T.C.
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Yuksek Lisans Tezi

ORGUTLERDE PRESENTEEISM SORUNU iLE
ORGUTSEL ILETIiSIM VE
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ARASINDAKI
TLISKININ Y KUSAGI BAGLAMINDA
ARASTIRILMASI

Serhan KAPLANSEREN
165012014

Tez Danismanai:

Dr. Ogr. Uyesi Senem NART

BANDIRMA 2019






T.C.
BANDIRMA ONYEDIi EYLUL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Yuksek Lisans Tezi

ORGUTLERDE PRESENTEEISM SORUNU iLE
ORGUTSEL ILETISIM VE
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ARASINDAKI
TLISKININ Y KUSAGI BAGLAMINDA
ARASTIRILMASI

Serhan KAPLANSEREN
165012014

Tez Danismani:

Dr. Ogr. Uyesi Senem NART

BANDIRMA 2019









OZET
ORGUTLERDE PRESENTEEISM SORUNU iLE ORGUTSEL ILETIiSiM VE
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ARASINDAKi ILiSKININ Y KUSAGI
BAGLAMINDA ARASTIRILMASI
Serhan KAPLANSEREN

Bu arastirmada Orgltlerdeki presenteeism sorunu Y kusagi baglaminda ele alinarak
presenteeism, orgiitsel iletisim ve psikolojik giliclendirme arasindaki iligkilerin ortaya
konulmasi, orgiitsel iletisim ile psikolojik giiclendirme degiskenlerinin presenteeism
tizerindeki etkilerini belirlenmesi amaglanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Istanbul ve
Balikesir ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan, 304 Y kusagi
tiyesinden anket yontemiyle veri elde edilmistir. Elde edilen veriler; frekans, faktor, t-
testi, anova testi, korelasyon ve araci degisken regresyon analizlerine tabi tutulmustur.
Arastirma sonucunda; bazi demografik degiskenler arasinda anlamli farklilik
belirlenirken, presenteeism ile orgiitsel iletisim ve psikolojik giiglendirme arasinda
negatif yonlii anlaml iligkiler tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel iletisimin, psikolojik
giclendirme ve presenteeism arasindaki iligkide aract degisken rolii oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Sozcikler: Kusaklar, Y kusagi, Presenteeism, Orgiitsel Iletisim, Psikolojik

Guglendirme



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN PRESENTEEISM
PROBLEM IN ORGANIZATIONS AND ORGANIZATIONAL
COMMUNICATION AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT IN THE
CONTEXT OF Y GENERATION.

Serhan KAPLANSEREN

In this study, the presenteeism problem in organizations is discussed in the context of
Generation Y, and the relationships between presenteeism, organizational
communication and psychological empowerment are aimed to be determined and the
effects of organizational communication and psychological empowerment variables on
presenteeism are aimed. For this purpose, data were obtained from 304 Y generation
members working in five star hotel enterprises operating in Istanbul and Balikesir. The
data obtained; frequency, factor, t-test, anova test, correlation and mediator variable
regression analysis. As a result of the research; while significant differences were
determined between some demographic variables, negative relationships between
presenteeism and organizational communication and psychological empowerment were
determined. In addition, it was determined that organizational communication has
mediating variable role in the relationship between psychological empowerment and

presenteeism.

Keywords: Generations, Y generation, Presenteeism, Organizational Communication,

Psychological Empowerment



ONSOZz

Isletmelerin siirekli olarak degisen ortama kayitsiz kalmasi, varliklarin1 devam ettirme
acisindan miimkiin degildir. Varlilklarin1 devam ettirebilme ve basarili olabilme
acisindan kuruluslarin en 6nemli beseri sermayesi insandir. Bu dogrultuda degisen ¢agla
birlikte insan davranislari, beklentileri, tutum ve algilari da farklilagmaktadir.
Kendinden onceki nesillerle bu yonde farklilasan Y kusagi onlimiizdeki yillarda is
giiclinlin ¢cogunlugunu olusturacaktir. Dolayisiyla gelen bu yeni neslin farkliliklar1 ve
isteklerinin anlasilmasi kuruluslar i¢in onemlidir. Is hayatinda presenteeism, birey ve
kuruluslara maddi ve manevi olumsuz etkileri olan olgulardandir. Bu nedenle
presenteeism kavraminin nedenlerinin anlagilmasi ve bu davranigi azaltici onlemlerin
alinmasi 6nem arz etmektedir. Bu noktada kurum igi iletisim ve psikolojik gii¢lendirme
stratejileri presenteeismin azaltilmasinda Onemli rol oynamaktadir. Psikolojik
guclendirme ve orgiitsel iletisim stratejilerinin etkin bi¢imde uygulanmasi Y kusaginin
motivasyonunu ve siireglere katilimini arttirarak verimlilikte 6nemli pay oynayacaktir.
Entelektiie]l sermayesini bu dogrultuda giiclendirerek kullanan organizasyonlar da
rekabet avantaji saglamada rakiplerine kiyasla bir adim 6nde olacaktir. Bu aragtirmanin
alandaki bosluk nedeniyle hem isletme yoneticilerine hem de daha sonra yapilacak olan

arastirmalara rehber niteliginde olacagi diisiiniilmektedir.

Caligmanin basindan sonuna kadar bilgisi ve tecriibesiyle destegini her zaman
hissettigim, arastirmaya énemli katkilar1 olan degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Senem

NART’a tesekkiirlerimi sunarim.

Calisma siiresince manevi desteklerini  esirgemeyen degerli dostlarim Eray
KURTALAN ve Mertcan SENTURK’ e sevgi ve tesekkiirlerimi sunarim. Yalniz bu
calisma siiresinde degil hayatimin her alaninda maddi ve manevi destegini esirgemeyen
sevgili annem Yurdagiil KAPLANSEREN, sevgili kardeslerim Selin KAPLANSEREN
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GIRIS

Yapilar1 geregi acgik sistemler olan ve cevrelerinden etkilenen kuruluslar
varliklarin1 devam ettirebilme adina ¢evrelerindeki degisimlere ayak uydurabilmek igin
cesitli stratejiler gelistirmek zorunda kalmislardir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018: 1).
Gunumuzin en o6nemli entelektiel sermayesi insan olmakla birlikte, entelektlel
sermayelerini  giiclendirebilen, onlar1 etkin bicimde kullanabilen, beklentilerini
karsilayabilen sirketler, ginimuizin en gicli kuruluslarini olusturmaktadir (Balcilar,
2008: 1). Bu noktada entelektiiel sermayenin is beklentilerinin karsilanabilmesi
konusunun yarattig1 fark agik¢a anlasilmaktadir. Ayni zaman diliminde dogmus benzer
tarihi, toplumsal, Kkultlrel, ekonomik, siyasal ve teknolojik gelisimlerden etkilenmis,
hayata bakis acilari, karakter, davranis ve diisiince tarzlarinda benzerlik, farkli zaman
dilimlerinde dogmus bireylerle farklilik gdsteren gruplara kusak denir (Giingor, 2018:
1). Her kusagin is yapis bi¢imi, terfi ticret beklentisi farkli oldugu ig¢in kuruluslarin
politikalarin1 bu beklentileri karsilayacak sekilde diizenlemeleri gerekmektedir
(Toruntay, 2011: 83; Ozden ve Hamedoglu, 2015: 10). Arastrmanin konusunu olusturan Y
kusagi, otoriteyi sevmeyen, bagimsizligina diiskiin, bireyci, ¢ok sik is degistiren bir
nesildir (Krywulak ve Roberts, 2009: 8). Bununla birlikte diizenli geri bildirim, kariyer
yonetimi, sosyallesme, eglenerek c¢alisma, yakin iletisim bu kusagin motive edici
unsurlaridir (Dereli ve Toruntay, 2015: 7). Y kusagiyla ilgili bir diger dnemli unsur ise
diinya capinda 2025’ wyilina kadar isgiicliniin %75’ini olusturacak olmasidir
(www.ticaretgazetesi.com, 2017). Bu nedenle bu neslin beklenti ve ihtiyaglarini
anlamak i¢in yapilan akademik ¢alismalar giin gectikge artmaktadir. Nitekim Y
kusaginin beklentilerine cevap verebilme adina yapilan stratejik diizenlemeler kusagin

is ve sosyal hayatta yeni bir doniisiim dalgasi olusturdugunu gostermektedir (Shea, 2012: 7).

