R?: Basit dogrusal regresyon analizi yorumlar: bu degere gore yapilmistir.
AR?: Coklu dogrusal regresyon analizi yorumlar: bu degere gore yapilmistir).

Tablo 4.16, hizmetkar liderligin ve hizmetkar liderlik alt boyutlarinin
ise yabancilasma ve ise yabancilasmanin alt boyutlarina etkisini inceleyen
regresyon analizi bulgularin1 sunmaktadir. Bu tablodan yola ¢ikarak, gelistirilen
hipotezin sonucu su sekilde degerlendirilebilir:

H1: Hizmetkdr liderligin, ise yabancilasma iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Bulgu: Hizmetkar liderligin ise yabancilagsma tizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile degiskenler arasinda
anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmistir (p<0,01). Yapilan analiz sonucunda
R? degeri 0,177 olarak hesaplanmigtir. Bu bulguya gore, ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilamalarinin ise yabancilagsmalarindaki varyansin %17,7’sini
acikladigr belirlenmistir. Arastirmada ulasilan standartlagtirllmamis katsayisi
degeri incelendiginde, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin ise yabancilagma
diizeylerini negatif yonde (-,436) anlamli olarak etkilemektedir. Sonug olarak
caligsanlarin hizmetkar liderlik algilamalarinda yasanan bir birimlik artis ise
yabancilagma diizeylerinde 0,436 birim azalisa neden olmaktadir.

Sonug: H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hla: Hizmetkdr liderligin, ise yabancilasmamn alt boyutlarindan
gligstizlesme tizerinde anlamly bir etkisi vardur.

Bulgu: Hizmetkéar liderlik algisinin ¢alisanlarin gligsiizlesme hislerini ne
kadar etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda, degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugu goézlemlenmistir
(p<0,01). R? degeri 0,042 olarak hesaplanmis, bu da calisanlarin hizmetkar
liderlik algilarmin  giigsiizlesmedeki  varyansin = %4,2’sini  agikladigini
gostermektedir. Hesaplanan standartlastirilmamis katsayi degeri (-0,260) ise
caliganlarin hizmetkar liderlik algilarinin giicsiizlesme diizeylerinde negatif
yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yani, ¢alisanlarin
hizmetkar liderlik algilarinda yasanan bir birimlik artis, giigsiizlesme
diizeylerinde 0,260 birim azalmaya yol agmaktadir.

Sonuc: Hla hipotezi kabul edilmistir.
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HI1b: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan
anlamsizlasma tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Bulgu: Hizmetkar liderlik algisinin ¢alisanlarin anlamsizlagma hislerini ne
kadar etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda, degiskenler arasinda anlamli bir iligski oldugu gdézlemlenmistir (p
<0,01). Arastirmada R? degeri 0,142 olarak hesaplanmis, bu da c¢alisanlarin
hizmetkar liderlik algilariin anlamsizlagsmadaki varyansin  %14,2’sini
acikladigint  gostermektedir. Hesaplanan standartlastirilmamis  katsayi
degeri (-0,435) ise calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin anlamsizlasma
diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Yani, calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinda yasanan bir birimlik artis,
anlamsizlagma diizeylerinde 0,435 birim azalmaya yol agmaktadir.

Sonuc: H1b hipotezi kabul edilmistir.

Hlc: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan kendine
yvabancilasma tizerinde anlaml bir etkisi vardwr.

Bulgu: Hizmetkar liderlik algisinin ¢alisanlarin kendine yabancilagma
hislerini ne kadar etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda, degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir (p < 0,01). Arastirmada R? degeri 0,181 olarak hesaplanmis,
bu da calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin anlamsizlagsmadaki varyansin
%18,1’ini agikladigin1  gdstermektedir. Hesaplanan standartlagtirilmamis
katsay1 degeri (-0,658) ise ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin kendine
yabancilagsma diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Yani, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilarinda yasanan bir
birimlik artig, kendine yabancilasma diizeylerinde 0,658 birim azalmaya yol
agmaktadir.

Sonug: Hlc hipotezi kabul edilmistir.

H2a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarmmin, ise yabancilasmanin alt
boyutlarindan giigsiizlesme tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Bulgu: Hizmetkar liderligin alt boyutlarmin, calisanlarin giigsiizlesme
hislerini ne kadar etkiledigini ortaya ¢ikarmak ic¢in yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizinde yer alan model 6zeti ve ANOVA bulgulari incelendiginde,
degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Analiz sonuglari, hizmetkar liderligin giiglendirme ve affetme boyutlarinin
calisanlarin gligsiizlesme hislerini anlamli o6lgiide etkiledigini (p<0,01)
gosterirken, diger boyutlarda ise bdyle bir iligkiye rastlanmamistir (p>0,05).
Aragtirmada AR? degeri 0,104 olarak hesaplanmistir. Bu bulgu, hizmetkar
liderlik alt boyutlarmin giigsiizlesmedeki varyansin %10,4{inli agikladigini
gostermektedir. Giiglendirmenin standartlagtirllmamis katsay1 degeri (-0,153)
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olarak hesaplanmistir. Bu sonug¢ algilanan giiglendirmenin c¢alisanlarin
giigsiizlesme diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Yani, algilanan giiclendirmede yasanan her bir birimlik
artis, calisanlarin giigsiizlesme diizeylerini 0,153 birim azaltmaktadir. Affetme
boyutunun standartlagtirilmamis katsay1 degeri (0,162) olarak hesaplanmistir.
Yani affetmede yasanan bir birimlik artigin, ¢alisanlarin gii¢stizliik diizeyinde
0,162 birim artisa neden oldugu bulgusuna ulagilmstir.

Sonug: H2a hipotezi kismen kabul edilmistir.

H2b: Hizmetkdar liderligin alt boyutlarimin, ise yabancilagmanin alt
boyutlarindan anlamsizlasma iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Bulgu: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin c¢alisanlarin anlamsizlagma
diizeylerine olan etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢coklu dogrusal regresyon
analizinde yer alan model 6zeti ve ANOVA bulgular incelediginde, genel
anlamda degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir
(p<0,01). Analiz bulgular1 boyutlar baglaminda detayli bir bicimde
incelendiginde, hizmetkar liderligin sadece giiclendirme ve geride durma
boyutlar1 ile ise yabancilasmanin anlamsizlasma boyutu arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilirken (p<0,01), diger boyutlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmemistir (p >0,05). Arastirmada AR? degeri 0,179 olarak tespit
edilmistir. Bu deger, hizmetkar liderlik alt boyutlarinin anlamsizlagmadaki
varyansin %17,9’unu agikladigimi gostermektedir. Giiglendirme boyutunun
standart katsayist (-,214), geride durmanin ise (-,124) olarak hesaplanmistir.
Bu bulgular, hizmetkar liderligin giiclendirme ve geride durma boyutlarinin
ise yabancilagmanin anlamsizlasma boyutu iizerinde negatif yonlii anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Bu etki birim bazda hesaplandiginda;
giiclendirmede boyutunda yasanan bir birimlik artis calisanlarin anlamsizlagma
diizeylerinde 0,214 birim, geride durma boyutunda yasanan bir birimlik artig
ise 0,124 birimlik bir azalisa neden olmaktadir.

Sonug¢: H2b hipotezi kismen kabul edilmistir.

H2c: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilagmanin alt
boyutlarindan kendine yabancilasma tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Bulgu: Arastirmada, hizmetkar liderlik alt boyutlarinin c¢alisanlarin
kendine yabancilagsma diizeylerini nasil etkiledigi, ¢oklu dogrusal regresyon
analizi ile incelenmistir. Model 6zeti ve ANOVA bulgulari, genel anlamda
degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermistir (p<0,01). Analiz
sonuglart boyutlar baglaminda detayli bir sekilde incelendiginde, hizmetkar
liderlik alt boyutlarindan sadece giiclendirme boyutu ile ise yabancilasmanin
kendine yabancilagma boyutu arasinda anlamli bir farklilik tespit edilirken
(p<0,01), diger boyutlarda anlamli bir farklilik gdézlemlenmemistir (p >0,05).
Giiglendirme boyutunun AR? degeri 0,261 olarak hesaplanmistir. Bu deger, bu
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boyutun ¢alisanlarin kendine yabancilagsma algisini agiklamada %26,1 oraninda
etkili oldugunu gostermektedir. Giiclendirme boyutunun standartlastirilmamis
katsay1 degeri (-,543) olarak hesaplanmistir. Ulasilan bu deger hizmetkar
liderligin gii¢lendirme boyutunun, ise yabancilasmanin kendine yabancilasma
boyutu iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugunu agiklamaktadir.
Somut olarak ifade etmek gerekirse, giiclendirme alt boyutunda gergeklesen bir
birimlik artig, ¢calisanlarin kendine yabancilagma diizeylerinde 0,543 birimlik
bir azalmaya yol agmaktadir.

Sonug: H2c hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.17: Hizmetkar Liderligin ve Hizmetkar Liderligin Alt Boyutlarinin Presenteizm ve
Presenteizm Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Yénelik Regresyon Analizi

GUCLENDIRME 5189 | -,253 | -4,109 | <0,01 ,369 2,712
G.DURMA -083 | - 113 | -1,769 0,77 342 2,927
H.VEREBILIRLIK ,009 | ,009 | ,226 ,821 834 1,198
H4a | AFFETME ,218 | 048 | ,038 | 4,869 |<0,01|-084 | -116 |-2,337 060 570 1,755
CESARET ,061 | ,084 | 1,759 ,079 ,619 1,615
TEVAZU 107 | 133 | 1,870 ,062 275 3,641
S.YONETICILIK ,061 | ,084 | 1,211 ,226 288 3,474
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Bagimli Degisken: Isi Tamamlama — Durbin Watson: 1,708

GUCLENDIRME S282 | -,288 | -4,927 | <0,01 ,369 2,712
G.DURMA 164 | - 171 |-2,827 | <0,01 342 | 2,927
H.VEREBILIRLIK 241 | 193 | 4,963 | <0,01 834 | 1,198
H4b | AFFETME 380 | 144 | 136 | 16,422 | <0,01| ,049 | ,051 | 1,093 | ,275 570 | 1,755
CESARET 13| 119 | 2,635 | 090 619 | 1,615
TEVAZU 007 | ,007 | 099 | 921 275 | 3,641
S.YONETICILIK 338 | ,357 | 5403 | <0,01 ,288 3,474

Bagimli Degisken: Dikkat Dagimikligindan Kaginma Durbin Watson: 1,889

*[lgili hipotezlerde bagimsiz degisken bir tane oldugu i¢in tolerans ve VIF degerleri hesaplanmamistir:
R?: Basit dogrusal regresyon analizi yorumlari bu degere gore yapilmistir.
AR?: Coklu dogrusal regresyon analizi yorumlari bu degere gore yapilmustir.

Standartlagtriimamis K. (B): Arastirmada her ii¢ élcekte de ayni tip Likert (5°li) kullanildigindan hipotez yorumlart bu

degere gore yapilmistir: (Olgiim diizeyleri aynt).

H3: Hizmetkar liderligin presenteizm iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Bulgu: Algilanan hizmetkar liderligin ¢alisanlarin presenteizm diizeylerinde
etkisinin olup olmadigini belirlemek icin basit dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderligin presenteizm tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (p > 0,05). Burada ulasilan
sonug, yoneticiler tarafindan sergilenen hizmetkar liderlik davranislarinin
caligsanlarin presenteizm davranislarinda sistematik bir degisiklige yol agmadigi
goriilmektedir.

Sonug: H3 hipotezi reddedilmistir.

H3a: Hizmetkar liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan isi tamamlama
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Bulgu: Hizmetkar liderligin isi tamamlama tizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda
hizmetkar liderligin isi tamamlama {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
gbzlemlenmistir (p <0,05). Isi tamamlamanm varyansmin ne kadarmin
hizmetkar liderlik tarafindan agiklandigini belirlemeyebilmek amaciyla R?
degeri incelendiginde, bu degerin 0,013 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu
deger, hizmetkar liderligin ¢aliganlarin isi tamamlamaya yonelik davranislarini
aciklamada %1,3 oraninda, yani oldukga diisiik bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu diistik etki, hizmetkar liderligin is tamamlama boyutu iizerinde
tek basia onemli bir belirleyici olmadigimi agikca gostermektedir. Degiskenler
arasindaki standartlagtirillmamis katsay1 degeri (-,154), hizmetkar liderligin
isi tamamlama tizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugunu
aciklamaktadir. Sonug olarak ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilarinda yasanan
bir birimlik artig, isi tamamlama diizeylerinde 0,154 birimlik bir azalmaya
neden olmaktadir.
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Sonug: H3a hipotezi kabul edilmistir.

H3b: Hizmetkdr liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan dikkat
dagmikligindan kaginma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Bulgu: Algilanan hizmetkar liderligin, ¢alisanlarin dikkat dagmikligindan
kaginma davranislarini nasil etkiledigini belirlemek igin basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Analiz sonuglari, hizmetkar liderligin dikkat daginikligindan
kaginma boyutu tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini (p>0,05) gdstermistir.
Bu bulgu, yoneticilerin hizmetkar liderlik ekseninde sergiledikleri tutum ve
davraniglarin, c¢alisanlarin dikkat dagmikligindan kag¢inma davraniglarinda
herhangi bir anlamli etkisi olmadigini ortaya koymaktadir.

Sonuc: H3b hipotezi reddedilmistir.

H4a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarimin, presenteizmin alt boyutlarindan
isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardtr.

Bulgu: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan
isi tamamlama {izerinde bir etkisinin olup olmadigini belirlemek ve varsa
bu etki hangi boyut ya da boyutlardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Ulagilan model 6zeti ve ANOVA
bulgular1 degerlendirildiginde, genel anlamda degiskenler arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir (p<0,01). Analiz sonuglar1 boyutlar baglaminda
detayl bir sekilde incelendiginde, hizmetkar liderlik alt boyutlarindan sadece
giiclendirme boyutu ile isi tamamlama boyutu arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilirken (p<0,01), diger boyutlarda anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir
(p>0,05). Giiclendirme boyutunun AR? degeri 0,038 olarak hesaplanmuistir.
Bu deger, giiclendirmenin ¢aliganlarm dikkat dagmikligindan kaginma
davraniglarimi acgiklamada %3,8 oraninda etkili oldugunu gdstermektedir.
Standartlastirilmamis katsay1 degeri ise (-,189) olarak hesaplanmistir. Bunegatif
deger hizmetkar liderlik ¢ergevesinde giiclendirmenin, dikkat dagmikligindan
ka¢inma tizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugunu agik¢a
gostermektedir. Somut bir ifadeyle, giiclendirme boyutunda bir birimlik artis,
calisanlarin dikkat dagiikligindan kaginma diizeylerinde 0,189 birimlik bir
azalmaya katki saglamaktadir.

Sonug¢: H4a hipotezi kismen kabul edilmistir.

HA4b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan
dikkat dagimikligindan ka¢inma iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Bulgu: Arastirma kapsaminda gelistirilen son hipotez bulgular
degerlendirildiginde hizmetkar liderlik alt boyutlarinin, presenteizmin alt
boyutlarindan dikkat daginikligindan kaginma iizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu (p<0,01) sonucuna varilmistir. Bu bulgu, model 6zeti ve ANOVA tablosu
degerlendirmeleri ile desteklenmektedir. Bu etkinin hizmetkar liderligin hangi
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boyut ya da boyutlarindan kaynaklandigim belirlemek amaciyla boyutlarin p
degerleri degerlendirildiginde hizmetkar liderligin giiglendirme, geride durma,
hesap verebilirlik ve sorumlu yoneticilik boyutlarinin dikkat dagmikligindan
kaginma tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilirken (p<0,01), diger boyutlarin ise
dikkat dagmikligindan kaginma iizerinde anlamli bir etkisi gézlemlenmemistir.
Arastirmada, AR? degeri 0,136 olarak hesaplanmistir. Bu deger, ilgili boyutlarin
dikkat dagmikligindan kaginma davraniglarini agiklamada %13,6 oraninda
etkili oldugunu gostermektedir. Etkinin yoniinii belirleyebilmek ve birim bazli
katkisint yorumlayabilmek amaciyla degiskenlere iliskin standartlastiriimamis
katsay1 degerleri incelenmistir. Sonug olarak, giiclendirmenin (-,282) ve geride
durmanin (-,164) dikkat daginikligindan kaginma iizerinde negatif yonlii, hesap
verebilirlik (,241) ve sorumlu yoneticiligin ise (,338) pozitif yonlii anlaml
etkileri oldugu bulgusuna ulasilmistir. Giliglendirmede yasanan her bir birimlik
artis, ¢alisanlarin dikkat daginikligindan kaginma diizeylerinde 0,282 birim
azalmaya, yine benzer bir bigimde geride durmada yasanan her bir birimlik
artis da caligsanlarin dikkat daginikligindan kaginma diizeylerinde 0,164 birim
azalmaya neden olmaktadir. Buna karsin hesap verebilirlikte gergeklesen her
bir birimlik artis ¢alisanlarin dikkat daginikligindan kaginma diizeylerinde
0,241, sorumlu yoneticilikte yasanan her bir birim artis ise ¢aliganlarin dikkat
dagmikligindan kag¢inma diizeylerinde 0,338 birim artisa doniismektedir.
Ayrica, hesap verebilirlikte yasanan her bir birimlik artig ¢alisanlarin dikkat
daginikligindan kaginma diizeylerinde 0,241, sorumlu yoneticilikte yasanan
her bir birim artig da ¢alisanlarin dikkat daginikligindan kaginma diizeylerinde
0,338 birim artisa neden oldugu, arastirma bulgularinda ulasilan bir diger
onemli sonugtur.