Presenteeism, is gorenlerin ¢esitli nedenlerden dolay1 rahatsizlanip ise gitmemesi
gereken durumlarda ¢aligma giivensizligi gibi nedenlerle 6rgiitsel bagliligint géstermek
icin igse gidip ¢alistyormus gibi yapmasi veya saatlerce calismasidir (Cooper, 1998:
520). Bu davranisin nedenleri kisisel durumlar, gevresel durumlar ve isle ilgili faktorler
olmak tlizere li¢ ana baslik altinda toplanmaktadir (Hansen ve Andersen, 2008: 957).
Presenteeism bireyler ve kurum agisindan, verimlilikte diisiis, isle ilgili hata oranlarinin
artmasi, hizmet kalitesinin diismesi, yeni fikirlerin azalmasi, stres seviyesinin artmast, is
iliskilerinin zayiflamasi, miisteri memnuniyetsizligi gibi olumsuz durumlara neden olur

(Arslaner, 2015: 18-19). Dolayisiyla hem bireylere hem de kuruluglara maddi ve manevi



acidan zarar vermektedir. Presenteeismle basa ¢ikabilmek i¢in yaraticiligi ve esnekligi
tesvik eden bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi gerekmektedir (Sonthalia ve Sanganeria,
2008). Ozellikle Y kusaginin beklentileri ve &zelliklerini de diisiinecek olursak bu tarz
bir ¢alisma ortami, etkili bir motivasyon stratejisi olacaktir. Ayrica presenteeismi
azaltmak i¢in isgOrenlere egitim vermek, pozitif bir oOrgiit kiltliirii olusturmak,
motivasyonlarin1  arttirmak, 1iyi iliskiler kurmak i¢in iletisime Onem vermek
gerekmektedir (Balci, 2016: 76-78). Bu noktada presenteeismin azaltilmasinda
arastirmanin diger degiskenleri olan orgiitsel iletisim ve psikolojik giiclendirme onemli
yere sahiptir. Orgiitsel iletisim, is ortamindaki baski ve huzursuzluklar azaltarak galisan
motivasyonu arttirma, kisiler arasi iliskilerin gelistirilme, uyum kazandirma, catisma
yonetimi, miizakere ve pazarlik gibi pek ¢ok konularda 6nemli katkilar saglar (Spaho,
2012: 311; Torrington ve Hall, 1987: 76). Psikolojik guclendirmenin hizmet kalitesi ve
0z yeterlilik Gzerinde olumlu etkilerinin olmasinin yani sira galisanlara karar verme,
sorun ¢ozme gibi konularda yardimci olup esneklik kazandirarak is tatmininin
olusmasimi saglar (Litrell,2007: 94; Findikli, Gulden ve Semercioz, 2010: 55).
Boylelikle galisanlarin gii¢lendirilmesi ve etkin yonetimi ile bir yandan presenteeism
sorunu azaltilirken diger yandan Y kusaginin beklentileri de karsilanarak beseri

sermayeden verimli bigimde faydalanilmis olur.

Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Ik béliimde kusaklar diinyadaki ve
Turkiye’deki ¢esitli gelismelerden etkilenerek olusan kusaklar detayli bigimde
agiklanmustir. Tkinci béliimde presenteeism kavrami agiklanmus, sonuglarina deginilmis
ve presenteeismin azaltilmast konusunda uygulanabilecek yontemler ele alinmistir.
Uclincli  boliimde orgiitsel iletisim kavrami irdelenerek Y kusag: ile iletisim
yontemlerine deginilmistir. Dordiincti boliimde psikolojik  gliglendirme kavrami
aciklanarak, yararlarindan bahsedilmis ve degiskenlerin birbiri ile iliskilerini ele alan
caligmalara yer verilmistir. Besinci ve son bdliimde ise, arastirmanin amaci, Onemi,
modeli, hipotezleri, sinirliliklar, yontemlerine iligkin bilgiler ve yapilan analiz

sonuglarina yonelik bulgular yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
1. KUSAKLAR

Bu bolimde alan yazinindaki kusak tanimlamalar1 Tirkiye’de ve Diinyada
yasanan kiiltlirel ve sosyal olaylar e¢le alinarak incelenmis ve Y kusagina

uygulanabilecek yonetim stratejileri irdelenmistir.
1.1.Kusak Kavram

Insanlar dogal yapis1 geregi gevreleri ile siirekli iletisim ve etkilesim igerisinde
olan sosyal canlilardir. Bireyler sahip olduklari bilgi ve deneyimlerini birbirine
aktararak zamanla toplum kurallarin1 olusturur. Siirekli degisen ekonomik, ¢evresel ve
kiiltirel kosullarla paralel olarak paylasilan bilgi ve deneyimlerde de farkliliklar
meydana gelir. Bu farkliliklar yenilik ve gelisimi beraberinde getirerek toplum
normlarinda zamanla degisimler yaratir. Boylece farkli dénemlerde toplumu olusturan
bireylerin algi, beklenti ve isteklerinde degisim yasanmis olur. Bu degisimler belirli
zaman araliklarinda tekrarlanarak bireyleri etkiler ve kusaklari olusturur. Tirk Dil
Kurumu kusak kavramini birbirine benzer sikintilari, yazgilar1 yasamis asagi yukari
ayn1 yillarda dogmus, yeni bir anlayista yeni sekillerde birlesen eskiden belirli ¢izgilerle
ayrilan kisiler toplulugu olarak tanimlamigtir (TDK, 2017). Her ne kadar kusak
(jenerasyon) caligmalart batili toplumlardaki bilimsel calismalarla 6zdeslesse de
konunun referanslarmin Antik Yunan ve Eski Misir metinlerine kadar uzandigi
gorilmektedir (Joshi, Dencker ve Franz, 2011: 179). Bu doénemlerde kusak
referanslarina doga ve mitolojik inanglar sekil vermistir. 1830-1840 yillar1 arasinda
kusak arastirmalari ile ilgili bilimsel arastirmalar yapan Auguste Comte kusaklari ve
kusaklar arasindaki degisimlerin nedenlerini tarihsel siireclerle iligkilendirmis, sosyal
ilerlemenin bir kusagin diger kusaga birikimlerini aktarmasiyla miimkiin olacagini dile

getirmistir (Latif ve Serbest, 2014: 136).

Kusak kavramina iliskin bir¢ok farkli tanimlar olsa da genel kani yas olgusuna
iliskindir. Kusaklarin bin yillik donemlere 20-25 yil araliklarla yerlestirilmesi, biyolojik
tanimini olusturmaktadir (Onat ve Akin, 2016: 145). Ancak bu tanim yalnizca zaman
araliklar ile sinirlidir. Bu zaman araliklar1 genellikle ebeveyn ve ¢ocuklari arasindaki
20-25 yillik stireci kapsamaktadir. Ayrica gegmisle kiyaslandiginda ¢ocuk sahibi olma
yasinin 20 yildan 30 yila yiikseldigi gortilmektedir. ABD’ de 1982 yilinda ¢ocuk sahibi
olma yas1 bayanlarda ortalama 25 iken 2010 yilinda bu yas 31,2 ye yiikselmistir
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(McCrindle ve Wolfinger, 2009: 1). Bunun yani sira giiniimiizde gelisen teknoloji, artan
rekabet ortamlari, calisma kosullart ve globallesme sayesinde toplumsal degisimler
gecmise oranla ¢ok daha hizli bigimde gergeklesmektedir. Dolayisiyla kusaklarin
yalnizca 20-25 yillik zaman araliklar1 ile smiflandirilmasi dogru bir yaklasim

olmayacaktir.

Toplumsal degisimlerin anlasilmasina ve kusak farkliliklarinin nedenlerine
yonelik ¢alismalar yapan, ¢oklu kusak kuramini ortaya atan Alman sosyolog Karl
Mannheim (1952: 304) kusaklar1 belirli bir bdlgede ayni somut tarihsel sorunlari
yasayarak, ayn1 deneyimleri paylagan bireylerden olusan gruplar olarak tanimlamistir.
Diinya bircok farkli kiiltiir ve medeniyeti biinyesinde barindirdigr igin belirli
donemlerde tim dunyada gecerli tek bir kusaktan s6z etmek mimkiin degildir. Bir
baska deyisle ayni zaman diliminde farkl kiiltiirlerdeki bireyler farkli karakteristik
Ozellikler gosterebilir. Mannheim (1952: 303) 1800’ li yillarda bdlgesel ve kultirel
farklilik nedeni ile Cin ve Prusya’da yasayan bireylerin ayni kusakta olmadigini
belirtmistir. Béyle bir durumun gerceklesebilmesi icin toplumlar arasindaki kiiltiirel
etkilesimin ¢ok daha hizli bigimde gergeklesmesi gerekmektedir. Fakat 6zellikle de o
donemde bu yonde bir hizli etkilesim miimkiin olmadig1 i¢in tiim diinyada ayni
karakteristik 6zellik gdsteren tek bir kusak sinifindan s6z etmek miimkiin degildir. Geng
ve yash kusaklar arasindaki farkliliklara yonelik caligmalar yapan Amerikali siyaset
bilimci Inglehart (1997: 332), ise teoriyi daha da genisletmis ve kusaksal degerlerin,
bunlarin yani sira ekonomik ve kultirel degisiklikler, blylk toplumsal hareketler ve
tarihsel olaylar gibi nedenlerden ortaya ¢iktigini iddia etmistir. Gunimiizde bu durum
birgok arastirmaci tarafindan da kabul edilmis, kusaklarin karakteristik dzelliklerinin
belirlenmesinde ayni zaman diliminde bulunmasinin yani sira sosyal ve tarihsel
olaylarinda etkisi oldugu belirtilmistir (Sullivan, Forret, Carraher ve Maiminero, 2009:
290).

Bu durumda kusaklarin en genel haliyle belirli bolge ve zaman araliklarindaki
ekonomik, siyasal ve sosyal hareketlerden etkilenen birbirleriyle benzer bir takim
karakteristik Ozellikler gosteren bireylerin olusturduklari guruplar oldugu sdylenebilir.
Bireyler ait olduklar1 kusak sinifi ile benzer karakteristik 6zellikler gosterirken, diger
kusak smiflarindaki bireylerle farkli davramiglar sergilerler (Chen, 2010: 132). Bu
farkliliklar bir kusak sinifindaki bireyin bir diger kusak sinifindaki bireylerle sosyal

cevre, calisma hayati, kisisel degerler, karakter ve benzeri konularda farkli olmasindan



kaynaklanmaktadir. Bu durum ayn1 zamanda c¢atisma ortamina da zemin
hazirlamaktadir. Catigma fikir ayriliklarinda, uyusmazlikta bireyler veya gruplar
arasinda ortaya ¢ikan etkilesimli bir durumdur (Rahim, 1985: 81). Kelly Services
tarafindan 2009 yilinda 34 iilkede 100.000 kisi ile yapilan arastirmada calisanlarin iigte
ikisinin ¢alistiklart ortamda kusaksal ¢atisma yasadiklarini belirtilmistir. Ankete
katilanlarin yarisindan ¢ogu (%51) “daha anlamli veya daha onemli” bir amaca katki
saglayacaksa daha diisiik licret veya kurumda daha az rol almay1 kabul etmislerdir. Y
jenerasyonunda bu yonde fedakarlik yapma istegi diger jenerasyonlara goére tim
tilkelerde daha belirgin bigimde 6n plana ¢ikmistir. Yine X ve Y jenerasyonlarinin
egitim, izin gibi maddi olmayan odiillendirme sistemlerini daha fazla talep ettigi

gorilmistiir (www.kellyservices.com, 2009).

Kusaklar arasindaki bu farklilik ve uyusmazlik, tarihin her doneminde gorilen
bir olgu olarak giinimiize kadar gelmistir. Antik yunan filozofsu Sokrates’in
"Bugiinlerde gengler kontrolden ¢ikmis durumda. Kaba bir sekilde yemek yiyorlar,
vetigkinlere karst saygisizlar, ebeveynlerine karst c¢ikiyorlar ve ogretmenlerini
sinirlendiriyorlar s6zii ve Hesiodos’un Ginlmiz gencleri dyle umursamaz ki, ileride
tilke yonetimini ele alacaklarini diistindiikce umutsuzluga kapiliyorum. Bizlere,
biiyiiklere karsi saygili olmay, agir basli davranmayr ogretmislerdi. Simdiki gengler bu
kurallar: bos veriyorlar. Cok duyarsizlar ve beklemesini bilmiyorlar.” sozii kusaklar
arasindaki farkliliklara ve uyusmazliklara 6rnek olarak gosterilebilir (Tombak ve Topal,
2016: 60; Ayhan ve Giines, 2018; 166). Bu noktada uyusmazliklarin anlasiimasi,
cozllmesi igin yapilan Jenerasyonel sistem c¢alismalarimin 6nemi artmaktadir.
Jenerasyonel sistem calismalar1 kusaklar arasindaki algisal, davranissal ve karakteristik
farkliliklar1 ortaya c¢ikararak farkli olani anlamaya hizmet etmektedir. Kusaklar
arasindaki farkliliklar1 anlamak, onlarin degisen beklentilerine cevap vermek, catisma
ortamlarindaki sorunlar1 ¢ozmek, ¢alisma kosullarmi ve sartlarin1 bu beklentilere gore
dizenlemek c¢alisan verimliligini arttirmanin yani sira ekstra motivasyon kaynagi
olacak, dolayisiyla orgiitsel vatandaslik duygularini arttiracaktir. Deloitte’nin 2015
yilinda yaptig1 arastirmada, Tirkiye’deki ¢alisan Y kusaginin %54°1 igyerinde olasi
liderlik firsatlarinin g6z ardi edilmesi ve liderlik ozelliklerinin gelisimi i¢in yeterli
onemin verilmedigini diisiindiikleri i¢in 2 yil igerisinde isten ayrilmay1 diistindiiklerini
ortaya ¢cikmistir (Www.deloitte.com, 2015a). Y kusagmin esneklik beklentisi, kendileri

ile aym degeri paylasan igverenleri tercih etmesi, kisisel gelisimlerine odaklanmasi



aragtirmanin  diger Onemli bulgular1 arasinda yer almaktadir. Bireylerin farklh

beklentilerine cevap verebilmek, yasanan c¢atigmalari en aza indirebilmek,
jenerasyonlarin anlagilmasini kolaylastirmak i¢in siniflandirilip birbirinden farkli olan

yanlarinin anlasilmasi gerekmektedir.
1.2.Kusaklarin Simiflandirilmasi

Literatiir incelendiginde kusaklarin siniflandirilmasinda yas olgusuna iligkin fikir

birligi bulunmadigi go6zlemlenmektedir. Bunun yami sira kusak tamimlar1 ve

siniflandirmalaria iliskin akademik c¢alismalarin ¢ogunun ABD is ve toplumsal
hayatindan esinlendigi goriilmektedir. Batili kusak kuramlarina gore en yaygin kusak

smiflandirmasi kronolojik sirasiyla (Twenge, Campell, Hoffman ve Lance, 2010: 1130);

e Bebek Patlamasi Kusagi, 1946 — 1964
e X Kusagi, 1965 — 1980
e Y kusagi, 1980 — 2000

e Z Kusag1 2000’dir

Asagidaki tabloda farkli

aragtirmacilarin  yapmis

siiflandirmalarina yer verilmistir.

Tablo 1.1.Kusak Simiflandirmalari

oldugu c¢alismalardaki

kusak

KAYNAK SINIFLANDIRMA
Tapscott - Bebek X kusagi Dijital Kusak -
(1998) Patlamasi (1965-1975) (1976-2000)

(1946-1964)
Zemke vd. Emektar Bebek Xler Sonraki -
(2000) Kusak (1922- | Patlamasi Kusagi (1960- | Kusak (1980-

1943) (1943-1960) 1980) 1999)

Howe & Sessiz Kugak | Patlama 13.Kusak (X) | Milenyum -
Strauss 1925-1943 Kusagi (1943- | (1961-1981) (Y)Kusagi
(1991) 1960) (1982-2000)
Lancaster & | Gelenekseller Bebek X' ler Y Kusagi -
Stillman 1900-1945 Patlamasi Kusagi (1981-1999)
(2002) (1946-1964) (1965-1980)
Martin & Sessiz Kusak Bebek X Kusagi Milenyumlar -
Tulgan 1925-1942 Patlamasi (1965-1977) (1978-2000)
(2002) (1946-1960)
Oblinger & Olgun Kusak Bebek X ler Milenyumlar | Post Milenyumlar
Oblinger <1946 Patlamasi Kusagr (1965- | (1981-1995) | (Z) 1995°den
(2005) (1947-1964) 1980) giinimiize

Kaynak: (Reeves, T. C., & Oh, E. J. (2008). Do generational differences matter in instructional design.

In Instructional Technology Forum, University of georgia. Accessed on March Cilt. 17, p. 2014

s.3).




Kanadali konusmaci, yazar Don Tapscott Dijital Kusak olarak adlandirdigi Y
kusaginin is diinyasinda karsilagtigi zorluklar1 anlamak i¢in ¢alismalarin1 daha ¢ok bu
kusak tizerinde yiiriitmiistiir. Tapscott (2008: 6) Y kusaginin 6zgurluklerine 6nem
veren, degisime daha toleransli, demokrasiyi, hiukimetleri ve diinyay: daha iyi hale
getirecek kilit araglar olarak gordigiinii vurgulamistir. Zemke, Raines ve Filipcza
(2013) calisma hayatindaki kusaklar arasindaki farkliliklar1 temel alarak kurumlarin

yonetim stratejilerini guclendirmek icin ¢cok kusakl sirketlerde ¢alismalar yapmislardir.