Sonug: H4b hipotezi kismen kabul edilmistir.

4.5.7. Demografik Degiskenlere iliskin Fark Testi Analizleri

Sosyal bilimlerde sadece degiskenler arasindaki iliskileri incelemek degil,
ayn1 zamanda degiskenler arasindaki farkliliklar1 veya belirli degiskenler
acisindan farklt gruplar arasindaki farklari karsilagtirmak da Onemlidir.
Bu amagla, iki veya daha fazla grup verisinin belirli degiskenler agisindan
farklilagip farklilasmadigini inceleyen testler kullanilmaktadir. Literatiirde bu
testler genel olarak fark testleri olarak adlandiriimaktadir (Ozkan Tektas, 2018,
s.10).

Fark testleri kendi icerisinde gesitli tiirlere ayrilir ve hangi testin hangi
analizi yapmak i¢in kullanilacagina karar vermek icin oOncelikle verilerin
normal dagilim gosterip gostermedigine bakilmalidir. Veriler normal dagilim
gosteriyorsa, analiz edilecek degiskenlere iliskin 6rneklem sayisi (N) kontrol
edilmelidir. Eger degiskenlere iliskin 6rneklem sayisi N < 30 ise normallikten
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sapma test sonuclarimi daha fazla etkileme olasilig1 nedeniyle, veriler normal
dagilim gosterse bile nonparametrik testler ile analizler yapilmalidir. N > 30
ve veriler normal dagilim gosterirse, parametrik fark testleri olan Bagimsiz
Orneklem t testi ve Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) testleri ile analizler
gergeklestirilir. N > 30 olmasina ragmen veriler normal dagilim géstermezse bu
durumda nonparametrik testler olan, Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H
testi ile analizler tamamlanir. Bu ¢alismada yer alan degiskenlere iliskin veriler,
normal dagilim gostermektedir (Tablo 4.9, 4.10 ve 4.11°e bakiniz). Ancak bazi
gruplara ait 6rneklem sayis1 30’un altinda oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.2’ ye
bakiniz). Bu degiskenlerin ayni kategoride yer alan diger degiskenlere kiyasla
daha az sayida 6rnekleme sahip olmasi (Tablo 4.2), istatistiksel agidan anlamli
goziikse de ancak, az sayida 6rneklem, gercekte var olmayan bir iligskiyi varmis
gibi gdsterme veya mevcut bir iligkinin gézden kagirilmasina neden olma
potansiyeline sahiptir. Bu nedenle bu ¢alismanin analiz asamasinda, burada
belirtilen sorunlarin yol acabilecegi olumsuz sonuglar1t 6nlemek amaciyla,
benzer 6zellik gdsteren degiskenlerin 6rneklem sayilar bir araya getirilerek tek
bir degisken tiiretilmistir (Tablo 4.30 ve 4.31°¢ bakiniz).

4.5.7.1. Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgulan

Bagimsiz Orneklem t- testi bulgulari yorumlanirken oncelikli olarak
Levene testinin anlamlilik durumu dikkate alinmalidir. Levene testi,
varyanslarin esitligi varsayimi hakkinda bilgi vermektedir. Varyanslarin esitlik
durumunun belirlenmesinde p degeri dikkate alinir. Eger p degeri 0,05’ten
biiytikse (p>0,05), varyanslarin esit oldugu kabul edilir ve bu durumda
“varyanslar esitse varsayimi” 6l¢tim satir1 yorumlanir. Eger p degeri 0,05’ten
kiiglikse (p< 0,05), varyanslar esit degildir. Bu durumda ise “varyanslar esit
degildir varsayim1” 6l¢iim satirinda yer alan degerler yorumlanmalidir. Bu iki
varsayimdan hangisinin gecerli oldugu belirlendikten sonra, gruplar arasinda
anlamli bir fark olup olmadigina karar vermek igin ortalamalarin esitligi
varsayimi satirinin altinda yer alan p degeri incelenmelidir. Eger (p <0,05) ise
gruplar arasinda anlaml farklilik olduguna karar verilir ve sonrasinda, grup
ortalamalar1 karsilastirilarak anlamliligin hangi grupta daha fazla oldugu
belirlenerek bulgular istatistiki olarak yorumlanir. Tablo 4.18, 4.19 ve 4.20°de
yer alan t-testi bulgulari, bu bilgiler ¢ergevesinde degerlendirilmistir.
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Tablo 4.18: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgulart

Degisken Grup N Ortalama (O) S.S S. H.O
) Kadin 385 2,76 ,739 ,037
Presenteizm Erkek 304 2,54 669 039
. o Kadin 385 3,24 577 ,029
Hizmetkar Liderlik
Erkek 304 3,06 511 ,029
. Kadin 385 2,57 ,607 ,030
Ise Yabancilagma
Erkek 304 2,60 ,534 ,030
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimzi) Varsayimi
Degisken Esitlik Durumu F P1 P2 O.F S.H.F
. V.E. 5,163 ,002 <0,01 216 ,544
Presenteizm
V.E.D. <0,01 216 ,537
. o V.E. 3,946 ,004 <0,01 177 ,042
Hizmetkar Liderlik
V.E.D. <0,01 177 ,041
. V.E. 11,294 | <0,01 ,487 -,310 ,044
Ise Yabancilasma
V.E.D. 473 -,310 ,044
V.E: Varyanslar esitse varsayimi S.H.O: Standart hata ortalamasi
V.E.D: Varyanslar esit degil varsayimi O.F: Ortalama fark:
S.S: Standart sapma S.H.E.: Standart hata fark

H5: Arastirma kapsaninda kullanilan degiskenler, katilimcilarin cinsiyetleri
agisindan anlaml farkhilik gésterir.

Bulgu: Tablo 4.18’de, katilimcilarin cinsiyetlerine gore presenteizm,
hizmetkar liderlik ve ise yabancilagsma puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1
eger varsa bu farkin hangi gruplar arasinda oldugu incelenmistir. Presenteizmin
katilmeilarin  cinsiyet durumuna gore farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda, pl degeri (0,02<0,05) olarak
tespit edilmistir. P2 degeri incelendiginde bu degerinin ,0,01°den kiigiik olmast
(p2<0,01) cinsiyet gruplar1 arasinda presenteizm puanlari agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Presenteizm puanlarinda
cinsiyetler arasindaki farkin hangi cinsiyette daha fazla oldugunu belirlemek
icin ortalamalar karsilagtirilmistir. Ortalama degerler incelendiginde, kadinlarin
presenteizm puanlarinin (O:2,76) erkeklerin presenteizm puanlarindan (0:2,54)
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular, presenteizm puanlart agisindan
kadinlarin erkeklerden anlamli derecede daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Hizmetkar liderlik puanlar1 agisindan Tablo 4.18 incelendiginde, p1 degeri
0,04’ten kiiclik (p1<0,05) olarak belirlenmistir. P2 degerinin 0,01’den kiiglik
olmasi (p2<0,01) nedeniyle cinsiyetler arasinda hizmetkar liderlik puanlari
acisindan istatistiksel olarak da anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmaistir.
Bu farkin hangi cinsiyette daha fazla oldugunu belirlemek i¢in ortalamalar
kargilagtirilmigtir. Ortalama degerler incelendiginde, kadinlarin hizmetkar
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liderlik puanlarmin (0O:3,24), erkeklerin hizmetkar liderlik puanlarmmdan
(0:3,06) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular, hizmetkar liderlik
puanlar1 acisindan kadinlarin erkeklerden anlamli derecede daha yiiksek
oldugunu gostermektedir.

Ise yabancilasmaya iliskin p1 (0,01<0,05) olmasina ragmen p2 degerleri
hem varyanslar esitse varsayimi i¢in (0.48>0,05) hem de varyanslar esit degilse
varsayimi i¢in (0.47>0,05) anlamli olmadigindan, ise yabancilasmaya iliskin
erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu

bulgu, her iki cinsiyet i¢in de ise yabancilasma diizeylerinin benzer oldugunu
gostermektedir.

Sonuc: HS hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.19: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgulari

Degisken Grup N Ortalama (O) S.S S. H.O.
) Evli 489 2,63 ,705 ,031
Presenteizm Bekar 200 2,73 741 052
. . . Evli 489 3,22 ,541 ,024
Hizmetkar Liderlik
Bekar 200 3,01 ,565 ,039
. Evli 489 2,49 ,516 ,023
Ise Yabancilagma
Bekar 200 2,80 ,650 ,045
Levene Testi Ortalamalarm Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi) Varsayimi
Degisken Esitlik Durumu F P1 P2 O.F S.H.F
. V.E. ,089 ,765 113 -,095 ,060
Presenteizm
V.E.D. 121 -,095 ,061
. o V.E. 3,852 ,504 <0,01 ,209 ,046
Hizmetkar Liderlik
V.E.D. <0,01 ,209 0,46
. V.E. 10,150 ,002 <0,01 =310 ,046
Ise Yabancilasma
V.E.D. <0,01 =310 ,051
V.E: Varyanslar esitse varsayimi S.H.O.: Standart hata ortalamast
V.E.D: Varyanslar esit degil varsayimi O.F: Ortalama fark:
S.S: Standart sapma S.H.F.: Standart hata farki

H6: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin medeni
durumlart agisindan anlamly farklilik gosterir.

Bulgu: Tablo 4.19°da yer alan bulgular dogrultunda presenteizme iligkin
pl degeri degerlendirildiginde, (0,76>0,05) varyanslarin esitse varsayimi
saglandig1 goriilmektedir. Ancak p2 degerleri incelendiginde, hem varyanslar
esitse varsayimi i¢in (0,11>0,05) hem de varyanslar esit degilse varsayimi igin
(0,12>0,05) anlamli olmadigindan, presenteizme iligkin evli bireyler ve bekar
bireyler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Hizmetkar liderlik puanlar1 agisindan Tablo 4.19 degerlendirildiginde,
pl degeri (0,50>0,05) olarak tespit edilmistir. P2 degeri incelendiginde bu
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degerin (p2<0,01) olmasi, medeni durum baglaminda iki grup arasinda anlaml
bir farklilik oldugunu gostermektedir. Farki belirlemek amaciyla ortalamalar
incelendiginde, evlilerin hizmetkar liderlik puanlarinin (O:3,22), bekarlarin
puanlarindan (0O:3,01) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, evli
bireyler bekar bireylere kiyasla hizmetkar liderlik konusunda istatistiksel
olarak anlamli sekilde daha yiliksek puanlara sahiptir.

Ise yabancilagsma acisindan Tablo 4.19 degerlendirildiginde p1 degerinin
(0,02 <0,05) oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslarin esitligi varsayimi
saglanmamaktadir. P2 degeri incelendiginde bu degerin (p2<0,01) olmasi
nedeniyle medeni durum baglaminda gruplar arasinda anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna varilmistir. Fark belirlemek amactyla iki gruba ait ortalamalar
incelendiginde, bekarlarin ise yabancilasma puanlarmin (O:2,80) evlilerin
puanlarindan (0:2,49) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, bekar
bireyler ise yabancilagma konusunda evli bireylere kiyasla istatistiksel olarak
anlamli sekilde daha yiiksek puanlara sahiptir. Bir iist paragrafta da goriildiigii
iizere hizmetkar liderlik algis1 yiiksek olan evli bireylerin ise yabancilagsma
diizeyleri de bekarlara kiyasla daha azdir. Bu baglamda hizmetkar liderligin ise
yabancilagsmay1 azaltmada énemli bir rol oynayabilecegi goriilmektedir.

Sonug: H6 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.20: Katilimcilarin Kurum Statiilerine Gére Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgular

Degisken Grup N Ortalama (O) S.S S. H.O.
Kamu Unv. 449 2,62 ,676 ,031
Presenteizm -
Vakif Unv. 220 2,75 ,789 ,053
. o Kamu Unv. 449 322 ,540 ,036
Hizmetkar Liderlik m
Vakif Unv. 220 3,13 ,561 ,025
. Kamu Unv. 449 2,45 ,603 ,040
Ise Yabancilasma _
Vakif Unv. 220 2,64 ,553 ,025
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi Varsayimi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi)
Degisken Esitlik Durumu F P1 P2 O.F S.H.F
. V.E. 15,873 <0,01 ,002 -,129 ,058
Presenteizm
V.E.D. ,003 -,129 ,061
. o V.E. 2,211 137 <0,01 -,092 ,045
Hizmetkar Liderlik
V.E.D. <0,01 -,092 ,044
. V.E. 3,037 ,082 <0,01 ,183 ,046
Ise Yabancilagma
V.E.D. <0,01 ,183 ,048
V.E: Varyanslar esitse varsayimi S.H.O.: Standart hata ortalamasi
V.E.D: Varyanslar esit degil varsayimi O.F: Ortalama fark
S.S: Standart sapma S.H.F: Standart hata fark:
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H7: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin kurum
statiileri acisindan anlamli farklilik gosterir.

Bulgu: Tablo 4.20°de yer alan bulgular incelendiginde, presenteizme iliskin
pl degeri (0,01<0,05) olarak tespit edilmistir. P2 degeri kontrol edildiginde bu
degerin, 0,05’ten kiigiik olmas1 (p2<0,05) nedeniyle, kurum statiisii baglaminda
gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Ortalamalar
incelendiginde, vakif iiniversitelerinde c¢alisanlarin presenteizm puanlarmin
(0:2,75) kamu tniversitelerinde c¢alisanlarin puanlarindan (0:2,62) daha
yuksek oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, vakif {iniversitelerinde calisanlar,
kamu tiniversitelerinde calisanlara kiyasla presenteizm konusunda istatistiksel
olarak anlamli sekilde daha yiiksek puanlara sahiptir.

Hizmetkar liderlik agisindan Tablo 4.20 degerlendirildiginde, pl degeri
(0,13>0,05) olarak tespit edilmistir. P2 degeri incelendiginde bu degerin,
0,01’den kiiciik olmast (p2<0,01) nedeniyle, kurum statiisii ve hizmetkar
liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu sonucuna
varilmustir. Iki grubun ortalama puanlarina bakildiginda, kamu iiniversitelerinde
calisanlarin hizmetkar liderlik puanlarmin (0:3,22) vakif {niversitelerinde
¢alisanlarin puanlarindan (0:3,13) daha yiiksek oldugu gortilmektedir. Sonug
olarak, kamu tiniversitelerinde c¢alisanlar, vakif iiniversitelerinde ¢alisanlara
kiyasla hizmetkar liderlik konusunda istatistiksel olarak anlamli sekilde daha
yiiksek puanlara sahiptir.

Tablo 4.20 ise yabancilasma ve gruplar agisindan incelendiginde, pl
degerinin (0,08>0,05) oldugu goriilmektedir. Anlamlilik diizeyini belirlemek
amaciyla p2 degeri incelendiginde (p2<0,01) olarak tespit edilmistir. Bu durum
caligilan kurumun statiisii agisindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik ortaya
koymaktadir. Farkin hangi grupta daha fazla oldugunu belirlemek amaciyla iki
gruba ait ortalamalar incelendiginde, vakif iiniversitelerinde ¢alisanlarin ise
yabancilagma puan ortalamalariin (0:2,64) kamu iiniversitelerinde ¢alisanlarin
puan ortalamalarindan (0:2,45) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sonug
olarak, vakif tiniversitelerinde ¢alisanlar, kamu tiniversitelerinde calisanlara
kiyasla ise yabancilagsma konusunda istatistiksel olarak anlamli sekilde daha
yiiksek puanlara sahiptir.

Sonug olarak Tablo 4.20’nin sundugu bulgular, vakif iiniversitelerinde
calisan personelin kamu iiniversitelerinde ¢alisanlara kiyasla hizmetkar
liderlik algilarinin daha diisiik oldugunu ve ise yabancilasma ile presenteizm
diizeylerinin ise daha yiiksek oldugunu agik¢a gostermektedir. Bu durum, vakif
iniversitelerinde calisan personelin is tatminsizligi, motivasyon eksikligi ve
isten kopukluk gibi problemlerle kars1 karsiya oldugunu diistindiirmektedir.

Sonug¢: H7 hipotezi kabul edilmistir.
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4.5.7.2. Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan

Bir onceki boliimiinde bagimsiz orneklem t-testi ile iki bagimsiz grup
arasindaki ortalama farkinin istatistiksel olarak anlamlilik diizeyi incelenmistir.
Bu boliimde ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile en az {i¢ bagimsiz grup
arasindaki ortalama farkinin istatistiksel olarak anlamlilik diizeyi incelenecektir.
Bu baglamda 6ncelikli olarak, anlamlilik diizeyi belirlenecek olan degiskenlerin
varyanslarmin homojen dagilim gosterip gostermedigi belirlenmelidir. Burada
kontrol edilecek bulgu, p degerin anlamliligidir.

P degerine gore iki yontem vardir. Bunlar;

» Eger p>0,05 ise degiskenlerin varyanslari homojen dagilim
gostermektedir. Bu durumda gruplar arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina karar vermek icin ANO VA testi bulgulari degerlendirilmelidir.
Burada da incelenecek olan deger, “p” degeridir. Eger p<0,05 ise gruplar
arasinda anlaml bir farklilik vardir. Ancak p>0,05 ise gruplar arasinda
anlamli bir farklilik yoktur.

» Eger p<0,05 ise degiskenlerin varyanslart homojen dagilim
gostermemektedir. Bu durumda gruplar arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina karar vermek i¢in, Welch testi bulgular degerlendirilmelidir.
Burada da incelenecek olan deger, “p” degeridir. Eger p<0,05 ise gruplar
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ancak p>0,05 ise gruplar arasinda
anlamli bir farklilik yoktur.

Hem ANOVA hem de Welch testi analizlerinde degiskenler arasinda anlamli
farklilik (p<0,05) saptanmasi durumunda, hangi gruplar arasinda farklilik
oldugunu belirlemek amaciyla Post Hoc testi uygulanir. Burada Post-hoc
testleri icerisinde hangisinin tercih edilecegi, orneklem biiyiikliiklerinin (N)
birbirine yakin veya uzak olmasina bagl olarak degisiklik gosterebilir.

Caligmanin bu agamasinda gerekli istatistiksel analizler burada belirtilen
plan dogrultusunda gerceklestirilecektir.
Tablo 4.21: Yas Grubu ile Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Varyanslarin

Homojenligi

N T Kriter
Tanimlayici Istatistikler Varyanslarin Homojenligine Karar Test

Degiskenler | Grup (Yas) | N O | S.S |SH | Kriter | L.I | Dfl [Df2| P | S.

1.(21-30) | 102 | 2,98 | ,631 | ,062 <

2.(31-40) | 276 3,18 | ,501 | ,030 =

. A =
H]lzi(rilziliiir 3.(41-50) | 213 3,15 ,538 | ,036 oD |470| 3 |685].003[S | Welch
mll .
HIve 1o 1330 | 611 | 061 o | et

u.) &

Toplam | 689 | 3,16 | ,556 | ,021 =
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1.(21-30) | 102 | 3,03 | ,689 | ,068 <«
2.(31-40) [276 | 2,67 | ,693 |,041 g
=
Presenteizm | 3-(41-50) | 213263 | 684 046 | oy | 477 | 3 |6 | 003 | S ﬁ’i‘;h
=}
4G1ve | o5 1231 | 702 |,070 =
U) ﬁ‘
Toplam 689 | 2,66 | ,716 | ,027 =
1.(21-30) | 102 | 2,68 | ,564 | ,055
2.(31-40) | 276 | 2,61 | ,582 |,035 <
i jost
Ise 3.(41-50) | 213 | 2,65 | ,532 | ,036 oD | 334 3 685 | 801 g AnOYa
Yabancilasma 451 ve 3 testi
U) 98 | 2,24 | ,547 | ,055 g
Toplam 689 | 2,58 | ,575 | ,021
L.i: Levene istatistigi N: Orneklem Sayist
S: Sonug S.S: Standart Sapma
O: Ortalama Deger S.H: Standart Hata

Tablo 4.21°de yer alan Levene testi bulgulari incelendiginde, yas gruplari
ile degiskenler arasindaki varyanslarin hizmetkar liderlik ve presenteizm i¢in
homojen olmadig1 (p <0,05), buna ilaveten ise yabancilagsma icin ise homojen
oldugu (p>0,05) goriilmektedir. Bu nedenle degiskenler arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigmi belirlemek i¢in, Welch ve ANOVA testlerinin
yapilmasina karar verilmistir (Tablo 4.22).

Tablo 4.22: Yas Grubu ile Degiskenlere liskin Anlamlilig1 Belirlemeye Y 6nelik Anova ve

Welch Testi Analizleri
ANOVA Testi Bulgulari
- . . .| Kareler Ortalama
Degisken Grup Bilgileri Toplami Df Kareler F P Sonug
ise Gruplar arasi 5,369 3 1,790 5,912 Gruplar
Yabancilagma arast
Gruplar i¢i 207,34 685 ,303 <0.01 anlaml
- farklilik
Toplam 212,718 | 688 var.
Welch Testi Bulgular1
Degisken Istatistik Dfl DF2 P Sonug
Presenteizm 17,938 3 272238 | <0.01 G;’;g’;f‘r
anlaml
farklilik
Hizmetkér Liderlik 4,647 3 259,603 | 003 |

Tablo 4.22°de yer alan ANOVA ve Welch testi bulgulari, yas grubu ile ise
yabancilagsma, presenteizm ve hizmetkar liderlik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir (p<0,05). Bu farkliliklarin
hangi yas gruplari arasinda ve ne diizeyde oldugunu belirlemek amaciyla ¢coklu
karsilastirma analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.23’te sunulmustur.
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Tablo 4.23: Yas Grubu ile Degiskenlere Yo6nelik Coklu Karsilastirma
(Games-Howell ve Scheffe Testi Analizleri)

Varyanslar Homojen Degil Welch Testi === P <(),05 === Post Hoc Testi ™= Games-Howell Testi
Degisken Grup (yas) Grup (Yas) Ortalama Fark Standart Hata P Fark
2. (31-40) .363% ,080 <.0,01
1. (21-30) 1>2
3. (41-50) .399% ,082 <0.01 1>3
1>4
4. (51veU) J19* ,098 <.0,01
1.(21-30) -,363 ,080 <.0,01
2. (31-40) - 2>4
4. (51 ve U) 356* ,082 <.0.01
1.(21-30) -,399%* ,082 <.0,01
Presenteizm - 3>4
3.(41-50) |4.(51velU.) .320% ,085 <.0.01
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
1.(21-30) -719% ,098 <.0,01
4.(51 ve U) 2.(31-40) -,356* ,082 <.0,01 -
3. (41-50) -,320% ,085 ,001
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
2.(31-40) -,201% ,069 ,022
1.(21-30) " )
4.(51veU)) -,319% ,087 ,002
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
Himetar | | L2130 N 069 | o2 | 2
Liderlik - (31-40) Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
3.(41-50) | Tiim gruplarla anlamhilik diizeyi p>0,05°tir (anlaml1 degildir).
P ET T 087 | 002 | 4>
4.(51veU) = T ; SR
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
Varyanslar Homojen === Anova Testi === P < (,05 === Post Hoc Testi === Scheffe Testi
Degisken Grup (yas) | Grup (Yas) Ortalama Fark Standart Hata P Fark
4.(51ve U.) A43% 079 <001 | 1>4
1.(21-30) | Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05tir (anlamh degildir).
aGlveiy | A | 065 | <001 | 24
2.(31-40
( ) Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
ise 4Glvelly | 409 | 068 [ <001 [ 34
3. (41-50
Yabancilasma ¢ ) Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
1.(21-30) - 443% 079 <.0,01
. 2. (31-40) -,372% ,065 <.0,01 -
4.(51veU)
3. (41-50) -,409* ,068 <.0,01
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).

Games-Howell Testi ve Scheffe Testi: Degiskenle ait 6rneklem biiyiiklikleri arasinda farkliliklar
oldugundan arastirmada bu iki testin yapilmasina karar verilmistir. Clinkii farkli 6rneklem biiytikliiklerinde
bu iki test, daha anlamli sonug vermektedir.
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HS8: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin yag
ozellikleri acisindan anlamli farkliik gosterir.

Bulgu: Tablo 4.23’teki Games-Howell testi bulgularina gore, 21-30 yas
araligindaki katilmecilar ile diger yas araligindaki katilimeilarin tamami
arasinda anlamli bir farklillk vardir (p <0,01). 21-30 yas araligindaki
katilimcilarin presenteizm puanlari, 31-40, 41-50 ve 51 yas ve lizeri yas
araliklarindaki katilimcilara kiyasla daha yiiksektir. 31-40 yas araligindaki
katilimcilarin presenteizm puanlari, 51 yas ve tizeri yas araligindakilerden daha
yuksektir. 41-50 yag araligindaki katilimcilarin presenteizm puanlart 51 yas
ve lizeri yag araligindakilerden daha yiiksektir. Bu bulgular gostermektedir ki
yas ile presenteizm arasinda negatif bir iligki vardir. Calisanlarin yasi arttikca,
presenteizm davranislarr azalmaktadir.

Katilimcilarin  hizmetkar liderlik algist puan ortalamalar1 yas grubu
baglamida degerlendirildiginde, 31-40 yas araligindaki katilimeilarin 21-30
yas araligindaki katilimcilara, 51 ve {stii yas araligindaki katilimcilarin ise 21-
30 yas araligindaki katilimeilara kiyasla bir iist amirlerini daha fazla hizmetkar
bir lider olarak tanimladiklar1 goriilmektedir. Diger yas gruplari arasinda
anlamli bir farklilik yoktur (p >0,05).

Tablo 4.23’yer alan Scheffe testi bulgular1 incelendiginde, 21-30, 31-40 ve
41-50 yag araligindaki katilimcilarin ise yabancilagma puan ortalamalar1 51 ve
istll yastaki katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksektir. Diger yas gruplari
arasinda anlamli bir farklilik yoktur (p >0,05). Bu bulgu gostermektedir ki
yas ile ige yabancilagsma arasinda negatif bir iligki vardir. Genel anlamda geng
calisanlarin ise yabancilasma diizeyleri ileri yastakilere kiyasla daha yiiksektir.
Burada ulasilan bu sonug yas ile presenteizm arasindaki sonuclarla paralellik,
yas ile hizmetkar liderlik sonuglartyla ise zitlik gostermektedir.

Sonuc: HS hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 4.24: Egitim Diizeyi Grubu ile Degiskenlere [liskin Tamimlayicr Istatistikler ve
Varyanslarin Homojenligi
s e Kriter
Tanimlayic Istatistikler Varyanslarin Homojenligine Karar Test
Degiskenler G N | 0 |SS|SH|Krter| Li|Dfi [DR| P | s
(Egitim)
1.Lise 56 | 3,04 |,606 |,081
2.0n Lisans | 85 | 3,16 |,724 |,078 oé
Hﬁi‘;‘;ﬁ‘fr 3.Lisans [ 275 | 3,18 |,523[,031| OD |8,61| 3 |685|<0,01 | S | Welch
4 Lisansiistii | 273 | 3.16 | .515 | 031 Tg | Test
5.Toplam 689 | 3,16 |,556 |,031
1.Lise 56 | 2,57 (,572 1,078
2.0n Lisans | 85 | 2,72 |,723,078 =
Presenteizm | 3.Lisans 275 | 2,52 ,716,043| O.D |2,29| 3 | 685 | 077 | £ "\t{c‘:tfa
=]
4.Lisansusti | 273 | 2,80 | ,716 |,043 '7:1;‘
5.Toplam 689 | 2,66 |,716 |,027
1.Lise 56 | 2,75 | ,490 | ,065
_ 2.0n Lisans | 85 | 2,63 |.522[,056 =
Ise - 19 Anova
3.Lisans 275 12,67 |,552(,033| O.D [1,86| 3 | 685 | ,143 5 .
Yabancilasma 3 testi
4 Lisanstistii | 273 | 2,43 |,601 |,036 '—g'
5.Toplam 689 | 2,58 |,575|,021

S: Sonug

L.i: Levene lstatistigi

O: Ortalama Deger

N: Orneklem Sayist
S.S: Standart Sapma
S.H: Standart Hata

Tablo 4.24’te yer alan Levene testi sonuglarina gore, egitim gruplar ile
degiskenler arasindaki varyanslar hizmetkar liderlik boyutunda homojenlik
gostermezken (p<0,05), presenteizm ve ise yabancilasma boyutlarinda
homojenlik gostermistir (p>0,05). Bu nedenle hangi degiskenler arasinda
anlamli farklilik oldugunu belirlemek amaciyla Welch ve ANOVA testlerinin
uygulanmasina karar verilmistir (Tablo 4.25).

Tablo 4.25: Egitim Grubu ile Degiskenlere Tliskin Anlamlilig1 Belirlemeye Yo6nelik Anova ve

Welch Testi Analizleri
Anova Testi Bulgulari
Degisken Lo Kareler Ortalama
Grup Bilgileri Mookt Df Kareler B B Sonug
Gruplar arast 10,204 3 3,401 10,685
ise Gruplar i¢i 218,043 685 318 <0,01
Yabancilasma Gruplar
Toplam 228,246 688 arasi
anlaml
Gruplar arast 11,275 3 3,758 7,525 farklilik
var.
Presenteizm Gruplar i¢i 342,142 685 ,499 <0,01
Toplam 353,417 688
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Welch Testi Bulgular1

Degisken Istatistik Df1 DF2 P Sonug
Gruplar

arasi
Hizmetkar Liderlik ,763 3 175,017 | ,517 anlaml
farklilik

yok

Tablo 4.25’te yer alan ANOVA ve Welch testi bulgulari, egitim grubu ile
ise yabancilasma ve presenteizm arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
tespit edilirken (p<0,05), egitim grubu ile hizmetkar liderlik arasinda anlamli
bir iliski bulunamamistir (p >0,05). Bu farkliliklarin hangi egitim gruplari
arasinda ve ne diizeyde oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma
analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.26’da sunulmustur.

Tablo 4.26: Egitim Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilastirma (Scheffe Testi

Analizi)
Varyanslar Homojen ™= Anova Testi === P < (,05 === Post Hoc Testi === Scheffe Testi
Degisken Grup (Egitim) | Grup (Egitim) | Ortalama Fark | Standart Hata P Fark
4.Lisansiistii 316% ,082 002 1>4
1.Lise
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).
] 4. Lisansiistii | 201* | 070 | 042 | 2>4
2.0n Lisans
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
i alisansiisti | 241 | 048 | <001 [ 34
Yab, Isel 3.Lisans
abancilasma Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
1.Lise -,316* ,082 ,002
2.0n Lisans -,201%* ,070 ,042 -
4.Lisanstistii
3.Lisans - 241% ,048 <0,01
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
1.Lise Tim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
2.0n Lisans | Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05tir (anlamli degildir).
4 Lisanstistii | -,276* | ,060 | <0,01 | -
Presenteizm | 3.Lisans
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
ilisans | 276t | 060 | <001 | 4>3
4.Lisanstisti
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
Hizmetkar liderlik === Tablo 4.25’te yapilan Welch Testi analizinde, p >0,05 hesaplanmasi nedeniyle
gruplar arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir. Hesaplanan p degeri ,517°dir.
Scheffe Testi: Degiskenle ait 6rneklem biiyiikliikleri arasinda farkliliklar oldugundan aragtirmada bu
testin yapilmasima karar verilmistir. Ciinki farkli rneklem biyiikliiklerinde bu test, daha anlamli sonug
vermektedir.