Amerika tarihini referans alarak Batili kusak kuramlarimin en sistematik halini
olusturan ve literatirde sik atif alan Howe ve Strauss kusaklari tanimlamada yas
olgusunun yani sira ortak inan¢ ve davramslar, aidiyet algis1 ve tarih icerisindeki
yer gibi Ozelliklerin bir arada bulunmasimna vurgu yapmuslardir. Ortak inang ve
davraniglar bir neslin karakteristik &zelliklerini, tutum ve davramglarimi ifade
etmektedir. Aidiyet algist bireylerin kendilerini bir neslin tiyesi olarak gérmesini ifade
ederken, tarih igerisindeki yer ise neslin olusmaya basladigi donemki ortak 6nemli
tarihsel olaylardir (Howe ve Strauss 2000: 41-46). Strauss ve Howe’un (1997c: 101-
104) olusturdugu kusak kurami Yiikselme, Uyanis, Coziilme ve Kriz donemleri olmak
Uzere dort tarihi donemden olugmaktadir. Yikselme Donemi bireyciligin azaldigi, yeni
sivil haklarin ortaya ¢iktig1, ikinci diinya savasinin sona ermesinden Kennedy suikastine
kadar olan ddnemdir. Savas sonrasi kurulan yeni diizenin bekgileri olan bu nesil
bireyselcilikten uzaklagsmis kendilerini topluma adamislardir. Uyanis Donemi 1960’1larin
ortalarindaki sehir ici isyanlardan, 1980’11 yillarin basindaki vergi isyanlarina kadar olan
donemdir. Bu donemde bireylerin maneviyat ve kisisel Ozerklige Onem verdigi
gorilmektedir. Cozulme Dénemi, kurumlara olan giivenin azaldigi, bireyciligin gelistigi
eski sivil haklarin degerini kaybettigi uyanistan sonra gelen donemi ifade etmektedir.
ABD’de 1980’lerde refah seviyesinin artmasiyla baglayip, 2001 yilindaki durgunluk
doneminde sona ermistir. Kriz Donemi ise, genellikle savas veya siyasal devrimleri
iceren eski degerlerin yikildigr donemi ifade etmektedir. Krizden sonra sivil otorite
yeniden canlanir ve insanlar kendilerini daha bulyuk bir grubun Uyeleri olarak
konumlandirmaya baslarlar. Yazarlar bu doneme Ornek olarak 1929°da Wall Street
¢okiisiinden ikinci Diinya Savasmin sonuna kadar olan dénemi gostermislerdir. Howe
ve Strauss’a gore bu déonemler, 80-90 yilda tamamlandiktan sonra kendini tekrar ederek
dongu igerisinde devam etmektedir. Belirtilen bu donemlerde yasayan bireyler igin

karakter tipleri olusturulmustur. Bu Karakter tipleri ylkselme doneminde yasayan



bireyler icin prophet (ké&hin), uyanis donemindekiler i¢in normad (gocebe), ¢oziilme
donemindekiler igin hero (kahraman), kriz donemindekiler igin artist (sanatg1) dir (1997:
84). Kahin, Gogebe ve Kahraman karakter tipleri sirasiyla Bebek Patlamasi, X ve Y
kusaklariyla 6zdeslestirilirken Sanat¢i karakter tipi ise, Z ve Sessiz Kusak ile

Ozdeslestirilmistir.

Martin ve Tulgan Amerika’da is giiciinii olusturan Sessiz Kusak, Bebek
Patlamasi, X Kusagi ve Y Kusaginin o6zelliklerini belirleyerek, bu kusaklarin
yonetilmesine iliskin ¢alismalar yapmislardir. Martin ve Tulgan (2006: 215), X ve Y
kusaginin gelecegin yoneticileri olarak basarili olabilmesi i¢in is yeri otoritesini kabul
etmeleri gerektigini belirtmislerdir. Lancaster Stillman (2002: 282) ise, kusaklarin
egitimi lizerine caligmalar yiiriitmiis egitim tavsiyelerini 3S (setting, style, substance)
basliginda toplamis, kusaklarin 6grenme stratejilerine dikkat edilmesi gerektigine vurgu
yapmustir. Oblinger, Oblinger ve Lippincott (2005: 29), ise kusaklarin egitilmesine
yonelik degerlendirmeler yapmislardir. Kanada’da yaptiklart ¢calismada Y kusaginin
egitiminin zor bir kusak oldugunu bu kusakta dengenin saglanmasi i¢in dogru egitim
gerekli oldugunu vurgulayarak internet etkisinin bu kusagin davranislarinda gugcli etkisi

oldugunu belirtmislerdir.

Ozellikle 2000’li yillardan sonra kusaklar iizerine yapilan arastirmalar
incelendiginde, bu c¢alismalarin kusaklar1 tanimlamaktan Oteye giderek kusak
siiflarindaki bireylerin algi, tutum ve davranislarinin anlasilmasi, ¢alisma hayatindaki
varligl ve egitimi iizerinde yogunlastigi goriilmektedir. Bu noktada ayri bir parantez
acarak kusak kuramlarinin gegerliliginin sorgulanmasi iizerine yapilan g¢alismalarin
varhgindan da bahsetmek gerekmektedir. Bu c¢alismalar genel anlamda kusak
kuramlarina ti¢ farkli elestiriler getirmistir (Gurblz, 2015: 42). Bunlardan ilki kusaksal
farkliliklarin yagam evreleriyle iligkili oldugudur. Bireylerin hayat evrelerinde farkli
inang ve degerlere sahip olmasi dogal bir siire¢ olarak goriiliir ve bu durumun kusaksal
farkliliklarla dogrudan bagdastirilamayacagi savunulur. Bireyin yaslandikg¢a, degisime
acikliga daha az egilimli olmas1 ve bunun sonucunda is yasamindaki beklentilerinin bu
dogrultuda degismesi ornek olarak gosterilir. Ancak bu bakis farkli donemlerde farkli
toplumsal degisimler, gelisimler yasayan bireylerin bakis agilarinin ¢ogu konuda neden
kendi akranlariyla ortak, alt ve {ist kusaklarla farkli bigimde ayristigini, belirli
yaslardaki bireylerin neden belirli konularda ayni karakteristik benzerlik gosterdigini

tam anlamiyla agiklayamamaktadir. Bebek patlamasi kusagi topluma olumlu etkisi en



fazla olan, toplumsal bilinci en yiiksek olan en iiretken nesildir (Izmirlioglu, 2008: 6).
Ikinci Diinya savasini gormiis ve bu savasin etkilerini yasamis, Bebek Patlamasi
kusaginin otorite ve islerine olan sadakatinin nispeten daha iyi sartlarda biiylimiis X ve
Y kusaginin otorite ve sadakat konusundaki farkliliklar1 yasam evreleri ile agilanacak
kadar basit olgular degildir. Nitekim kusak kavrami sosyolojik teoride giiglii temele
sahip olmakla birlikte her kusagin kendine 06zgii ozellikleri oldugunu ileri siirer
(Demirkaya, Akdemir, Karaman ve Atan, 2015: 187-188). Ikinci elestiri ise, kusak
calismalarinin temelinin ABD kokenli olmasi ve bu smiflandirmalarin farkli kiiltiirlere
birebir uygulanmasmin dogru olmayacagi yonindedir. Ozellikle teknolojinin
ilerlemesiyle birlikte kiiltiirel etkilesimin artmasi, farkli kiiltiirlerdeki genglerin
benzerliklerini arttirsa da yazindaki kusak tanimlarinin ¢ogunun ABD is ve toplumsal
hayatina gore yapildigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak ABD’de kusak
farkliliklarina iliskin ¢calismalar bolge toplumuna ve is hayatina 6nemli katkilar saglayip
yol gosterirken, farkli kiiltiirlerde ayn1 anlam ifade edemeyebilir. Bu nedenle farkli
kiiltiirlerin kendine 6zgili kusak arastirmalari ve tanimlar1 yapmasi gerekmektedir.
Boylece metodolojik sinirlamalar kalkarak gen¢ ve yash nesil arasindaki karakteristik
farkliliklar gibi konular daha net bicimde ortaya ¢ikarilabilecektir. Ulusal baglamda
kusak farkliliklar1 g6z Oniine alinirsa metodolojik anlamdaki bu sinir ortadan
kalkacaktir (Pary, 2010: 79). Nitekim farkli yas gruplarinda calisanlari olan
kuruluslarin ¢alisanlar1 ile algi, yontem ve iletisim gibi onemli sorunlar yasamasi
kusaksal farkliliklardan kaynaklanmaktadir (Keles, 2011: 129). Uciincii elestiri ise
kusaklar arasindaki farkliliklari ortaya koyan ampirik c¢aligmalarin yeterli olmadigi,
kusaksal farkliliklarin akademik calismalardan ziyade popiiler kiiltiir ve medyanin
tirlinii oldugu yoniindedir. Ancak, jenerasyonel sistem ¢alismalarinin akademik yazinda
daha fazla ele alindigi ve bir¢ok arastirmaci tarafindan kusaklar arasinda anlamli
farkliliklar bulundugu gozlemlenmektedir. Kusaklar arasindaki farkliliklari ortaya
cikarmak i¢in farkli kiiltiirlerde yapilan c¢alismalardaki sorun kusak tanimlamalar1 ve
simniflandirmalarinin  dogrudan ABD kdokenli kaynaklarin secilmesi olabilir. Farkli
kalturlerdeki 6nemli tarihsel olaylar, toplum normlari, gelismislik seviyesi ve teknoloji
kusak tanimlarmin da farklilasmasina neden olacaktir. Kusaklar teknoloji gibi birgok
degiskenden etkilendigi kadar psikoloji ve bu psikolojinin olusturdugu farkliliklardan da
ekilenerek is davraniglar1 lizerinde blyUk bir etkiye sahiptir (Twenge, Campbell, 2008:
873). Kusak farkliliklarin1 anlayan organizasyonlar ve yoneticiler, geng calisanlarim