HY: Arastrma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin egitim
diizeyleri agisindan anlamli farkhilik gésterir.
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Bulgu: Tablo 4.26’daki Scheffe testi sonucglart egitim durumu lise, 6n
lisans ve lisans olan katilimecilarin ise yabancilasma puan ortalamalarinin,
lisansiistii egitim alan katilimcilara kiyasla anlamli derecede daha yiiksek
oldugunu gostermektedir (p<0,05). Bu durumun birgok nedeni olabilir. Egitim
durumu yiiksek olan katilimcilar, daha ¢ok ydnetici pozisyonunda calistyor
olabilir. Ayrica yliksek egitimli personelin, isten daha fazla tatmin ve anlam
bekleme olasiligi daha diisiik egitimli personele gore yiiksek olabilir. Ek olarak,
egitim diizeyi diisiik personelin emir komuta zinciri icerisinde genellikle en
alta bulunmasi ve bu nedenle birgok iiste karsi sorumlu olmast bu durumun
nedenleri arasinda gosterilebilir.

Katilimcilarin  egitim diizeylerine gore presenteizm puan ortalamalari
incelendiginde, lisansiistii mezunlarin presenteizm puan ortalamalarinin lisans
mezunlardan anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,01).
Egitim diizeyi lisansiistii ve lisans olan katilimcilar arasindaki anlamli fark
disinda, diger egitim gruplari arasinda anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir
(p>0,05). Bu durum, lise ve 6n lisans gibi daha diisiik egitim diizeylerine sahip
katilimeilarin  presenteizm puan ortalamalarinin birbirine yakin oldugunu
gostermektedir.

Sonuc: H9 hipotezi kismen kabul edilmistir.
Tablo 4.27: Ust Amir Grubu ile Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Varyanslarimn

Homojenligi
Tl et Varyanslarlllé Homojenligine Kriter
arar Test
)
et .
ZT Grup (Ust Amir) N | 0o |ss|sH (,3, CIZ|IE| ~|®
)
1.F.Sekreteri 121 | 3,27 | ,467 | ,042
2.(YO+MYO+ES+GS)S. 66 3,26 |,637 | ,078
as)
S | 3.Dekan 100 | 3,19 | ,565 | ,056
: <|
§ 4.MYO+YO) M. 36 3,301,500 | ,083 | ~ 5 ol 2 = gﬁ g
= | 5.Daire Baskani 91 [3,13],588 | 061 @ | S N R = T =
o < 4
& | 6.(Enstitii + Sube) M. 45 3,221,646 | 096 =
=
7.Sef 230 | 3,03 |,525|,034
8.Toplam 689 | 3,16 | ,556 | ,021
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1.F.Sekreteri 121 | 2,64 | ,797 | ,072
2.(YO+MYO+ES+GS)S 66 |[2,35],803 | ,098
5 3.Dekan 100 | 2,80 | ,657 | ,065 ~ ?
g [4(MYOYO) M. 36 278|634 [,105| o 2| | o5 o :
€. | 5.Daire Baskan: 91 |2,73|.606 | 063 | © | & D é g
= [ '6.(Enstitii + Sube) M. 45 |2,88 | ,615 | ,001 = =
7.Sef 230 | 2,61 | ,712 | ,046
8.Toplam 689 | 2,66 | ,716 | ,027
1.F.Sekreteri 121 | 2,53 | ,548 | ,049
2.(YO+MYO+ES+GS)S 66 |[2,46 | ,495 | ,060
‘E. 3.Dekan 100 | 2,41 | ,603 | ,060 ; =
§ 4.(MYO+YO) M. 36 | 241,537,089 | o | & -l2ls é %
2 | 5.Daire Baskant 91 [2.86],601|,063| © | & D % 5
E 6.(Enstitii + Sube) M. 45 |2,60 | 454 | 067 & =
7.Sef 230 | 2,63 | ,575 | ,037
8.Toplam 689 |2,58 |,575 | ,021
L.i: Levene istatistigi N: Orneklem Sayst
S: Sonug S.S: Standart Sapma
O: Ortalama Deger S.H: Standart Hata

Tablo 4.27°de yer alan Levene testi sonuglarina gore, iist amir gruplari ile
degiskenler arasindaki varyanslar, ise yabancilagma boyutunda homojenlik
gostermezken (p<0,05), presenteizm ve hizmetkar liderlik boyutlarinda
homojenlik gostermistir (p>0,05). Bu nedenle hangi degiskenler arasinda
anlamh farklilik oldugunu belirlemek amaciyla Welch ve ANOVA testlerinin
uygulanmasina karar verilmistir (Tablo 4.28).

Tablo 4.28: Ust Amir Grubu ile Degiskenlere iliskin Anlamlili1 Belirlemeye Yonelik Anova
ve Welch Testi Analizleri

Anova Testi Bulgulari
i S Kareler Ortalama
Degisken | Grup Bilgileri Toplam: Df Kareler F P Sonug
Gruplar arasi 6,906 6 1,151 3,814
Hizmetkdr | Gruplarigi | 205811 | 682 1302 <0,01
Liderlik Gruplar arasi anlamli
Toplam 212,718 688 farklilik
Gruplar arasi 12,199 6 2,033 var.
Presenteizm Gruplar i¢i 341,217 682 ,500 4,064 | <0,01
Toplam 353,417 688
Welch Testi Bulgulari
Degisken Istatistik Dfl1 DF2 P Sonug
) Gruplar arasi anlamli
Ise Yabancilagma 6,126 6 199,767 | <0,01 farklilik
var.
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Tablo 4.28’de yer alan ANOVA ve Welch testi bulgulari, iist amir grubu
ile igse yabancilagsma, presenteizm ve hizmetkar liderlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (p<0,01). Bu bulgular,
tist amirlerin liderlik tarzlariin c¢alisanlarin ig tatminleri ve ¢alisma sekilleri
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu agik¢a gostermektedir. Ancak, bu
anlamli farkliliklarin hangi {ist amir gruplari arasinda ve ne diizeyde oldugunu
belirlemek icin ¢oklu karsilagtirma analizleri yapilmasina karar verilmistir.
Analiz sonuglar1, Tablo 4.29’ ve Tablo 30°da sunulmustur.

Tablo 4.29: Ust Amir Grubu ile Degiskenlere Yénelik Coklu Karsilastirma (Games-Howell

Testi Analizi

Varyanslar Homojen Degil === Welch Testi === P <(,05 === Post Hoc Testi === Games-Howell Testi

5.Daire Bagkani

Degisken Grup (Amir) Grup (Amir) OrIt:aal:l:n a Stle_llr;(ti:rt P Fark
5.Daire Bagkani -,333% ,080 <0,01 -
1.F.Sekreteri
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).
2.(YO+MYO+ES+GS) 5.Daire Bagkani | -,398* ,087 | <0,01 | -
S. Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).
5.Daire Bagkani -,448%* ,087 <0,01
3.Dekan 7.Sef -,216% ,071 ,043
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).
5 Daire Bagkant | 444 | 109 | 002 | -
Yabalii?lasma 4.(MYO+YO) M. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).

1.F.Sekreteri 333% ,080 <0.,01
2.(YO+MYO+ES+GS)S. | .398* | 087 |<0.01 : 3
3.Dekan 448% | 087 | <001 53
4(MYO+YO) M. 444* | 109 | 002 2 Z‘;
Z.Sef 232% ,073 {031

6.(Enstitii + Sube) M.

Tiim gruplarla anlamhlik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).

7.Sef

3.Dekan 216 ,071 043 | 7>3
5.Daire Bagkani -,232% ,073 ,031

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).

(YO+MYO+ES+GS) S:Yiiksekokul sekreteri, meslek yiiksek okulu sekreteri enstitii sekreteri ve genel
sekreter degiskenlerine ait 6rneklem sayilart (N) sinirlt olmasi nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken
haline getirilmistir.
(MYO+YO) M: Meslek yiiksek okulu miidiirii ve yiiksek okul midiirii degiskenlerine ait 6rneklem
sayilar1 (N) sinirli olmasi nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken haline getirilmistir.

(ENSTITU + SUBE) M: Enstitii ve sube miidiirii degiskenlerine ait 5rneklem sayilar1 (N) simirli olmast
nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken haline getirilmistir.
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Tablo 4.30: Ust Amir Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilastirma (Scheffe Testi Analizi)

Varyanslar Homojen === Anova Testi === P < (,05 === Post Hoc Testi === Scheffe Testi

Degisken Grup (Amir) Grup (Amir) Ol;zllﬁ(ma Stﬁr;(ti:n P Fark
1.F.Sekreteri Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
3.Dekan -,455% 112 ,012
2.(YO+MYO+ES+GS)S. | 6.(Enstitii + Sube) M. -,534% ,136 ,019

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).

2.(YO+MYO+ES+GS)S. | 455* | 112 | 012 | 3>2
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

Presenteizm 3.Dekan

4.MYO+YO) M. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

5.Daire Bagkant Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

2.(YO+MYO+ES+GS)S. | ,534* | ,136 | 019 | 6>2

6.(Enstitii + Sube) M.
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).

7.Sef Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
7.Sef | ,235% | ,061 |,025 | 1>7

1.F.Sekreteri
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

2.(YO+MYO+ES+GS)S. | Tum gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).

3.Dekan Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

Hizmetkar 4.MYO+YO) M. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
Liderlik

5.Daire Bagkani Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05tir (anlamli degildir).

6.(Enstitii + Sube) M. | Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

1.F.Sekreteri | -,235% | ,061 | ,025 | -

7.Sef
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).

(YO+MYO-+ES+GS) S:Yiiksekokul sekreteri, meslek yiiksek okulu sekreteri enstitii sekreteri ve genel

sekreter degiskenlerine ait 6rneklem sayilart (N) sinirl olmasi nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken haline
getirilmistir.

(MYO+YO) M: Meslek yiiksek okulu miidiirii ve yiiksek okul miidiirii degiskenlerine ait 6rneklem sayilar: (N)
sinirli olmasi nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken haline getirilmistir.

(ENSTITU + SUBE) M: Enstitii ve sube miidiirii degiskenlerine ait 6rneklem sayilari (N) sinirli olmast
nedeniyle birlestirilerek tek bir degisken haline getirilmistir.

H10: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katiimcilarin bir iist
amirlerinin statiileri agisindan anlaml farkhilik gésterir.

Bulgu: Tablo 4.29°da yer alan Games-Howell testi bulgulari incelendiginde,
ist amiri daire baskan1 olan calisanlarla {ist amiri fakiilte sekreteri,
(YO+MYO+ES+GS) sekreteri, dekan, (MYO+YO) miidiirii ve sef olan
calisanlar arasinda anlaml farkliliklar tespit edilmistir (p<0,05). Amiri daire
baskani olan calisanlarin ise yabancilasma diizeyleri amiri fakiilte sekreteri,
(YO+MYO+ES+GS) sekreteri, dekan, (MYO+YO) miidiirii ve sef olan
calisanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir. Daire baskanlari, genellikle daha
yiiksek bir sorumluluk ve yetki seviyesine sahiptirler. Bu durum, ¢alisanlarin
tizerinde daha fazla baski olusturabilir. Yogun baski altinda ¢alismak zorunda
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kalan calisanlar, zamanla yogun bir is yiikii algisina kapilabilir ve boylece
caliganlara zaman stresi yasatabilir. Bu durum ise ¢alisanlarin zamanla ise karsi
yabancilasma yasamalarina neden olabilir. Arastirmada ulasilan bir diger Snemli
bulguda, amiri dekan olanlarla sef olanlar arasindaki farkliliktir (p<0,05).
Sefler tarafindan yonetilen ¢alisanlarin ise yabancilasma diizeyleri, dekanlar
tarafindan yonetilen calisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir
(p<0,05). Bu durumun nedenleri arasinda seflerin ¢alisanlara yeterince kariyer
gelisimi imkani sunmamasi, stresli ve gergin bir ¢alisma ortami olusturmasi
ve caliganlara karsi hosgoriilii bir tutum sergilememesi gdsterilebilir. Diger
gruplar arasinda anlaml farklilik tespit edilememistir (p >0,05).

Tablo 4.30’da presenteizm ve hizmetkar liderlik ortalamalar1 baglaminda
hangi amir gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek
icin Scheffe testi kullanilmistir. Yapilan analizler sonrasinda amiri dekan olan
calisanlarla amiri (YO+MYO+ES+GS) sekreteri olan ¢aliganlar arasinda ve
amiri (Enstitii + Sube) miidiirii olan ¢alisanlarla, amiri (YO+MYO+ES+GS)
sekreteri olan ¢alisanlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (p <0,05).
Arastirmada tespit edilen bir diger 6nemli bulgu da amiri fakiilte sekreteri
olan g¢alisanlarla amiri sef olan ¢alisanlar arasindaki hizmetkar liderlik algisi
arasinda anlamli farkliliktir (p<0,05). Fakiilte sekreteri biinyesinde galigan
bireylerin hizmetkar liderlik algilari, sef biinyesinde ¢alisanlardan daha fazladir.
Bu bulgu, fakiilte sekreteri pozisyonundaki liderlerin ¢aliganlarina daha fazla
destek, cesaretlendirme ve ilham verdikleri ve onlar1 karar alma siirecine daha
fazla dahil ettikleri sdylenebilir. Sef pozisyonundaki liderlerin, daha otoriter
ve hiyerarsik bir liderlik tarz1 sergiledikleri ve calisanlardan daha fazla itaat ve
kontrol bekledikleri seklinde yorumlanabilir. Diger gruplar arasinda ise anlaml
bir fark gézlemlenmemistir (p>0,05).

Sonug: H10 hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 4.31: Caligtlan Kurum ile Degiskenlere [liskin Tanimlayicr Istatistikler ve Varyanslarin

Homojenligi
Tammlayic Istatistikler Varyanslarin Homojenligine Karar | Kriter
Degiskenler | Grup (Kurum) N (0] S.S | SH | Kriter | LI | Dfl | Df2 P S. e
Listanbul U. |2,81 | ,546 |,051 | 2,76
2. Akdeniz U, |2,71 | ,788 | ,106 | 2,46
3.Erciyes U. | 2,66 | ,531 | ,060 | 2,56
4 Pamukkale U. | 2,53 | 417 | ,059 | 2,41 -
5KTU 2,68 | ,561 | ,080 | 2,52 =
Yabagi‘flasma 6Ha”a“U 239 495 1,040 1220 | op |4698| 9 | 679 |<0,01 g Welch
7inoni U. | 2,49 | ,534 | ,075 | 2,34 2 | Testi
- &
8.Medipol U. | 2,42| ,579 | ,074 | 2,28 L
9%{};* 262 | 611 |,077 | 2,48
10.Baskent U. | 2,43 | ,524 | ,066 | 2,37
11.Toplam | 2,58 | ,575 | ,024 | 2,57
1istanbul U. | 3,00 | ,516 |,047 | 2,96
2.Akdeniz U. |3,15| 438 |,055 | 3,01
3.Erciyes U.  [3,09| ,538 | ,064 | 2,92
4. Pamukkale U. | 327 | 467 | ,062 | 3,14 “
5.KTU 2,87 | ,590 | ,080 | 2,78 =
Hg(rillerﬁ(fr 6.ljlarran U 339|555 | .058 [ 321 | op [3308] 9 |679 |<0.01 é V\T/:l:lh
7ineni U, |3,10 | ,657 |,097 | 2,91 =
8.Medipol U. | 3,37 | 416 | ,052 | 3,27 &
953‘1;(]5’* 3,03 | 677 | 087 | 2,87
10.Baskent U. |3,20 | ,469 | ,056 | 3,09
11.Toplam | 3,16 | ,554 | ,028 | 3,12
Iistanbul U. | 2,47 | ,538 | ,057 | 2,37
2.AkdenizU. [2,75| ,669 | ,098 | 2,57
3.Erciyes U.  [2,79 | ,655 | ,078 | 2,63
4.Pamukkale U. | 2,82 | ,595 | ,089 | 2,66 <
5KTU 2,57| ,671 | ,094 | 2,32 =
Presenteizm | OHarranU. 246 762 | 075 | 231 | oD |3562| 9 | 679 |<0,01 é “T’Zl‘;f‘
7inéni U. | 2,70 | 871 |,129 | 2,47 o
8.Medipol U. |[3,02| ,844 | ,105 | 2,82 &
9%&? 248 733 | 086 | 231
10.Baskent U. |2,80 | ,645 | ,076 | 2,65
11.Toplam | 2,66 | ,712 | ,020 | 2,68

S: Sonug

L.i: Levene Istatistigi

O: Ortalama Deger

N: Orneklem Sayist

S.S: Standart Sapma

S.H: Standart Hata

H.K: Hasan Kalyoncu Universitesi

]_

A.B: Antalya Bilim l'_:Jniversitesi
ve tek bir degisken haline getirilmistir

i.E: izmir Ekonomi Universitesi

Ilgili tiniversitelerin 6rneklem (N) sayilar1 smirli olmasi nedeniyle birlestirilmis




ISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI | 17

Calisilan kurum gruplan ile tim degiskenler arasindaki varyanslarin
homojen dagilim gostermedigi, Levene testi sonuglari ile saptanmistir (p<0,05).
Bu durum, klasik ANOVA testinin varsayimlarina uymamaktadir. Bu nedenle,
varyans esitsizligi géz ontinde bulundurularak, Welch testi uygulanmasina
karar verilmistir. Tablo 4.32°de Welch testi sonuglari sunulmaktadir.

Tablo 4.32: Calisilan Kurum Grubu ile Degiskenlere iliskin Anlamlilig Belirlemeye Yénelik

Welch Testi Analizi
Welch Testi Bulgulari
Degisken Istatistik Dfl DF2 P Sonug
Ise Yabancilasma 5,624 9 251,430 <0,01 Gruplar arasi anlamli farklilik var.
Hizmetkar Liderlik 6,886 9 251,794 <0,01 Gruplar arasi anlaml farklilik var.
Presenteizm 5,234 9 249915 <0,01 Gruplar arasi anlaml farklilik var.

Tablo 4.32°de yer alan Welch testi bulgulari, ¢alisan kurum grubu ile ise
yabancilagsma, presenteizm ve hizmetkar liderlik arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (p<0,01). Bu bulgu, bireylerin
caligtiklar1 kurumun, hizmetkar liderlik algilarinda, presenteizm ve ise
yabancilagsma diizeyleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu agik¢a
gostermektedir. Ancak, bu anlamli farkliliklarin hangi kurumlar arasinda ve ne
diizeyde oldugunu belirlemek icin ¢oklu karsilastirma analizleri yapilmasina
karar verilmistir. Analiz sonuglari, Tablo 4.33’te sunulmustur.
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Tablo 4.33: Calisilan Kurum Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilagtirma
(Games-Howell Testi Analizi)

Varyanslar Homojen Degil ™= Welch Testi === P <(,05 === Post Hoc Testi ™= Games-Howell
Testi
. Grup (Calisilan Grup (Calisilan Ortalama Standart
D hoain Kurum) Kurum) Fark Hata 1¥ Fiuis
4.Pamukkale U. 284* ,076 011
6.Harran U. 420% 071 <0,01
_ 1>4 1>6
Z.In6nii U. 318% ,092 .028 1>7 1>8
1.istanbul U. " m 1>10
8.Medipol U. 389% ,087 <0.01
10.Baskent U. 378* 081 [<0.01
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml degildir).
2. Akdeniz U. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
6.Harran U. 273% | ,081 1032 | 3>6
3.Erciyes U. — — - —
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
4 Pamukkale (7. | Piger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
Ise ’ ’ . "
Yaban(s:llasma LIstanbul U. | 284 | 076 | o1l |
5KTU Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
1.istanbul U. -420% 071 <0,01
6.Harran U. 3.Erciyes U. -273% ;081 ,032
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
b 0. | 008 | 02 | 0% ]
7.inénii U.
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
b 0. | 090 | 09 [ <001 ]
8.Medipol U.

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

9.(HK+A.B+LE)

Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

10.Baskent U.

w0 | % [ o8 | o0l

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
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Hizmetkar
Liderlik

1.Istanbul U.

| 173
4 Pamukkale U. -,265% ,080 ,039
6.Harran U. -,389% 074 <0,01
8. Medipol U. -,366%* 072 <0,01

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi

p>0,05"tir (anlaml1 degildir).

2.Akdeniz U. Tim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
6.Harran U. -,299* ,085% ,021
3.Erciyes U. 8.Medipol U. -,276% ,082% ,034
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
1. istanbul U. 2265* ,080 039 41
4 Pamukkale U. | 5. KTU 398% ,107 012 4>5
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
4. Pamukkale U -,398* ,107 ,012
. 6. Harran U. -,521% ,102 <0,01
MK 8. Medipol U. 4995 |09 <001
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
1. istanbul U. 389% ,073 <0.01
3. Erciyes U. 2299* ,085 021 gié
6.Harran U. 5.KTU S21* ;102 =0.01 6>5
9. (H.K+A. 362% ,097 012 69
B+LE)
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
7.inéni U. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
1. istanbul U. 2366* ,070 <0.01
3. Erciyes U 276% ,082 034 g:
8.Medipol U. | S.KTU 499* ,099 <0.01 §i3
9. (H.K+A. 339% ,095 019
B+1.E)
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
6. Harran U, -,362% ,097 ,012
9.(H.K+A.B+LE) | 8. Medipol U. -,339% ,095 019

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).

10.Baskent U.

Tim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
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3. Erciyes U. -312% ,094 ,039
4. Pamukkale U -,344* ,095 ,018
8. Medipol U. -,550% 114 ,000
1.Istanbul U. 10. Baskent U. -,329% ,093 ,020
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
2.Akdeniz U. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
1. istanbul U. | ,312%* | ,094 | ,039
P tei 3.Erciyes U.
resenterzm Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
1. istanbul U. ,344% ,095 018
4.Pamukkale U. | 6. Harran U. ,358* ,111 ,049

Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

5KTU Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
4. Pamukkale U. -358* > ,049
6.Harran U. 8. Medipol U. -564* 127 ,001
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
7.inonii U. Tiim gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).
1. istanbul U. S550% 114 <0.01
- 8>1
6. Harran U. S64* 2127 001 86
8-Medipol U. g (H.K+A. 541+ 135 004 8>9
B+LE)
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlamli degildir).
8. Medipol U. | - 541% | 135 | 004 |
9.(HK+A.B+LE)
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05’tir (anlaml1 degildir).
Listanbul 0, | 325 [ 095 [ 020 [ 10

10.Baskent U.
Diger gruplarla anlamlilik diizeyi p>0,05°tir (anlamli degildir).

HI1I: Arastirma kapsaminda kullanmilan degiskenler, katilimcilarin
calistiklart kurum agisindan anlaml farklilik gésterir.

Bulgu: Tablo 4.33’te yer alan Games-Howell testi bulgulari, Istanbul
Universitesi ile Pamukkale, Harran, Inénii, Medipol ve Baskent Universiteleri
calisanlarinin ige yabancilagsma diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p<0,05). Yine benzer bir sekilde, Erciyes Universitesi ile Harran
Universitesi calisanlar arasinda da ise yabancilasma diizeyleri baglaminda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Bu bulgu, calisanlarin ise
yabancilasma diizeylerinin tiniversitelere gore farklilik gdsterebilecegini
ortaya koymaktadir. Bu durumu biraz daha detaylandirmak gerekirse, Istanbul
Universitesi calisanlarinin Pamukkale, Harran, inénii, Medipol ve Baskent
Universitelerinde calisanlara kiyasla daha fazla ise yabancilasma yasadiklari
gdriilmiistiir. stanbul Universitesinin digerlerinden ayrigmasinin bircok nedeni
olabilir. Bu nedenlerin basinda igsel faktorler olarak ifade edebilecegimiz
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calisanlarin is yiikii, yoneticilerle ya da mesai arkadaslariyla yasadiklart
problemler ve ¢alisma ortaminin yapisi gelebilir. Ayrica, Erciyes Universitesi
calisanlarinin da Harran Universitesi calisanlarindan daha fazla ise yabancilasma
yasadig1 tespit edilmistir. Bu duruma da neden olarak, Erciyes Universitesinde
calisanlarin Harran Universitesi calisanlarina kiyasla daha fazla is yiikiiyle
kars1 karstya olmasi ve Erciyes Universitesinde ¢alisanlarin yoneticileriyle
olan iliskilerinin Harran Universitesine kiyasla daha az olumlu olmas ihtimali
de ise yabancilasmaya neden olabilir. Bu durum iletisim eksikligi, yetersiz
geri bildirim ve motivasyon eksikligi gibi unsurlar1 da beraberinde getirerek
calisanlarin ise yabancilagsma diizeylerini etkileyebilir. Diger {iniversiteler
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (P>0,05).

Tablo 4.33, Games-Howell testi sonuglarini kullanarak Tiirkiye’deki ¢esitli
iniversitelerde calisanlarin hizmetkar liderlik algilarini karsilagtirmali bir
sekilde sunmaktadir. Pamukkale Universitesi ¢alisanlariim hizmetkar liderlik
algilari, Istanbul Universitesi ve Karadeniz Teknik Universitesi ¢alisanlarina
kiyasla istatistiksel olarak anlamli derecede daha yiiksektir (p<0,05). Yine
benzer bir bicimde, Harran Universitesi calisanlarinin hizmetkar liderlik
algilar Istanbul, Erciyes, (H.K+A.B+i.E) ve Karadeniz Teknik Universiteleri
calisanlarinakiyaslaistatistiksel olarak anlamli derecede daha yiiksektir (p<0,05).
Pamukkale ve Harran Universitelerinin digerlerinden ayrismasina neden olarak
liderlerin kisilikleri, kurumsal kiiltiir ve degerler gibi faktorler gosterilebilir.
Arastirmada ulagilan ilging sonuglardan bir tanesi Medipol Universitesine
aittir. Medipol Universitesi ¢alisanlariimn hizmetkar liderlik algilari, Istanbul,
Erciyes, (H.K+A.B+I.E) ve Karadeniz Teknik Universitelerinde calisanlara
kiyasla istatistiksel olarak anlaml1 derecede daha yiiksek olarak tespit edilmistir
(p<0,05). Medipol Universitesinin dzel sektore ait olmasi, kir amac1 giitmesi
ve daha kurumsal bir yapiya sahip olmas1 hizmetkar liderlik ilkelerinin daha
kolay benimsenmesine ve uygulanmasina katkida bulunmus olabilir. Ozel
sektorde calisan liderler, rekabette 6ne ¢ikmak ve calisanlarin bagliligint ve
motivasyonunu artirmak i¢in hizmetkar liderlik gibi yenilikei ve etkili liderlik
yaklagimlarini benimsemeye daha agik olabilirler. Diger iiniversiteler arasinda
ise ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilart agisindan istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmamistir (p>0,05). Bu durum, bu {iniversitelerde calisanlarin
hizmetkar liderlik algilarinin benzer oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.33, Games-Howell testi sonuglarini kullanarak Tiirkiye’deki
gesitli  Universitelerde ¢alisanlarin  presenteizm puan ortalamalarinin
istatistiksel olarak karsilastirilmasmi sunmaktadir. Medipol Universitesi
calisanlarinin presenteizm puan ortalamasi Istanbul, Harran ve (H.K+A.B+1.E)
iniversitelerinde c¢alisanlara kiyasla istatistiksel olarak anlamli derecede daha
yiiksektir (p<0,05). Bu durum, Medipol Universitesinde calisanlarin, fiziksel
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ve ruhsal agidan iyi olmasalar bile ise gelme egilimlerinin diger tiniversitelerde
calisanlara gore daha fazla oldugunu gostermektedir. Medipol Universitesinin
diger iiniversitelerden farklilagsmasinin cesitli nedenleri olabilir. Bunlardan
ilki tiniversitenin uyguladig: kat1 yonetim politikas1 olabilir. Boyle bir orgiitte
calisanlar, islerini kaybetmek istemedikleri i¢in saglik durumlari ¢aligmalarina
izin vermese bile ise gitmek zorunda olabilir. Diger bir neden ise yoneticiye
duyulan baglilik olabilir. Bu durumda da calisanlar, yoneticinin kendileri i¢in
gosterdigi olumlu davraniglara karsilik iskolik davraniglar sergileyerek hem
orgiite hem de yoneticiye karsi baglilik gosterebilirler. Aslinda bu durumda
yoneticiye duyulan baglilik, presenteizm diizeyini etkileyen bir faktdr olarak
gosterilebilir. Ciinkii Tablo 4.33’te Medipol Universitesi c¢alisanlari, diger
iiniversite calisanlarma kiyasla yoneticilerini daha fazla hizmetkar olarak
nitelendirmislerdir. Benzer bir durum Baskent Universitesinde de gériilmektedir.
Baskent Universitesi ¢alisanlarinin presenteizm puan ortalamalari, Istanbul
Universitesi calisanlarma kiyasla istatistiksel olarak anlamli derecede daha
yiiksektir (p<0,05). Bu durum, Baskent Universitesinde ¢alisanlarin fiziksel ve
ruhsal ac¢idan iyi olmasalar bile ise gelme egilimlerinin Istanbul Universitesine
gore daha fazla oldugunu gostermektedir. Medipol Universitesinde oldugu gibi
bu duruma {iiniversitenin c¢alisanlara uyguladigi kat1 yonetim politikas1 ya da
yoneticiye duyulan baglilik neden olarak gosterilebilir.

Sonug¢: H11 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Bu boliimde, aragtirma amaci ve teorik cergeveye dayali olarak gelistirilen
tim hipotezler test edilmistir. Elde edilen sonuglar, Tablo 4.34’te dzetlenerek
hipotezlerin kabul, kismen kabul veya ret durumu sunulmustur.

Tablo 4.34: Gelistirilen Hipotezlerin Kabul ve Ret Tablosu

. Kabul/
Hipotez Ret

H1: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasma iizerinde anlam bir etkisi vardur. Kabul
Hla: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan giicsiizlesme

Lo : - Kabul
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1b: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan anlamsizlasma

. . .. Kabul
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hlc: Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmamin alt boyutlarindan kendine Kabul

yabancilasma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Hizmetkdr liderligin alt boyutlarimin, ise yabancilasmanin alt boyutlari| Kismen
iizerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul

H2a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan | Kismen
gligstizlesme tizerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul

H2b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan | Kismen
anlamsizlagsma tizerinde anlamh bir etkisi vardir. Kabul

H2c: Hizmetkdr liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan | Kismen
kendine yabancilagsma iizerinde anlaml bir etkisi vardr. Kabul
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H3: Hizmetkar liderligin presenteizm iizerinde anlaml bir etkisi vardir. Ret
H3a: Hizmetkar liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan isi tamamlama

L . = Kabul
lizerinde anlamly bir etkisi vardr.
H3b: Hizmetkar liderligin, presenteizmin alt boyutlarindan dikkat dagimikligindan Ret
ka¢inma tizerinde anlamli bir etkisi vardur.
H4: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlari iizerinde | Kismen
anlaml bir etkisi vardur. Kabul
Hd4a: Hizmetkadr liderligin alt boyutlarimin, presenteizmin alt boyutlarindan isi | Kismen
tamamlama iizerinde anlaml bir etkisi vardur. Kabul
H4b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan | Kismen
dikkat dagimikligindan kaginma iizerinde anlamh bir etkisi vardr. Kabul
HS5: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin cinsiyetleri| Kismen
acisindan anlaml farkhiik gosterir. Kabul
H6: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin medeni | Kismen
durumlar: a¢isindan anlaml farkhihk gosterir. Kabul
H7: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katthimcilarin kurum

Lo . Kabul
statiileri acisindan anlaml farkliik gosterir.
HS8: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, kattlimcilarin yag ozellikleri | Kismen
acisindan anlaml farkhiik gosterir. Kabul
HY: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katthmcilarin egitim | Kismen
diizeyleri acisindan anlaml farklilik gosterir. Kabul
HI10: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin bir iist| Kismen
amirlerinin statiileri acisindan anlami farklilik gosterir. Kabul
H11: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, kattlimcilarin ¢alistiklar: | Kismen
kurum agisindan anlamh farkhihik gosterir. Kabul
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde, arastirma bulgulart degerlendirilecek ve literatiirdeki diger
calismalarla karsilastirilarak benzerlik ve farkliliklari ortaya konulacaktir.
Ayrica bu farkliliklarin olast nedenleri tartisilacaktir. Arastirma bulgular
1s1g1inda akademi diinyasi, is diinyasi, karar vericiler ve sivil toplum kuruluslari
icin Oneriler sunulacaktir.

Sonug ve Tartisma

Bu ¢aligsma, tiniversitelerde calisan idari personelin algiladiklar1 hizmetkar
liderligin ise yabancilasma ve presenteizm davraniglarn iizerindeki etkisini
arastirmak amaciyla gergeklestirilmistir. Caligmanin yan amaci ise aragtirmaya
dahil edilen bireylerin demografik ozellikleri ile hizmetkar liderlik algilari,
ise yabancilagma ve presenteizm diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigini belirlemektir.

Aragtirmaya Tiirkiye’nin 7 cografi bolgesinden segilmis, 7 kamu ve 5 vakif
olmak iizere toplam 12 {niversite dahil edilmistir. Arastirma probleminin
cevabmi bulmak igin evrenin tamamini kapsamak miimkiin olmamistir. Bu
nedenle veri toplama asamasinda, olasiliga dayali 6rneklem se¢im tekniklerinden
biri olan kiime 6rnekleme yontemi kullanilmistir (Babbie, 2004, s.209).