yonetirken farkliliklara uyum saglamanin yollarini1 bulduklarinda ve yapici bir bakis
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acist yakaladiklarinda uzun vadede daha basarili olacaklardir (Kog, Bardak ve Yilmaz,
2009: 49). Elestiriler de g6z oOniinde bulundurularak diisiiniildiigiinde Tiurkiye’deki
kusak caligmalarinin en biiylik eksikliginin Tirkiye’ ye 6zgii kusak tanimlamalarinin ve
smiflandirmalarinin yapilmasinda yeteri kadar ¢alisma olmadigi soylenebilir. Yapilan
cogu calismada genellikle Batili kusak kuramlarinin yas siniflandirmalari baz alinarak
Tiirkiye’ye uyarlandigi gozlemlenmektedir. Tiirkiye’ye ozgli kusak kuramlarinin
olmamasindan dolay1 bu ¢alismada, Bat1 kaynakli ¢coklu kusak kuramlarindan esinlenip,
Turkiye tarihi, kaltird ve siyasi donemleri de g6z 6niine alinarak az sayidaki TuUrk tipi
kusak calismalar1 yapan arastirmacilarin ¢aligmalarindan yararlanilmistir. Boylelikle
batili kusak kuramlar1 ile benzerlik ve farkliliklar daha net bigimde ortaya konularak
hata paymin azaltilmasi amaglanmistir. Arastirmanin temel konusu ve evrenini
olusturan Y kusagin yas araliginin belirlenmesinde ise, Tiirkiye’de daha dnce yapilmis
caligmalardan biri olan Yiiksekbilgili’nin aragtirmasi baz alinmustir. YUksekbilgili
Tiirkiye’deki Y kusaginin yas araliginin belirlenmesi i¢cin 1247 katilimer ile yaptigi
arastirma sonucunda Y kusaginin yas araliginin, 1983-1995 oldugunu belirtmistir
(2015: 264). Asagida literatiirde en ¢ok kullanilan adlariyla bes kusak Turkiye tarihi ve
Tiirkiye’ ye has degerler de dikkate alinarak agiklanmustir.

1.2.1. Sessiz Kusak

Farkli kaynaklar fakli zaman araliklarini verse de genellikle 1900-19451i yillar
arasinda doganlar sessiz kusak, gelenekseller veya olgun kusak olarak ifade
edilmektedir (Kyles, 2005: 54). Otoriteye saygili, diiriist, isverene sadik, grup
calismasina yatkin, dmiir boyu ayni iste ¢alisma egilimli, riskten kagimman ve degisimi
sevmeyen bir nesildir (Kyles, 2005: 54; Kaynak, 2016: 3). Sesiz kusak savas sonrasi
kitlik ve yokluk gordigii i¢in bu durum kusagin karakterine yansimig, daha fazla gug,
sosyal statii ve basariya odaklanip, yasamak i¢in ¢alismak temel prensibini
benimsemistir (Gilbaugh, 2010: 4). Resmi iletisimi tercih etmesi ve eglenceden once
gorev odakli olmasi, kusagin diger 6zelikleri arasinda yer almaktadir (Puybaraud, 2010:
36). Sesiz kusagin yaklasik olarak 45 yil gibi uzun bir siireyi kapsamasi ve bu stre zarfi
icerisinde Blyuk Buhran, I. ve Il. Diinya savaslart gibi bireylerin yasamlar1 Gzerinde
dogrudan etkili olan olaylar1 yasamasi nedeni ile ilgili yazinda kendi icerisinde alt
kusaklara ayrildigi goriilmistiir. Bu alt kusaklar ( Ayhun, 2013; 97);

e Biiyiik Degisim Kusagi (1900-1914)
e [. Savas Kusagi1 (1914-1918)
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e Umit Kusag1 (1918-1929)
e Buhran Kusagi (1929-1939)
e [I. Savas Kusagi1 (1939-1945) dur.

Biiytik degisim kusaginda is¢i, koylli, sanat¢i, siyaset¢i siniflarindan tiim
kesimler 20.yy baslarinda meydana gelen degisimlere tanik olmuslardir (Senbir, 2004:
21). Bu yillardaki 6nemli olaylar incelendiginde: ABD’de altin standardi uygulamasi,
banka sayisinin artmasi ve bunu takiben uluslar arasi bankacilik krizinin yasanmast,
Cin’de yabancilarin tilkeden ¢ikarilmasimi hedefleyen Boxer ayaklanmasi, Rus ihtilali
gibi Diinya’ya etki eden 6nemli gelismeler yasandigi goriilmektedir. Bu ddnemde
Osmanli Devletinde ise II. Mesrutiyetini ilani, 6zgiirlik¢ii hareketlerin hizlanmasi,
yogun dis borg¢lanma, Bursa’da ki ipek iscilerinin grevi, ordu icerisindeki baski ile
Ittihat ve Terakkinin hikimetten diismesi gibi olaylar yasanmistir (Boykoy, 2013: 33;
www.sabah.com.tr, 2012). Sanayi devriminin getirdigi toplumsal, siyasal ve ekonomik
degimlerle birlikte ekonomik ve politik belirsizlikler kusagin bu durumdan kurtulmak
icin caliskan, temkinli ve tutumlu olmasinda onemli rol oynadigi diisiinilmektedir

(Glngor, 2018: 42).

I. Savas Kusagim ise, 1914 ve 1918 wyillar1 arasindaki I[.Diinya savasi
donemindeki giivensiz ortamda dogan bu nesil, savasin getirdigi glivensizlik ortamini
yasamis, bu durum da bireylerim tiim karakterine yansimustir (Erden, 2012: 9). Umit
kusagi, I. Diinya savasinin sonra ermesinden (istiklal savasi dahil olmak {izere) Buyik
Buhranin ortaya ¢ikigsina kadar olan donemde dogan bireyleri kapsar (Glngor, 2018:
43). Savagin sona ermesi kutlanirken, hemen hemen Diinyanin her yerinde meydana
gelen ekonomik, siyasal ve askeri olaylar giiven vermeyen bir baris ortami
olusturmustur. Savas sonrasi gelen ekonomik yiikiin yan1 sira Ingiltere ve Fransa’nin
Rusya’ya yatirdig1 sermaye Carlifin sona ermesiyle birlikte tamamen erimistir. Bu
durum sonucunda Ingiltere’deki issiz sayis1 2,5 milyonu asmus, Isci Partisi ilk defa
hiikiimete getirilmistir. Niifusunun 6nemli Olc¢lide azalmasi ve yasanan ekonomik
sikintilar Avrupa’nin Diinya ¢apindaki istinligiinii sona erdirip, ABD’yi bu krizden
etkilense de 6nemli bir gii¢ haline getirmistir. Kazanan devletlerarasindaki ¢ekismeler,
Avrupa ve Uzakdogu iilkeleri arasindaki politik siirtiismeler bu donemde yeni bir
savasin sinyallerini vermistir (www.oxfordreference.com, 2018). Yine bu ddnemde
Osmanli devleti yikilmis, halk isgal altindaki topraklar i¢in kurtulus miicadelesi vermis

ve nihayetinde Tiirkiye Cumbhuriyeti kurulmustur. Yeni devletin kurulmasi ve
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cumhuriyet sistemine gegilmesi bu yillarda halkin belirli bir kismi tarafindan hos
kargilanmamis bunun sonucunda bazi ayaklanmalar baslamis ve iilke igerisinde yeni
kanunlar ¢ikarilip sikiyénetim ilan edilmistir. Yetersiz kaynaklar, egitim, gelir, saglik
gostergeleri, ekonomik sikintilar, issizlik, gibi yasam kosullarina maruz kalmislardir

(Ayhin, 2013: 97).

Buhran Kusagi, Tirkiye’de kullanilan adiyla Cumhuriyet Kusagi ise, 1929
yilinda biiyiik buhranla baslayip II. Diinya Savasina kadar devam eden doénemi
kapsamaktadir (Babaoglu, 2015: 14). I. Diinya Savasinin sonuglar1 diinya ¢apinda
ekonomik anlamda biiylik ¢okiislere neden olan olaylarin yasanmasinda tetikleyici
neden olmustur (Hobsbawm, 1996: 106). Bu kusagi, diinyayr etkileyen igsizlik
neticesinde savasin esigine gelindigi, is ve giivenlik kavramlarinin hayat micadelesinde
rol oynadigi bir dénemde diinyaya gelen bireyler olusturmaktadir (Ayhin, 2013: 98).
Savagin getirdigi belirsizlik ortaminin bir tiirlii son bulmamasit o donemde iktisadin
temel felsefesi olan “Her arz kendi talebini yaratir” anlayisini derinden sarsmus,
goriinmez el ekonomiyi dengeleyememistir. Yasanan bu ekonomik bunalim dénemi
diinyada kelimenin tam anlamiyla depresyona sebep olmustur. Diinya ¢apinda issizlik
artmis, ekonomi devleri bor¢lanmis, bankalar iflas etmis, uluslar arasi ticaret 6nemli
olciide gerilemistir. Bu donemde gii¢ Ingiltere’den ABD’ye dogru kaymus, milliyetcilik
hareketleri hizlanmis, tiim diinyada hizli bir silahlanma yarisi baslamistir
(www.oxfordreference.com, 2018). Givenlik konusu hayat micadelesinde énemli yer
oynamig, Avrupa savasin esigine gelmistir (Erden, 2012: 10). Krizin Avrupa’yi
vurmasiyla birlikte tarim {irlinlerini ihra¢ eden Tiirkiye’nin dig ticaret hacmi 6nemli
olciide diismiistir. Bu durumun etkilerini azaltma admna devlet, Kamu Iktisad:
Tesebbiisleri’nin sayilarini artirarak sanayilesmeye hiz kazandirmaya g¢alismis, Tirk
lirasini revize etmis, Merkez Bankasini kurarak mali bagimsizliginin temellerini atmistir
(Acikgdz ve Ozkan, 2009). Son olarak II. Savas kusagi, 1939-1945 yillar1 arasinda
dogan bireyleri temsil etmektedir. Adin1 II. Diinya savasindan alan bu kusak iiyeleri,
Turkiye'de her seyden oOnce oOnemli olanin hayatta kalmak oldugunu bilerek
biiylimiiglerdir (Erden, 2012: 10). II. Diinya savasi, 1. Diinya savasina kiyasla daha
genis cografik alana yayilmig, dinya nifusunun énemli olgiide azalmasina ekonomi,
sanayi, bilim gibi alanlarda gelismelerin durmasina neden olmustur. Ayrica bu dénem
diinyanin Bati1 medeniyeti, Dogu bloku, Islam diinyas: ve Ugiincii diinya olarak ayrildig

donemdir (Erden, 2012: 10). Tirkiye’nin bu donemde savasa girmemesine ragmen
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nifus artis hizt 6nemli dlglide diismiis, yasadiklari savas donemi nedeni ile her seyden
daha 6nemli olanin hayatta kalma gercegi ile biiylimiislerdir (Secgkin, 2000: 102). Sessiz
kusagin temel Ozelliklerinden olan aza kanaat etme, riskten kaginma, degisime karsi
direng gosterme gibi karakteristik 6zelliklerin olusumunda, bu neslin ¢ocukluklarini
savas, yokluk ve sikintilar igerisinde gegirmesi Onemli etken olarak gosterilebilir

(Seckin, 2000: 102-104).
1.2.2. Bebek Patlamasi1 Kusagi

Bebek patlamasi kusagi I1. Diinya savasinin sona ermesiyle baslayip 1964 yilina
kadar olan siire igerisinde dogan bireyleri kapsamaktadir (Levickaite, 2010: 171).
Savagin sona ermesi, BUylk buhranin etkilerinin azalmasiyla birlikte ¢evresel ve hayat
kosullarinda meydana gelen olumlu gelismeler, hiikiimetlerin g¢ocuk sahibi olmaya
yonelik politikalart ve azalan niifusu eski haline dondiirme istegi sonucu dogum
oranlarinda tim dlnyada hizli bir artis goriilmiistiir. Topluma yeniden sekil veren bu
kusak, savas sonrasi diinyaya gelen bir milyar bebekten dolay1 ismini bebek patlamasi
olarak almistir (Kuyucu, 2014a: 57). Bu kusak i¢in kullanilan ifadelerden biri de Bebek
Patlamasinin genclik dénemlerini yansitan 68 kusagidir. Bu kusak diinyada savas ve
zorunlu askerlik karsit1, 6zgiirliik¢ii, kapali toplum yasamini destekleyen gevreci genglik
hareketi bir baska deyisle insan haklar1 hareketi olarak bilinmektedir (Ozgur, 2013: 50).
Tirkiye’de ise 68 kusagi, temelde sag ve sol goriise dayali farkli ideolojiyi temsil
etmektedir. Bu nedenle 68 Kusagini1 Tiirkiye’deki genglik hareketiyle birebir es tutmak
dogru olmayacaktir (Salap, 2016: 30). Turkiye, II. Diinya Savasinin sikintilarini
diinyada oldugu gibi dogrudan yasamistir. O donemlerde savas nedeniyle iilke
thracatinin biiylik cogunlugu diismiis, buna bagli olarak da iiretim azalmis dolayisiyla
ulkede gecim sikintis1 bas gostermistir (Biilbiil, 2006: 19). Bebek patlamasi kusaginin
ebeveynleri, savasin kotii kosullarini yagsamis olmalari nedeniyle baris ve demokrasinin
O6nemini anlamis ve bu dogrultuda calismalar yapmistir (Salap, 2016: 26). Savas sonrasi
tim insanlhiga sirayet eden kotii ihlaller, insan haklarinin agir bicimde ¢ignenmesi,
yasanan problemler barig ortaminin 6nemini gézler 6niine sermis, bu dogrultuda hukuki
diizenlemelere gidilmistir (Giliveyi, 2012: 139). Tirkiye’nin de iiyesi oldugu Birlesmis
Milletler bu dénemde kurulmustur. Savasin sona ermesiyle birlikte diinyada diktator
rejimler yikilmaya baglamis ve bati lilkelerinin onciiliiglinde demokratiklesme siirecine
gecilmistir (Gokge, 1996: 30). Tiirkiye de bu siiregte bat1 diinyasini1 referans alip ¢ok

partili doneme gegerek halki siyasi aktor konumuna getirmis, insan hak ve
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Ozgurliklerine daha ¢ok 6nem vererek yasal diizenlemeler yapmis, bu dogrultuda is¢i
haklar1 genigletilmis, ithalat serbest hale getirilmis, sendikalarin kurulmasina olanak
verilmistir (Salap, 2016: 28). Ayrica bu donemde sanayide gelismeler yasanip
toplumdaki egitim diizeyi artmistir. Ekonomik ve siyasi kosullarda meydana gelen
iyilesmeler bebek patlamasi kusaginin daha demokratik bir ortamda buytmelerini
saglayarak insan haklarina saygi duymak, kadin erkek esitligini savunmak, irk ayrimina
kars1 olmak ve ¢evreye duyarli olmak bu neslin 6nemli ideolojik goriislerin olusmasinda
etkili olmustur (Strauss, Howe, 1991b: 299). Bunlarin yani sira bu kusak; iskolik, is
etigi algis1 yiiksek, pragmatist, 6zverili ve Orgltin menfaatlerini kendi degerlerinin

Uzerinde tutan, otoriteye bagl itaatkar bir nesildir (Smola ve Sutton, 2002: 364).
1.2.3. X Kusag

Diinyadaki ekonomik ve sosyal temellerin degisimi nedeniyle Qecis donemi
kusagr ve agir siyasi kosullar nedeniyle kayip kusak olarak da bilinen X Kusagi 1965 ve
1979 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir (Rudolph, Rauvola ve Zacher,
2017: 50). Sosyal gelismelerin, kontrolcii aile yapilarinin ve 6zgirliik hareketlerinin
oldugu toplumsal bir yapida diinyaya gelen X nesli topluma zit, farkli giyim tarzlar
sahip, daha rekabetci, sert politik ¢ikislar1 olan, saygin bir statiiye sahip olma amact
tasiyan, para ve sosyallesmeye onem veren bir nesildir (Coupland, 1989: 83). Hem
ebeveynlerine hem de ¢ocuklarma bakmak zorunda kalmalar1 nedeniyle para ve statiye
Oonem veren sansiz kusak olarak degerlendirilmislerdir (Yal¢in, S6kmen ve Kulak, 2013:
144). Kendi sorunlarin1 kendilerinin ¢6zmesi nedeniyle is hayatinda giivenleri ve

isyapabilirlikeri daha yiiksektir (Akdemir ve Konakay, 2013: 15).