Aragtirmada yeterli Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde madde
basina diisen orneklem sayisi, kriter olarak belirlenmistir. DFA kapsaminda,
orneklem biyiikliglintin (N) madde sayisina (q) oranimin (N:q) 10:1 ile 20:1
araliginda olmasi onerilmektedir (Kline, 2011, s.12; Hair vd., 2014, s.100).
Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin madde sayilart; hizmetkar liderlik i¢in 26,
ise yabancilagma i¢in 21 ve presenteizm ic¢in 6 olmak iizere toplamda 53 tiir.
Bu baglamda, aragtirmada minimum 53 x 10 = 530 kisilik bir 6rnekleme
ihtiya¢g duyulmustur. Tlgili {iniversitelerden online ve yiiz yiize anket toplama
yontemleri kullanilarak gerekli veriye ulagilmaya ¢alisilmis ve toplamda 843
ankete geri doniis alimmugtir. Tlgili anketlerden aykir1 degerler, kayip veriler,
kontrol ve ters kodlama sorularina hatali cevap veren katilimcilar elendikten
sonra, 689 drneklem iizerinden analizler yapilmistir.

Aragtirma kapsaminda, teorik ¢erceve ve modele dayali olarak toplam 20
hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezlerin bir kismi tamamen kabul goriirken, bir
kismi ise kismen kabul gérmiis kalan hipotezler ise reddedilmistir. Hipotezlerin
sonuglart su sekilde yorumlanabilir ve degerlendirilebilir:

Regresyon analizlerine iliskin hipotez bulgularinin yorumlanmast ve
tartisiimast

Hizmetkar liderligin, ise yabancilagsma iizerinde anlamli bir etkisi olup

olmadigim belirlemek amaciyla H1 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analiz
sonucunda, hizmetkar liderligin ise yabancilagsma iizerinde negatif yonli



ISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI | 179

anlamli bir etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmistir. Hizmetkar liderlik ve
ise yabancilasma arasindaki iliskiyi inceleyen farkli sektorler kapsamli
arastirmalarda da benzer sonuglara ulasiimistir. Ornegin; Yavuz ve Bodur (2023)
tarafindan hizmet sektorii 6zelinde yapilan bir aragtirmada, hizmetkar liderligin
orgiitsel yabancilagma {izerinde negatif ve anlamli bir etkisi tespit edilmistir.
Yine benzer sonug, Unsal (2018) tarafindan &gretmenler dzelinde yapilan
bir aragtirmada bulunmustur. Ayrica Greenleaf (1977) ve Spears (1995,2010)
gibi hizmetkar liderlik teorisinin Onciileri, bu liderlik tarzinin calisanlarin
potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina yardimci oldugunu ve onlarin
isyerinde anlamli bir ama¢ duygusu gelistirmelerine katkida bulundugunu
savunmuslardir. H1 hipotezinin kabul edilmesi, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin
ise kars1 tutumlari iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ve ise yabancilagma
diizeylerini diisirmede etkili bir arag olabilecegini gdstermektedir. Bu bulgular,
isletmelerin liderlik gelisim programlarinda hizmetkar liderlik ilkelerini dikkate
almalarmin 6nemini vurgulamaktadir.

Hizmetkar liderligin, ise yabancilagsmanin alt boyutlarindan gii¢siizlesme
tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigim belirlemek i¢in Hla hipotezi
gelistirilmigtir. Yapilan analiz sonucunda, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik
algilarmin gligsiizlesme diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Literatiirde bu iki degisken arasindaki
iligkiyi inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanilmamigtir. Ancak, Cam
(2019) farkh liderlik tiirlerini kapsayan arastirmasinda, karizmatik liderligin
giicsiizlesme {iizerinde anlamli ve negatif etkiye sahip oldugunu belirlerken
paternalist liderlik, doniistiirticii liderlik ve islemsel liderligin ise giigsiizlesme
iizerinde herhangi bir etkisini bulamamistir. Genel anlamda hizmetkar liderler,
caliganlarinin ihtiyaglarini ve endiselerini dinleyen, onlara deger veren ve onlari
destekleyen liderlerdir. Bu baglamda hizmetkar liderlik davranisi sergileyen
yoneticiler, ¢alisanlarina is yerinde daha fazla yetki vererek onlara giiven ve
saygl duyuldugunu hissettirebilir. Bdylece, c¢alisanlarin olasi gili¢siizlesme
algilar1 zamanla yok olabilir.

Hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan anlamsizlagma
tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigmm belirlemek amaciyla H1b
hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonrasinda, ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilarinin anlamsizlagsma diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiirde bu iki degisken arasindaki
iligkiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamisti. Ancak farkli liderlik
tirleri ile giicslizlesme arasindaki iliskinin arastirildigi calismalarin mevcut
oldugu gériilmektedir. Ornegin; Kesen (2016) dgretim elemanlarini kapsayan
aragtirmasinda, hizmetkar liderlik yaklasimi ile birgok benzer 6zellige sahip
olan etik liderligin, gligsiizlesme iizerinde negatif yonli ve anlaml etkisini
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belirlemistir. Yine benzer bir aragtirmada Cam (2019), karizmatik liderligin
anlamsizlagma tlizerinde negatif ve anlaml etkiye sahip oldugunu belirlerken
paternalist liderlik, doniistiiriicii liderlik ve islemsel liderligin ise anlamsizlagma
tizerinde herhangi bir etkisine ulasamamistir. Goriildiigii tizere anlamsizlagma
ile liderlik tiirleri arasindaki iligkiyi inceleyen g¢alismalarda farkli bulgulara
ulastlmistir. Bu farklar, kullanilan arastirma metodolojilerine, orneklem
gruplarina ve anlamsizlagma kavraminin tanimlanmasina bagli olabilir.

Calisgmada hizmetkar liderligin, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan
kendine yabancilagsma iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla Hlc hipotezi
gelistirilmistir. Yapilan analiz sonrasinda, caliganlarin hizmetkar liderlik
algilarinin kendine yabancilagsma diizeylerinde negatif yonde anlamli bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Literatiirde giigsiizlesme ve anlamsizlagsma
degiskenlerinde oldugu gibi hizmetkar liderligin kendine yabancilagma
tizerindeki etkisini inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanilmamaistir.
Ancak kisith sayida da olsa farkli liderlik yaklasimlar1 ile c¢alisanlarin
kendine yabancilasma diizeyleri arasindaki iligkinin arastirildigir goriilmiistiir.
Kesen (2016), etik liderlik ile kendine yabancilagma arasinda negatif yonli
anlamli bir iligki tespit etmistir. Sarros ve digerleri (2002) ise doniisiimcii
liderligin c¢alisanlarin kendine yabancilasma diizeylerini azalttigini, islemsel
liderligin ise artirdigini ifade etmistir. Gortldigi tizere liderlik tiirlerinin
calisanlarin kendine yabancilasma diizeyleri iizerindeki etkisinin farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Pozitif yonleri agir basan ve daha ¢ok insan odakli
ve yaraticilig1 destekleyen liderlik tiirleri olan hizmetkar, etik ve dontisiimcii
liderlik yaklasimlarinin c¢alisanlarin kendine yabancilagsmasini engelledigi
sOylenebilir. Fakat islemsel liderlik gibi daha kuralci, yaraticiligi kisitlayan ve
esnek olmayan liderlik yaklagimlarinin ise bireylerin kendine yabancilagmasini
tetikledigi goriilmektedir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, ise yabancilasmanin alt boyutlari
tizerindeki etkisini belirlemek amactyla H2a, H2b ve H2c¢ hipotezleri
gelistirilmigtir. Bu hipotezlerle arastirmaya iligkin daha spesifik sonuglar
elde edilmeye caligilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, H2a, H2b ve H2c
hipotezleri kismen kabul edilmistir. Hipotezlerin kismen kabul edilmis olmasi,
hizmetkar liderligin ise yabancilagsmanin her alt boyutu iizerinde ayni etkiye
sahip olmadigin1 gdstermektedir. Bu durum, ise yabancilasmanin karmasik
bir olgu olmasindan ve hizmetkar liderligin farkli calisanlarda farkli etkiler
gosterebilmesinden kaynaklanabilir.

Hipotez bulgularini biraz daha detaylandirmak gerekirse, H2a hipotezi
sonucunda hizmetkar liderligin gliclendirme ve affetme boyutlarimin,
calisanlarin giigsiizlesme hislerini anlamli 6lgiide etkiledigi tespit edilmistir.
Ancak diger boyutlarda ise bdyle bir iliskiye rastlanmamistir. Giiglendirme
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boyutu, ¢alisanlarin kendi yeterliliklerine ve potansiyellerine olan inanglarini
pekistirerek calisanlarin gii¢siizliik hislerinin azalmasma yardimei olabilir.
Affetme boyutu, liderleri hatalara karsi hosgoriilii bir tutum sergilemeye
ve yeri geldiginde calisanlardan oziir dilemeye tesvik eder. Bu durum,
caliganlarin hata yapmaktan korkmadan risk almalarmi ve kendilerini
daha gii¢lii hissetmelerini saglayabilir. Bulgular1 {iniversitede ¢alisan idari
personel Ozelinde degerlendirilirsek, personelin yoneticilerinin hizmetkar
liderlik davraniglarini benimsemeleri halinde, giigsiizliik algilarinin azalacagi
goriilmektedir. Giliglendirme ve affetme gibi hizmetkar liderlik boyutlarini
giinliik is yasamlarinda uygulayan yoneticiler, ¢alisanlariin da kendilerini
daha gii¢lii ve daha 6zgiivenli hissetmelerine yardimei olabilirler. Bu durum ise
caligsanlarin, is tatminlerini ve motivasyonlarini artirarak tiniversitenin genel
basarisina katkida bulunabilir.

H2b hipotezi sonucunda, hizmetkar liderligin sadece gili¢lendirme ve
geride durma boyutlar1 ile ise yabancilagmanin anlamsizlagma boyutu
arasinda anlaml bir iligki tespit edilirken diger boyutlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmemistir. Hizmetkar liderlerin ¢alisanlara yetki ve sorumluluk
vermeleri, onlarin fikirlerini dinlemeleri ve geri bildirimde bulunmalari,
caliganlarin anlamsizlagma diizeylerinin azalmasinda etkili olabilir. Kendilerini
giiclendirilmis hisseden ¢aligsanlar, yaptiklari igin anlamint ve dnemini daha
iyi kavrayabilir ve kendilerini ise daha bagli hissedebilirler. Ayrica hizmetkar
liderlerin, kendilerini 6n plana koymaktan kaginmalari ve ¢alisanlara 6zerklik
vermeleri de ise yabancilagmanin anlamsizlagma boyutunu azaltabilir.
Yoneticileri tarafindan giivenilen ve sorumluluk verilen ¢alisanlar, daha motive
ve iiretken olabilirler.

H2c hipotezi sonucunda, hizmetkar liderligin sadece giiclendirme boyutu ile
ise yabancilasmanin kendine yabancilasma boyutu arasinda anlamli bir iligki
tespit edilirken diger boyutlar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
Kendilerini gili¢lendirilmis hisseden calisanlar, yaptiklart isin anlamimi ve
O6nemini daha iyi kavrayabilir ve kendilerini ise daha bagli hissedebilirler. Bu
da igse yabancilasmanin temel nedenlerinden biri olan, kendine yabancilagma
duygusunu azaltabilir.

H2a, H2b ve H2c hipotezlerine iliskin aragtirma bulgular1 bir biitiin
olarak degerlendirildiginde {iniversite personeli, yoneticilerinin kendilerini
giiclendirdigini belirtmiglerdir. Bu bulgu, hizmetkar liderlik modelinin 6énemli
bir unsuru olan gii¢lendirmenin iiniversite ortaminda etkin ve gecerli oldugunu
gostermektedir.

Hizmetkar liderligin presenteizm {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla,
H3 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, hizmetkar liderligin
presenteizm iizerinde anlamli etkisi bulunamamustir. Universite personeli
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Ozelinde disilindiigiimiizde, bu durumun birka¢ nedeni olabilir. Ciinkii
aragtirmada calisanlar, lider olarak aym kisiyi degil farkli statiilerde olan
kisileri (dekan, sekreter, sef, miidiir, daire baskan1 vb.) degerlendirmislerdir. Bu
nedenle calisanlar arasinda hizmetkar liderlik algis1 farklilik gdsterebilir. Bazi
calisanlar liderlerinin davraniglarini hizmetkar liderlik ilkelerine uygun olarak
algilayabilirken diger ¢alisanlar bu konuda farkli bir algiya sahip olabilir. Diger
bir neden olarak ise ¢alisanlarin presenteizm algi diizeylerinde yasanan farklilik
gosterilebilir. Bazi ¢alisanlar, hafif bir hastalik veya sakatlik durumunda bile
ise gitmeyi presenteizm olarak algilayabilirken diger ¢alisanlar daha ciddi bir
saglik sorunu olmadan ise gitmeyi presenteizm olarak algilamayabilir.

Literatiirde kavramlar arasindaki iligkiyi aragtiran kisitl sayida c¢aligma
vardir. Ozdemir ve Yilmaz (2019), Frigya bolgesinde faaliyet gdsteren bes
yildizli otel isletmelerindeki yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin,
calisanlarin presentizm diizeylerini negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Yine benzer bir sonug, Khairy ve Mahmoud’nin (2022) arastirma bulgularinda
da gortilmektedir. Arastirmacilar, otel isletmelerinde ¢alisanlar1 6rneklem olarak
belirledigi ¢aligsmalarinda, hizmetkar liderlik ile presenteizm arasinda negatif
iliski tespit etmislerdir. H3 hipotezinden elde edilen bulgular ile Ozdemir ve
Yilmaz (2019) ve Khairy ve Mahmoud (2022) tarafindan yapilan ¢aligma
bulgulart degerlendirildiginde, hizmetkar liderligin presenteizm {izerindeki
etkisinin karmasik oldugu sdylenebilir. Burada yer alan arastirma sonuglarinin
farklilik gostermesi farkli 6rneklemlerin, Ol¢iimlerin ve baglamlarin
kullanilmasindan kaynaklaniyor olabilir. Presenteizm ve liderlik iliskisini
aragtiran daha fazla caligmanin yapilmasi, liderligin presenteizm iizerindeki
etkisini daha somut bir sekilde ortaya ¢ikaracagi dngoriilmektedir.

Yukaridaki H3 temel hipotezinde degiskenler arasinda anlamli bir etki
bulunamamigtir. Bu durumu daha detayli bir bigimde ortaya koymak amaciyla,
hizmetkar liderligin presenteizmin alt boyutlar1 iizerindeki etkisi arastirilmistir.
Bu dogrultuda iki hipotez gelistirilmistir. Hizmetkar liderligin, presenteizmin
alt boyutlarindan isi tamamlama {izerinde anlamli bir etkisi olup olmadigini
belirlemek i¢in H3a hipotezi gelistirilirken hizmetkar liderligin, presenteizmin
altboyutlarindan dikkat daginikligindan kaginma iizerinde anlamli bir etkisi olup
olmadigini belirlemek i¢in ise H3b hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, hizmetkar liderligin isi tamamlama {izerinde anlamli bir etkisinin
oldugu ancak dikkat dagmikligindan kacinma boyutu iizerinde ise anlamli
bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Hizmetkar liderlik yaklagiminin,
isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisinin olmasi, hizmetkar liderligin
calisanlarin ise olan bagliliklarini ve is performanslarint gelistirmede 6nemli
bir rol oynayabilecegini gostermektedir. Buna karsin, dikkat dagmikligindan
kaginma boyutunda anlamli bir etkinin gézlemlenememis olmasi, bu boyutun
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lider davraniglarindan ziyade isyeri kiiltiiri, calisma ortami ve kisilik 6zellikleri
gibi diger faktorlerden daha fazla etkilenebilecegini diisiindiirmektedir.

Aragtirmada daha spesifik sonuglar elde etmek amaciyla hizmetkar liderligin
altboyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan isi tamamlama iizerinde anlaml
bir etkisi olup olmadigini belirlemek i¢in H4a hipotezi gelistirilmistir. Ayrica
hizmetkar liderligin alt boyutlarinin, presenteizmin alt boyutlarindan dikkat
dagmikligindan kaginma tizerinde anlamli bir etkisi olup olmadigini belirlemek
icin ise H4b hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, hizmetkar
liderlik alt boyutlarindan sadece giiclendirme boyutu ile isi tamamlama boyutu
arasinda anlamli bir etki tespit edilirken diger boyutlarin burada anlamli etkisi
gozlemlenmemistir. Hizmetkar liderligin giiglendirme, geride durma, hesap
verebilirlik ve sorumlu yoneticilik boyutlarinin dikkat daginikligindan kaginma
iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Diger boyutlara iliskin herhangi
anlamli bir etkiye rastlanilmamistir. Her iki hipoteze iliskin bulgularda dikkat
¢eken en onemli nokta, hizmetkar liderligin gliclendirme boyutunun hem isi
tamamlamada hem de dikkat dagimikligindan kaginmada istlendigi destekleyici
roldiir. Cinkii gliglendirilmis ¢aliganlar, kendilerini iyi hissetmediklerini
liderlerine bildirme konusunda daha rahat olabilirler. Bu durum calisanlarin,
liderlerinden ihtiya¢ duydugu destegi almalarina yardimci olabilir ve boylece
presenteizmin olasi olumsuz etkileri azaltilabilir.

Fark testlerine iligkin hipotez bulgularinin yorumlanmasi ve tartisilmast

Calismada, aragtirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin
cinsiyetleri agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
icin H5 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kadinlarin
presenteizm diizeylerinin ve hizmetkar liderlik algilariin, erkeklerden anlamli
derecede daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Literatlirde yapilan ¢alismalarin bir kismi arastirma bulgulart ile paralellik
gosterirken bazilari ise farklilik gostermektedir. Arastirma bulgusuna paralel
olarak, bazi arastirmalarda kadinlarin presenteizm diizeylerinin erkeklerden
daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagilmistir (McKevitt vd., 1997; Aronsson vd.,,
2000; Koopman vd., 2002, s. 15; Bockerman ve Laukkanen, 2009; Bass, 2010;
Coskun, 2012). Bazi arastirmacilar, presenteizm ile cinsiyet arasinda anlamli
farklilik olmadigimi ifade ederken (Derya Yesiltas ve Ayaz, 2019; Cigeklioglu
ve Tasliyan, 2019; Seckin Agirbas ve Cakmak Yildizhan, 2019; Canbaz, 2021),
bazilar1 ise erkeklerin kadinlara kiyasla presenteizm diizeylerinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulagmistir (Simpson, 1998; Demerouti vd., 2008; Agudelo-
Suarez vd., 2010;Yticel, 2020). Arastirma bulgularindan goriildiigi iizere,
presenteizm cinsiyet iliskisi olduk¢a karmasik bir yapidadir.

Presenteizm ile cinsiyet arasindaki iliskiye benzer sonuglari, hizmetkar
liderlik ile cinsiyet arasinda da gérmek miimkiindiir. Arastirma bulgularina
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benzer sekilde farkli arastirmalarda, kadinlarin erkeklere kiyasla hizmetkar
liderlik algilarinin anlamli olarak farklilagtigi tespit edilmistir (Balay vd.,
2014; Tiirkmen, 2016). Ancak bazi arastirmalarda, bu bulgudan farkli olarak
erkeklerin hizmetkar liderlik algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu
ifade edilmistir (Kahveci ve Aypay, 2013; Dogan, 2015). Karaduman (2017)
0zel sektor calisanlarina yonelik yaptigr arastirmada, hizmetkar liderligin
algilanmasinda cinsiyete gore bir farkliligin olmadigini belirtmistir.

Yukarida yer alan her iki bulgu bir biitiin olarak degerlendirildiginde, kadin
caliganlarin presenteizm diizeylerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek olmasina
neden olarak, kadinlarin hassas ve duygusal olmalar1 ve bu nedenle kisa siirede
strese girmeleri gosterilebilir. Ancak kadinlarin ayni zamanda hizmetkéar
liderlik algilarinin da erkeklerden yiiksek olmasi, oldukea ilging bir bulgudur.
Bu durumda, kadin ¢alisanlarin saglikli olmamalarina ragmen ise gitmelerine
neden olarak isini kaybetme korkusu ya da liderin negatif davranislar1 degil
tam aksine lidere duyulan sadakat, giiven ve bagliliga ek olarak igkolik gibi
unsurlarin bu siirecte etkili oldugu soylenebilir.

Calismada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin
medeni durumlart agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in, H6 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, evli
bireylerin hizmetkar liderlik algilarmin bekarlardan daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu duruma neden olarak evli bireylerin aile sorumluluklari,
sosyal destek agi, yasam deneyimi, kisilik ozellikleri ve kiiltiirel faktorler
gosterilebilir. Alan yazinda yapilan arastirmalarda, iki degisken arasindaki
iliskiye yonelik farkli bulgular mevcuttur. Bu arastirma bulgularina benzer
sekilde Tokmak (2018) calismasinda, evlilerin hizmetkar liderlik algilarinin
bekarlardan daha yiiksek oldugunu ifade etmistir. Dogan (2015) ¢alismasinda,
medeni durumun ayirt edici bir faktér olmadigini belirtmistir. Tiirkmen (2016)
ise bekar bireylerin hizmetkar liderlik algilarinin evlilerden daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur.

Aragtirmada ulasilan bir diger 6nemli sonug, bekarlarin ise yabancilagma
diizeylerinin, evlilerden daha fazla oldugunun tespit edilmesi olmustur. Bu
durum sosyal destek eksikligi, aile sorumluluklarinin olmamasi, kisisel gelisim
firsatlarinin azlig1, anlamsizlik algis1 ve kontrol eksikligi gibi ¢esitli faktorlerden
kaynaklanabilir. Literatiirde bekarlarin evlilere kiyasla yabancilagma
diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar mevcuttur (Uziim ve
Senol, 2019; Ertekin ve Ozmen, 2017).

Caligmada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin
kurum statiileri acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek icin H7 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, vakif
universitelerinde calisan idari personelin ise yabancilasma ve presenteizm
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diizeylerinin devlet iiniversitelerinde calisanlardan daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu bulgulara ilaveten, kamu iiniversitelerinde c¢alisan idari
personelin hizmetkar liderlik algilarinin, vakif {iniversitelerinde calisanlara
kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumun birden ¢ok nedeni
olabilir. Vakif {iniversiteleri, genellikle daha az sayida kaynak ve daha fazla
performans beklentisiyle karakterize edilen daha rekabet¢i ortamlara sahip
olabilir. Bu durum, vakif tiniversitelerinde ¢alisan idari personelin is yiikiinlin
daha fazla olmasina ve kendilerini isten yabancilagsmis hissetmelerine neden
olabilir.

Presenteizm acisindan  degerlendirdigimizde ise Ozellikle vakif
tiniversitelerinde ¢alisanlar arasinda presenteizm daha yaygin olabilir. Bunun
nedeni, performans degerlendirmelerinde ve is giivenliginde presenteizmin rol
oynayabilecek olmasidir. Vakif tiniversitelerinde ¢alisan idari personel, fiziksel
yada psikolojik agidan saglikli olmasa bile ise gelmeye devam etme konusunda,
kamu tiniversitelerinde ¢alisan personele kiyasla daha fazla baski hissedebilir.

Kamu iiniversiteleri vakif iiniversitelerine kiyasla hiyerarsik yapilar yerine
daha fazla katilimc1 ve is birligine dayali bir yonetim kiiltiiriiyle karakterize
olabilir. Bu durum, kamu iiniversitelerinde ¢alisan idari personelin liderlerini
daha fazla hizmetkar olarak algilamalarina yol agabilir.

Calismada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin yas
ozellikleri acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin, H8 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, her {i¢ degisken
acisindan yas baglaminda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Presenteizm
acisindan bakildiginda; 21-30 yas araligindaki grubun diger yas araligindaki
gruplara kiyasla daha fazla presenteizm yasadiklar1 gozlemlenmistir. Baysal ve
digerleri de (2014) calismalarinda, geng calisanlarin ileri yastaki calisanlara
kiyasla daha fazla presenteizm yasadiklarini ifade etmislerdir. Her ne kadar bu
caligmada ulagilan sonuca benzer bulgularin oldugu ¢aligsmalar yazinda mevcut
olsa da ulasilan bu sonug, genellikle 6nceki bir¢ok ¢alisma bulgulart ile farklilik
gostermektedir. Yapilan bircok ¢alismada (Dew vd., 2005, s. 2274; Bierla vd.,
2013; Alar Erkal, 2020, s. 88; Coskun, 2012; Cigeklioglu, 2019, s. 26), yas
ile presenteizm davraniglar1 arasinda pozitif yonlii anlamlh bir iligki tespit
edilmistir. Arastirmacilar bu durumun gerekgesi olarak yasi ilerlemis bireylerin
geng bireylere gore sorumluluk duygularinin ve igsiz kalma korkularimin daha
fazla olmasi nedeniyle fiziksel ve ruhsal yonden iyi olmamalarina ragmen ise
devam etme egiliminde olduklarini belirtmislerdir.

Hizmetkar liderlik agisindan degerlendirildiginde, 31-40 yas araligindaki
katilimeilari 21-30 yas araligindaki katilimcilara, 51 ve istii yas araligindaki
katilimcilarin ise 21-30 yas araliindaki katilimcilara kiyasla bir iist amirlerini
daha fazla hizmetkar bir lider olarak tanimladiklar1 gériilmektedir. Genel olarak,



iISYERINDE BAGLILIK MI, KOPUS MU? HiZMETKAR LIDERLIGIN CALISANLARIN
186 | PRESENTEIZM VE ISE YABANCILASMA DAVRANISLARINA ETKISI

yas arttikca bireylerin, hizmetkar liderlik 6zelliklerini daha iyi tanimlama ve
takdir etme egiliminde olduklar1 gézlemlenmistir. Ayrica bu duruma bireylerin
yasam deneyimi, kariyer hedefleri ve aile sorumluluklar1 gibi faktorler de
neden olarak gosterilebilir. Yazinda yapilan ¢aligsmalarda da benzer sonuglara
ulagsmak miimkiindiir. Balay ve digerleri (2014) egitim sektdrii 6zelinde yaptigi
arastirmada, bireylerin yaglar1 ile hizmetkar liderlik algilar1 arasinda anlaml
farkliliklar tespit etmislerdir. Yine benzer bir sonucu Gegdogan Yilmaz’in
(2013), ¢alisma bulgularinda da gérmek miimkiindiir. Burada ulasilan sonug ile
presenteizm yas arasindaki iliski bulgular1 karsilastirildiginda, bulgular arasinda
paralellik oldugu gortilmektedir. Genel anlamda geng bireylerin yoneticilerini
hizmetkar olarak algilamalari, ileri yastaki bireylere gore daha azdir. Bu durum
gostermektedir ki presenteizm algilari yliksek olan geng grubun, fiziksel ya da
psikolojik a¢idan iyi olmamalarina ragmen ise gitmelerine neden olarak lidere
duyulan sadakat, giiven, baglilik ya da igskolik gibi unsurlar1 degil bunun tam
aksine, isini kaybetme korkusu ya da liderin kendilerine kars1 alacagi olumsuz
tavir gosterilebilir.

Ise yabancilasma acisindan degerlendirildiginde; 21-30, 31-40 ve 41-
50 yas araligindaki katilimcilarin ise yabancilasma diizeylerinin, 51 ve {sti
yastaki katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgu gostermektedir ki yas ile ise yabancilagma arasinda negatif bir iligki
vardir. Arastirmada elde edilen bulgular, Onceki arastirmalarla tutarlidir.
Birgok arastirma, yas ile ise yabancilasma arasinda negatif bir iliski oldugunu
gostermistir (Akpolat ve Oguz, 2015; Simsek ve Can, 2022). Genel anlamda
geng c¢alisanlarin ise yabancilagsma diizeyleri kendilerinden yas olarak biiyiik
olanlara kiyasla daha yiiksektir. Geng calisanlar, kariyerlerinin baslangic
asamasinda olabilirler ve bu da onlar ise yabancilagsmaya daha yatkin hale
getirebilir. Yeni bir iste ¢alisanlar genellikle, gérevlerini ve sorumluluklarimni
o0grenme asamasindadir ve bu da kendilerini ise yabancilasmis hissetmelerine
neden olabilir. Ayrica geng c¢aliganlar ileri yastakilere kiyasla, isten daha
fazla motivasyon ve tatmin bekleyebilirler. Bu beklentiler karsilanmazsa ise
yabancilagsma yasayabilirler. Yaslandik¢a bireyler isten beklentilerini daha
gercekei hale getirebilir ve bu da ise yabancilagsma riskini azaltabilir. Burada
ulasilan sonug, yas ile presenteizm arasindaki sonuglarla paralellik, yas ile
hizmetkar liderlik arasindaki sonuglarla ise zitlik gostermektedir.

Calismada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin
egitim diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in H9 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
prezenteizm ve ise yabancilagsma ile katilimcilarin egitim diizeyleri arasinda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ise yabancilasma acisindan bakildiginda;
egitim durumu lise, 6n lisans ve lisans olan katilimcilarin egitim durumu
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lisansiistii olanlara kiyasla is yerinde daha fazla ise yabancilasma yasadiklar
sonucuna ulagilmistir. Bir ¢ok ¢alismada benzer sonuglar1 gormek miimkiindjir.
Mog¢ (2018) egitim durumu doktora olan c¢alisanlarin ise yabancilagsma
davraniglariin, egitim durumu on lisans ve lisans olan calisanlardan daha
diisiik oldugunu belirlemistir. irdem (2020) ise yiiksek lisans mezunu
personelin, orglitsel yabancilagma davranislarinin doktora mezunu personelden
daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagsmistir. Bu durumun bir¢ok nedeni olabilir:
Egitim durumu yiiksek olan katilimcilar, daha ¢ok ydnetici pozisyonunda
calistyor olabilir. Ayrica yiiksek egitimli personelin, isten daha fazla tatmin ve
anlam bekleme olasilig1 daha diisiik egitimli personele gore yiiksek olabilir. Ek
olarak, egitim diizeyi diisiik personelin emir komuta zinciri i¢erisinde genellikle
en altta bulunmasi ve bu nedenle bir¢ok iiste karst sorumlu olmasi bu durumun
nedenleri arasinda gosterilebilir. Buna ilaveten, bazi calismalarda egitim diizeyi
acisindan katilimcilarin ise yabancilasma davramiglarinda anlamli farklilik
gozlemlenmemistir (Rajaeepour vd., 2012; Sayii, 2014; Giinsal 2010).

Presenteizm agisindan bakildiginda, lisansiistii egitim diizeyine sahip
olanlarin presenteizm diizeylerinin lisans mezunlarina kiyasla anlamli dlciide
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu bulgu, Agudelo Suarez ve
digerlerinin (2010) ¢alisma sonuglartyla paralellik gostermektedir. S6z konusu
caligmada, arastirmacilar tiniversite mezunu g¢aliganlarin ilkokul ve ortaokul
mezunlarma gore daha fazla presenteizm davranisi sergilediklerini tespit
etmislerdir. Bu durumun birden ¢ok nedeni olabilir: Egitim diizeyi yiiksek
olan bireyler, genellikle daha karmagik gorevlerde ve daha fazla sorumluluk
iceren pozisyonlarda c¢aligsmaktadirlar. Bu durum, isyerinde daha fazla strese
ve yorgunluga yol agabilir ve sonug olarak presenteizme neden olabilir. Ayrica
egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle daha hizli ilerlemek ve daha
fazla maas kazanmak gibi yiiksek kariyer hedeflerine sahiptirler. Bu hedeflere
ulagmak icin hasta olsalar bile is yerinde digerlerine kiyasla fazla zaman
gecirmeye istekli olabilirler. Ote yandan, Aransson ve Gustafsson (2005),
Yildirim ve Orug (2019) ve Cigeklioglu ve Tasliyan (2019) gibi arastirmacilarin
caligmalarinda ise calisanlarin egitim durumu ile presenteizm davraniglari
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Egitim seviyesinin presenteizm davraniglart iizerindeki etkisine iligkin
arastirmalar incelendiginde, arastirmacilar arasinda genel bir mutabakat
olusmadig1 ve farkli ¢aligmalarda farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir.

Caligmada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin bir
iist amirlerinin statiileri agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in H10 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, iist
amir statiisli agisindan anlamli farkliliklar belirlenmistir.
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Ise yabancilasma agisindan bulgular degerlendirildiginde; amiri daire
baskani1 olan c¢alisanlarin ise yabancilagsma diizeylerinin amiri fakiilte sekreteri,
(YO+MYO+ES+GS) sekreteri, dekan, (MYO+YO) miidiirii ve sef olan
calisanlardan daha fazla oldugu gézlemlenmistir. Daire bagkanlarmin yiiksek
sorumluluk ve yetkileri, c¢alisanlar tizerinde baski olusturabilir. Bu durum,
calisanlar iizerinde yogun is yiikii ve zaman stresi yaratabilir ve zamanla
calisanlarin ise kars1 yabancilasma yasamalarina yol acabilir. Arastirmada ayrica
sefler tarafindan yonetilen ¢alisanlarin ise yabancilagsma diizeylerinin, dekanlar
tarafindan yonetilen ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu durumun nedenleri arasinda, seflerin ¢alisanlara yeterince kariyer geligimi
imkani sunmamasi, stresli ve gergin bir c¢alisma ortami olusturmasi ve
calisanlara kars1 hosgoriilii bir tutum sergilememesi gosterilebilir.