Tiirkiye’'nin 68 kusaginin etkisinde kalip 80 darbesini yasamis bireyleri
ekonomik, egitim, gelir ve saglik gostergeleri dnceki donemlere gore daha iyi olan
kosullarda yetismislerdir (Salap, 2016: 33). Bebek patlamasi nesliyle birlikte artan
niifus bu yillarda diisiiriilmeye calisilmistir. 10.04.1965 tarih ve 11976 sayili resmi
gazetede yayinlanan “Niifus Planlamas1 Hakkinda Kanun” ile gebeligi 6nleyici tedbirler
alinmis kiirtaj yapmanin 6nii agilmistir. 1962 yilindan itibaren Tiirkiye’de “Kalkinma
Planlar1” uygulanmistir. Bu planlama ile disa bagimhiigmn azaltilmasi, gelir
dagilimindaki esitsizligin giderilmesi, milli gelirin ve sanayilesmenin arttirilmasi
amaclanmig ancak 1973 yilindaki petrol krizinin de etkisi ile bu planlamalardan
istenilen sonu¢ alinamamustir (Salap, 2016: 35). Yine bu dénemde yasanan siyasi

gerilimler, Kibris sorunu, protestolar, sikiyonetim uygulamalart ve 12 Eyliil Cuntas1 X
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neslini 6nemli dlgiide etkilemistir (Berk, 2007: 27). Yasanan gelismelerin sonucunda bu
nesil, geleceklerini garanti altina almak istemistir. Otoriteye saygili olsa da Onceki
nesile gbre zayiflamis ve daha bireyselci hale gelip toplumsal sorunlara karsi daha
duyarli olmuslardir (Salap, 2016: 37). Ayn1 zamanda Tiirkiye’de X nesli; televizyon, e-
mail, telefon gibi araglar1 ilk kullanan kisilerdir (Karaaslan, 2014: 46). Cok fazla
reklama maruz kalmalar1 ve geleceklerini garanti altina alma istegi bu kusagin para
kaygisi yasamasinin nedenlerinden biri olarak gosterilebilir. X kusagmin 6zgurlukleri
ne diiskiin olmasi1 nedeniyle ebeveynleri kadar galistiklart kuruma vefali olmasa da

iyimser davranig gosterme konusunda bebek patlamasi nesline gore daha ilimhidir

(Dash, 2010: 114).
1.2.4. Y Kusag

Bu ¢alismanin asil konusunu olusturan dijital kusak, milenyum kusagi, gelecek
kusak ve net kusagr olarak da bilinen Y kusagmin yas araligi diger kusaklarda oldugu
gibi farklilik gosterse de genellikle 1980-2000 yillar1 arasi olarak gosterilmektedir (Kus,
2016: 55). Birgok arastirmaci Y kusaginin gerek sosyal, gerek is hayatinda diger
kusaklardan farkli oldugunu, bu farkliligin degisimi beraberinde getirdigini ifade
etmistir (Ringer ve Garma, 2006: 1067; Leahy, Thompson ve Weese, 2011: 1; Lourdes,
Jose, Sandra, Maria, Alvaro, Angela, Marisa ve Euginio 2011: 321; Barford ve
Hesterin, 2011: 62; Jang, 2008: 2-3). Y kusagi her seyden Once onlart yakindan takip
eden ve destekleyen ebeveynleri ile biiylimistiir. Ebeveynlerinin Y kusagmin egitimi,
giivenligi, yasam kosullar1 tizerinde dnceki kusaklara gore daha aktif bir rol oynamasi
nedeniyle bu nesil eglence ve sosyal aktiviteye daha fazla zaman ayirabilmis, ¢esitlilik
ile bliylimiistiir. Bu nedenden dolay1 Y kusagi, gelecegi ve kariyerleri ile ilgili kararlar
alirken ebeveynlerinin veya rol modellerinin goriislerini 6nemseyip onlara danigsma
ihtiyact duymaktadir (Behrstock ve Coggshall, 2010: 31). Ailelerinin Y nesline her
konuda vermis oldugu bu destek, onlarin kolay is degistirmelerinde etkili nedenlerden
biri olarak gosterilebilir. Etnik agidan en ¢esitli kusaklardan biri olan Y kusagi diger
kusaklara oranla insanlar arasindaki etnik farkliliklar1 dikkate almamaktadir. Y neslinin
anne ve babalarinin aktif olarak caligma hayatinda olmasi onlarin “zengin nesil” olarak
anilmasmi saglamistir (Sema, Gursoy, Ozmen, 2018: 90). Arastirma sirketi KPMG
2007 yilinda yapmis oldugu calisma da Cin, Avustralya ve Ingiltere gibi iilkelerdeki Y
nesli paranin kolay kazanildigi diinyada yasadiklarini disiiniip bir iste uzun sureli

iligkiler kurarak en yiiksege ¢ikmayr planladiklari ortaya konulmustur. Arastirmanin
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diger bulgularindan biri de dnceki kusaklarin aksine Y nesli erken evlilik, erken gocuk
ve ev sahibi olmay1 diistinmedigidir (www.kpmgvergi.com, 2007). Y nesli, ¢alisma
hayatinda hiyerarsiyi sevmeyip, basarilarmin takdir edilmesi, yaraticiliklarinin tegvik
edilmesini bir gereksinim olarak gormektedirler (Keles, 2011: 138). Cocuklugundan
itibaren aile icerisinde alinan kararlarda s6z sahibi olup, ailesinden her konuda destek
alan Y kusagi bu nedenle hiyerarsik yapilar1 anlamakta giicliikk gekmektedir. Bu kusagin
temel Ozellikleri; sosyal konularla 6nceki nesilden daha ilgili, internetle dogmus,
egitimli, sosyal, aceleci, ne istedigini bilen, akranlar1 ve medyadan ¢ok fazla etkilenen,
ailesine diiskiin, esnek calisma saatleri isteyen, is ve oyun karigimi ¢aligma ortamini
tercih eden bir kusak olmasidir (Baldonado, 2008: 3-4). ABD’de yasanan 11 Eyliil
saldirilari, silahli okul baskinlari, yine bu kultlr icerisinde neslin kahramanlarini polis
memurlari, itfaiyeciler ve belediye baskanlar1 yapip Vietnam Savasi’ndan sonra azalan

vatanseverlik duygularini arttirmistir (Cemberci, Sudak, Asc1, Oz ve Civelek 2014: 61).

Tiirkiye’de, Y kusaginin yas araliginin baslangici olarak gosterilen 1980 yilinda
yasanan en Onemli olay askeri darbedir. Bu donemde yasanan iskence, gozalti ve
Olimler toplumda korku ve suskunluk yaratmistir. Artan teror olaylari, Korfez ve Irak
savasi, kiiresellesme, internetin 93 yilindan itibaren kullanilmaya baslanmasi, kadin
nifusunun c¢alisma hayatindaki sayisinin artmasi ve esnek c¢alisma saatlerinin
yayginlagmasi diger onemli gelismeler arasindadir. Bu gelismelerle birlikte 80°li
yillardan ibaren Tiirkiye’de pragmatizm, kilturel melezlesme, bireyselcilik ve hazcilik
kalturd yaygilasmaya baslamistir (Bozkurt, 2000: 178). Bu nedenlerle Tiirkiye’de ki Y
kusaginin; 6zglrlikel, vatansever, toplumcu, sosyal bilince sahip, esnek calismayi
seven, takim c¢alismasina yatkin, teknoloji ile i¢ ice olma gibi &zellikleri batili
kuramlarla benzerlik gosterirken sabirsiz olma, simdiye odaklanma, topluma katkida
bulunmayr para kazanmaktan daha O©nemli bulma gibi konularda farkliliklar
bulunmaktadir (Yiksekbilgili, 2013a: 351). Dolayisiyla kiiltiirler arasinda farkliliklar
olsa da gerek egitim seviyesinin yiliksek olmasi gerek teknolojinin gelismesi ve
yayginlasmas1 nedeniyle bu neslin farkli kiiltlirlerle etkilesimleri kolaylagsmis bu
nedenle benzerlikleri de ¢ogalmistir. Daha 6nce bahsedildigi gibi Y kusagi is ve oyun
karisimi galisma ortamini tercih etmektedir. Batili kusak kuramlarindaki bu tespit,
Turkiye’deki Y nesli ile benzerlik gostermektedir. Nitekim Google’un Y neslinin en ¢ok
calismak istedigi sirketlerden biri olmasinin nedenlerinden biri ofislerini eglenceli kafe