Hizmetkar lider acisindan degerlendirildiginde; amiri fakiilte sekreteri
olan c¢alisanlarin amiri sef olan calisanlara kiyasla, hizmetkar liderlik
alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu bulgu,
fakiilte sekreteri pozisyonundaki liderlerin ¢alisanlarina daha fazla destek,
cesaretlendirme ve ilham verdikleri ve onlar karar alma siirecine daha fazla
dahil ettikleri sdylenebilir. Buna ilaveten sef pozisyonundaki liderlerin ise daha
otoriter ve hiyerarsik bir liderlik tarzi sergiledikleri ve ¢alisanlardan daha fazla
itaat ve kontrol bekledikleri seklinde yorumlanabilir.

Caligmada, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin katilimcilarin
calistiklart kurum agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in, H11 hipotezi gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
anlamli farkliliklar goriilmiistiir.

Ise yabancilasma agisindan degerlendirildiginde; Istanbul Universitesinde
calisan personel Pamukkale, Harran, Inonii, Medipol ve Baskent
Universitelerinde ¢alisanlardan daha fazla ise yabancilasma yasamaktadur.
Istanbul Universitesinin digerlerinden ayrismasmin bircok nedeni olabilir.
Bu nedenlerin basinda igsel faktorler olarak ifade edebilecegimiz ¢alisanlarin
is yiikii, yoneticilerle ya da mesai arkadaslariyla yasadiklar1 problemler ve
calisma ortaminin yapist gelebilir. Benzer bir farklilik Erciyes ve Harran
tiniversiteleri arasinda da goriilmektedir. Erciyes Universitesi galiganlarinin
da Harran Universitesi ¢alisanlarindan daha fazla ise yabancilagsma yasadig
tespit edilmistir. Bu duruma da neden olarak, Erciyes Universitesinde ¢alisan
personelin Harran Universitesinde calisan personele kiyasla daha fazla is
yiikiiyle kars1 karstya olmasi gosterilebilir. Ayrica, Erciyes Universitesinde
calisanlarin yoneticileriyle olan iliskilerinin Harran Universitesine kiyasla daha
az olumlu olma ihtimali de bu farkliligin nedenlerinden biri olabilir. Ayrica
Harran Universitesinde ¢alisan idari personelin biiyiik bir kisminin Erciyes
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Universitesi ¢aliganlarina kiyasla Sanlwrfali ya da yakin illerden olmasi daha
az yabancilasma yasamalarinin bir diger sebebi olacagi diigiiniilmektedir.

Hizmetkarliderlikagisindandegerlendirildiginde; Pamukkale Universitesinde
calisanlarin hizmetkar liderlik algilarimnin istanbul Universitesinde ve Karadeniz
Teknik Universitesinde calisanlara kiyasla istatistiksel olarak anlaml
derecede daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda, Harran
Universitesi calisanlarinin hizmetkar liderlik algilar1 istanbul, Erciyes, (H.K+A.
B+1.E) ve Karadeniz Teknik Universiteleri ¢alisanlarma kiyasla istatistiksel
olarak anlamli derecede daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikan bir diger dnemli
sonugtur. Pamukkale ve Harran Universitelerinin digerlerinden ayrismasina
neden olarak liderlerin kisilikleri, kurumsal kiiltiir ve degerler gibi faktorler
sebep olarak gosterilebilir. Literatiirde bu farkliligin nedenlerini arastiran
herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle farkliligin nedenlerini
belirlemek i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu arastirmalarin,
nitel ve nicel yontemler kullanilarak farkli iiniversitelerle karsilastirmali bir
sekilde yapilmasi, somut ¢iktilara ulasilabilmesi agisindan 6nem teskil edebilir.

Arastirmada ulasilan bir diger 6nemli sonug, Medipol Universitesi
calisanlarinin hizmetkar liderlik algilari, Istanbul, Erciyes, (H.K+A.B+1.E)
ve Karadeniz Teknik Universitelerinde ¢alisanlara kiyasla istatistiksel olarak
anlamli derecede daha yiiksek olmasidir. Bu durumun bir ¢ok sebebi olabilir:
Medipol Universitesinin vakif {iniversitesi olmasi, kir amaci giitmesi ve
daha kurumsal bir yapiya sahip olmasi hizmetkar liderlik ilkelerinin daha
kolay benimsenmesine ve uygulanmasina katkida bulunmus olabilir. Ozel
sektorde ¢alisan liderler, rekabette 6ne ¢ikmak ve calisanlarin baglhiligint ve
motivasyonunu artirmak i¢in hizmetkar liderlik gibi yenilik¢i ve etkili liderlik
yaklagimlarini benimsemeye daha acik olabilirler. Ortaya ¢ikan bu farkliligin
nedenini belirleyebilmek igin Medipol Universitesinde hizmetkar liderlik
ilkelerinin nasil uygulandigini ve bu uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigini derinlemesine inceleyen nitel arastirmalari yapilmasinin faydali
olacag diisliniilmektedir.

Presenteizm  agisindan  degerlendirildiginde; Medipol ~ Universitesi
calisanlarinin presenteizm diizeyleri Istanbul, Harran ve (H.K+A.B+1.E)
tniversitelerinde c¢alisanlara kiyasla istatistiksel olarak anlamli derecede
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum, Medipol Universitesinde
calisanlarin, fiziksel ve ruhsal a¢idan iyi olmasalar bile ise gelme egilimlerinin
diger iiniversitelerde galigsanlara gore daha fazla oldugunu gostermektedir. Bir
iistteki paragrafta Medipol Universitesi ¢alisanlarinin hizmetkar liderlik algilar
diger iiniversitelerde ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirtilmisti. Bu
nedenle Medipol Universitesi galisanlarmin presenteizm diizeylerinin yiiksek
olmasina neden olarak, iiniversitenin kati yonetim politikalarindan ziyade
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calisanlarin yoneticiye duyduklarn giiven, sadakat ya da g¢alisanlarin iskolik
olma durumu gosterilebilir.

Benzer bir durum Baskent Universitesinde de goriilmektedir. Baskent
Universitesi galisanlarmin presenteizm diizeyleri, Istanbul Universitesinde
calisan personele kiyasla istatistiksel olarak anlamli derecede daha yiiksek
oldugu goézlemlenmistir. Bu durum, Baskent Universitesinde calisanlarin
fiziksel ve ruhsal agidan iyi olmasalar bile ise gelme egilimlerinin Istanbul
Universitesinde galigan personele gore daha fazla oldugunu gostermektedir.
Ortaya ¢ikan bu sonucun nedeni, iiniversitenin calisanlara uyguladigi kati
yonetim politikasina, yoneticiye duyulan giiven ve sadakate, ya da ¢alisanlarin
iskolik olma durumuna gore farklilik gosterebilir. Alan yazinda bu farklilig
belirlemeye yonelik yapilmis herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu
nedenle farkliligm sebebini belirleyebilmek igin Baskent Universitesinde
calisgan personelin ¢alisma ortami gdzlemlenerek presenteizm diizeyleri
incelenebilir ve boylece daha somut, spesifik ve detayli bilgi edinilebilir.

ONERILER

Calismanin bu boliimiinde, arastirma bulgular1 ekseninde ilgili kesimlere
Onerilerde bulunulacaktir.

Akademisyenlere ve Arastirmacilara Yonelik Oneriler

» Buarastirmaya dahil olan kisiler ayni sektorden ¢alisanlardir. Dolayisiyla,
bu bulgular sadece bu sektorle sinirli olabilir. Gelecekteki arastirmalarda
farkli sektorleri ve daha genis bir katilime1 grubunu igeren arastirmalar
yapilmasi, bulgularin genellenebilirligini ve farkli meslek gruplarina
uygulanabilirligini artiracaktir.

» Literatiirde yer alan arastirmalarin neredeyse tamaminda kullanilan tek
bir presenteizm 6l¢egi vardir. Her ne kadar bu 6lgek ¢ok fazla kullanilmis
olsa da genel anlamda ¢alisanlarin fiziksel saglik problemlerini dlgmeye
yonelik maddelerden olusmakta ve daha ¢ok saglik o6zelinde yapilan
aragtirmalara hitap etmektedir. Ancak presenteizm sadece fiziksel degil
psikolojik saglik problemlerini de kapsayan bir kavramdir. Bu nedenle
gelecek calismalarda calisanlarin psikolojik problemlerini de kapsayan
yeni bir 6l¢ek gelistirme ¢alismasi yapilabilir.

» Arastirmada calisanlarin goriisleri dogrultusunda yonetici statiisiinde
calisan dekan, fakiilte sekreteri, sef, sekreter, miidiir ve daire baskanlari
degerlendirilmistir. Bundan sonra yapilacak calismalarda calisanlarin
yoneticilerini degerlendirmelerine ek olarak yoneticilerin kendilerini
degerlendirmeleri istenebilir. Boylece her iki sonug karsilastirilarak daha
somut ve detayli ¢iktilar elde edilebilir.
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> Ogzellikle presenteizm konusunda ulusal yazinda yer alan arastirmalar
incelendiginde, genellikle ¢alismalarin biiyiik bir kisminda presenteizmin
gizli bir maliyet unsuru oldugu belirtilmistir. Ancak, presenteizm
olusturdugu maliyetleri belirlemeye yonelik somut bir arastirma
yapilmamisg, ¢ogunlukla uluslararasi yazinda yer alan ¢alismalara atif
yapilmistir. Gelecekteki arastirmalarin presenteizmin olusturdugu veya
olusturabilecegi maliyetleri net bir sekilde ortaya koymasi, bu alanda
olusan noksanligin giderilmesi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

» Bu calismada sadece hizmetkar liderlik bagimsiz degisken olarak
arastirtlmisti. Bundan sonraki ¢alismalarda, hizmetkar liderlik ile
birlikte, bu liderlige benzer ya da daha zit liderlik yaklagimlart aym
arastirma igerisinde ele alinabilir. Boylece bulgulara yonelik daha detayli
ve spesifik degerlendirmeler yapilabilir.

» Hem ulusal hem de uluslararas: literatiirde hizmetkar liderligin ise
yabancilasma ve presenteizm ile iligkisi lizerine nispeten az sayida
calisma yapilmis olmasi dikkat cekicidir. Bu degiskenler arasindaki
karmasik iliskiyi daha net bir sekilde anlamak i¢in daha fazla ampirik
aragtirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sayede bu konudaki bilgi boslugu
da giderilebilir.

» Mevcut arastirmalara bakildiginda, katilimcilarin  ¢ogunlugunun
ogretmenler, saglik calisanlari, akademisyenler ve mavi yakali isgiler
gibi mesleklerden secildigi goriilmektedir. Gelecekteki arastirmalarda
iniversitelerde calisan idari personelin arastirmalara daha fazla
dahil edilmesi, bu sektdrdeki calisanlarin sorunlarin belirlenmesini
kolaylastiracag1 dngoriilmektedir.

» Hizmetkar liderlik, daha adil, daha esitlik¢i ve daha siirdiiriilebilir bir
diinya yaratma potansiyeline sahip giiclii bir liderlik yaklagimidir.
Akademi diinyasinin bu alandaki aragtirmalari, egitimleri ve uygulamalari,
bu potansiyelin daha kisa siirede gergeklesmesine katkida bulunabilir.

» Hizmetkar liderlik konusundaki bilgi ve deneyimleri paylasmak igin
akademisyenler, uygulayicilar ve politika yapicilar1 arasinda bir ag
olusturulabilir.

» Bu arastirma, nicel arastirma yontemleri kullanilarak yuriitilmistiir.
Gelecekteki calismalarda karma yontemler, yani hem nicel hem de
nitel aragtirma yontemleri bir arada kullanilabilir. Karma yontemlerin
kullanilmasi, aragtirmacilara arastirma konusuna dair daha kapsamli
ve derin bir bakis acis1 kazandirabilir. Nitel ve nicel verilerin bir arada
kullanilmasi, bulgularin daha saglam ve giivenilir hale gelmesine de
katkida bulunabilir.
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Is Diinyasina ve Karar Vericilere Yonelik Oneriler

Her ne kadar bu arastirma egitim sektorii 6zelinde yapilmis olsa da buradan
ulasilan bazi sonuglari, 6zel sektore de entegre edebiliriz. Bu nedenle asagida
belirtilen dnerilerin ilgililere alacagi kararlarda katki saglayacagi umulmaktadir.

» Presenteizm sadece calisanlarin refahini degil, isletmelerin finansal
durumunu da olumsuz etkileyen 6nemli bir sorundur. Bu nedenle her
seyden Once igletmelerin presenteizmi bir maliyet unsuru olarak gérmeleri
ve bu sorunu ¢ozmek i¢in gerekli adimlari atmalari gerekmektedir.
Yoneticilerin, presenteizm yasayan ¢alisanlari takdir etmek yerine, bu
sorunun ¢ozimil i¢in gerekli adimlari atmalart ve ¢alisanlarin saglikl bir
sekilde ise katilimini tesvik etmeleri 6nemlidir.

» Presenteizm belirtileri gosteren calisanlara erken miidahale programlari
sunmak ve gerekli destegi saglamak 6nemlidir. Buprogramlar, ¢alisanlarin
saglik sorunlarimi erken teshis etmelerine ve gerekli tedaviyi almalarina
yardimci olabilir. Bu nedenle ¢alisanlara iicretsiz veya indirimli saglik
kontrolleri sunmak ve saglik kontrollerinin 6nemini vurgulamak gerekir.
Isyerinde saglik taramalar1 ve bilgilendirme programlari diizenlemek de
faydali olabilir.

» Hizmetkar liderlik, isletmelerin uzun vadeli basarisinin anahtari olabilir.
Bu yaklagimi benimseyen isletmeler, daha motive olmus ve liretken
calisanlara, daha yenilikgi bir calisma ortamina ve daha gii¢lii miisteri ve
paydas iliskilerine sahip olabilirler.

» Yoneticiler, ¢alisanlarinin karakteristik 6zelliklerini bilerek, kisiye 6zel
coziimler gelistirebilirler. Ornegdin, bir calisanin presenteizm egilimi
oldugunu fark eden bir yonetici, bu calisana esnek calisma saatleri
veya uzaktan c¢aligma imkani sunabilir. Ayni sekilde, bir calisanin
ise yabancilagsma yasadigini fark eden bir yonetici, bu calisana yeni
sorumluluklar verme veya mentorluk hizmeti sunma gibi ¢oziimler
iiretebilir.

» Caligsan odakl bir yonetim modelini basarili bir bigimde uygulayabilmek
icin her kusagin yapisina uygun liderlik davranisi sergilemek uzun vadeli
basar1 i¢in kritik 6nem tagimaktadir. Bu nedenle 6rgiit igerisinde alternatif
yonetim modelleri denenmelidir. Ciinkii tek tip bir yonetim modeli ile
farkli karakteristik 6zelliklere sahip X, Y, K, Z ve Alfa kusaklarmi ayni
anda yonetmek zor ve verimsiz olabilir. Bu nedenle, her kusagin farkl
ihtiyaclarini ve beklentilerini anlamak ve buna uygun bir liderlik tarzi
benimsemek onemlidir.
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Sivil Toplum Kuruluslarina Oneriler

Sivil toplum kuruluglari, igverenler ve c¢alisanlar arasinda koprii gorevi
kurarak ise yabancilasma ve presenteizm konusunda atacagi adimlarla hem
isverenlere hem de calisanlara 6nemli katkilarda bulunabilirler. Bu konuda
STK’larin su sekil adimlar atabilir:

> Ise yabancilasma ve presenteizmin nedenleri ve sonuglarina yonelik
rapor hazirlayabilir.

> Ise yabancilasma ve presenteizm ile miicadele igin isverenlere ve
calisanlara rehberlik edecek bir web sitesi kurabilir.

> Ise yabancilasma ve presenteizm ile ilgili konferans veya panel
diizenleyebilir.

> Ise yabancilasma ve presenteizm ile ilgili kamuoyu bilinglendirme
kampanyasi baslatabilir.

> Ise yabancilasma ve presenteizm ile ilgili yasa tasaris1 veya diizenleme
taslagi hazirlayip savunabilir.
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