ortamina cevirerek, neslin bu beklentisine cevap verebilmis olmasidir (Acioglu, 2014:
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3). Trendyol, Tirk Ticaret ofislerinde bulunan bisikletler, oyun konsollari, bilardo
masalari, Tiirkiye’ de ki Y kusagimin bu beklentisine karsilik verebilme admadir. Kendi
0z degerlerine 6nem veren Y kusagi merkeziyetci yaklasimlardan uzaklasmis, calisma
hayatinda da bu tiirdeki isletme yapilarinda uzun siire ¢alismamay1 tercih etmislerdir
(Salap, 2016: 43). Bunun yani sira en sik is degistirilen nesil olarak gosterilen Y
neslinin isten ayrilmasindaki énemli nedenlerden biride Batili kuramlarda oldugu gibi
calistig1 kurumlarda gelecek ve kariyer firsatlarina gereken énemin verilmemesi olarak
gosterilmektedir (Cemberci ve digerleri, 2014: 61). Ayrica sosyal sorumluluk
calismalarina 6nem veren sirketler Y nesli icin cezp edici olmaktadir. Deloitte’nin 2017
yilinda 30 tilkede yapmis oldugu aragtirmada Tiirkiye’de ki Y kusaginin diinya geneline
gore calistiklart kurumlarin toplum sorunlarina daha fazla odaklanmalarini beklemeleri
bu durumu dogrulamaktadir. (www?2.deloitte.com, 2017b). Genel anlamda bakilacak
olursa Tiirkiye’de ki Y kusaginin is hayatinda kurumlarda aradigi en 6nemli unsurlarin
egitim ve gelisim, agik kariyer yollari, uluslararasi ¢alisma ve seyahat firsatlari, yaratici
ve dinamik is ortamlari, gelisimi destekleyen liderler, ¢alisana saygi, inovasyon, prestij
ve iyi bir maas oldugu goriilmektedir (Kuran, 2015). Bu dogrultuda geleneksel ofis
kurallar1 ve hiyerarsi yanlisi olmayan bu kusagin calisma ortaminda fikirlerinin
alinmasi, esnek c¢alisma saatlerinin olusturulmasi, yonetim streclerine dahil edilmeleri
gerekmektedir. Ayrica mesajlasma ve sosyal medya kullanimi ile giindemde olan bu
kusagin rahat iletisim kurabilecekleri agik iletisim kanalarinin olmasi, internet
teknolojilerini kullanabilecekleri egitimler vermek, giliclii iletisim ag1 olusturmak,

siirekli ve seffaf geri bildirimler ¢alisma ortamindaki verimliligini arttiracaktir.
1.2.5. Z Kusag

Post-milenyumlar, iGen, internet kusagi, olarak da bilinen Z kusagmin yas
araliginin ne zaman basladigi ve ne zaman sona ereceginin kesin bir tanimi yoktur.
Aragtirmacilar bu kusagin yas araligini belirtirken genellikle 90’larin ortalarindan veya
2000’lerin  baglarindan itibaren 2010 veya gunumize kadar olan sureyi
kullanmaktadirlar (Strauss ve Howe, 1991a; 1). 2000°’1i yillarda internetin ve akilli
teknolojik aletlerin yayginlagmasi, cep telefonu kullaniminin artmasi ve Avrupa’da bu
oranin ylizde yiize yaklagmasi ve sosyal medyanin kullanici sayilarinin artmasi diinya
capinda kiiltiirel etkilesimi hizlandirmistir. Diinyadaki teknolojik gelismelerin artan hizi

Ozellikle glinumizde bilgi birikimini her bes yilda ikiye katlamaktadir (Yoriikogullart,
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2013: 3). Bu nedenle Z neslinin yas aralig1 disiildiigiinde bilgi ve teknolojinin en ileri

seviyede oldugu yillarda diinyaya geldikleri sdylenebilir.

Tirkiye saglik, egitim, gelir gibi alanlarda onceki donemlere gore gelisim
gostermistir. Bu durum Z kusagmin yasam standartlarini olumlu yonde etkilemistir.
Egitimli, teknolojik anlamda bilgili, yenilik¢i ve yaratict olan Z kusagi ¢evrimigi ve
sevdikleri markalarla biitiinlesik yasayan teknolojiyi yogun kullanip onu arag¢ olarak
goren, dijital diinyaya doniisen ilk nesildir (Priporas, Stylos ve Fotiadis, 2017; 376). Bu
kusagin yeni teknolojilere olan ilgisi, teknolojik Urlinlerde kullanim kolayligi olmasi
istegi, karsilastiklar1 politik, sosyal, ekonomik zorluklardan gegici olarak kagma istegi
diger her seyden once tiiketici davraniglarinda degisiklige neden olur (Priporas ve
digerleri 2017; 376). Teknolojik anlamda bilgili olan bu kusak satin alma Oncesi
interneti kullanarak istedikleri tiriin hakkinda bilgi toplayarak, alternatif secenekleri
degerlendirip kendisi icin fazla fayda saglayacagimi disiindiigii iriinleri tercih
etmektedir. Dolayisiyla tireticiler bu yeni neslin dikkatini ¢cekmek ve elde tutmak igin
yeni yollar bulmak, Grinlerini strekli gelistirmek zorundadirlar. Bu durumda Z neslinin
cok yonlu, beklentileri yiksek, kendini yonlendiren, risk karsiti, marka sadakati diisiik,
teknoloji meraklis1 bireyler oldugu soylenebilir (Tas, Demirdogmez ve Kiigiikoglu,

2017: 163).

Bireysel ve bagimsiz ¢aligabilme, kendilerini rahat ifade edebilme ve girigsimci
olma bu kusagin olumlu ozellikleriyken, ben merkezli, aceleci ve sabirsiz olmalari
olumsuz o6zellikleri olarak gosterilebilir (Tas ve Demird6gmez, 2017: 1039). 2008-2012
yillar1 arasinda ABD’de baslayip diinyaya yayilan Kiiresel Ekonomik Kriz bu nesli ve
ebeveynlerini etkilemis, olusan gelir boslugu ve issizlik ailelerde stres yaratmustir.
Aslinda bu durum Z neslinin girisimci arzularmin yiiksek olmasinin arka planinda yatan
nedenlerden biridir. Pragmatik olan bu kusagin zamaninin ¢ogunu ¢evrimigi olarak
gecirmesi onlar1 ger¢ek diinyadan izole ederek, sosyal iliski kurma, giiven eksikligi
duyma, psikolojik problemler yasama gibi konularda sorunlar yasamasinda neden
olabilir. Nitekim Z nesli, Y nesline oranla daha az risk alan, kendilerine daha az
guvenen, basarili olacaklarina daha az inanan bir nesildir (Chicca ve Shellenbarger,
2018; 181). Z kusagi enerjik, teknoloji bagimlisi, erken olgunlasan, risk karsiti,
isbirlik¢i, bilgiyi ¢ok hizli isleyen ve kendi kendini yoOnlendirebilen gen¢ nufustan
olusmaktadir (Tas ve Demirdogmez, 2017: 1043). Bu nesil Y nesline gore daha

muhafazakar, daha ¢ok para odakli ve daha girisimcidir.
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Bu kusagin heniiz is yasamina yeni giriyor olmasi nedeniyle ¢alisma hayatinda
beklentileri, gii¢lii ve zayif yonleri heniiz tam olarak tespit edilememis, literatiirdeki
bilgi birikimi bu nedenle heniiz yeterli seviyeye gelmemistir. Yinede is yasaminda
cabuk sikilan, standart islerden hoslanmayan, kurum sadakatleri diisiik, hirsli olmayan,
kolay vazgecebilen bireyler olacagi tahmin edilmektedir. Bunlarin yani sira birden fazla
isle ugrasabilme ve teknolojik bilgiye yatkinliklarn ile sirketlere daha fazla katki
saglama, yaraticilik, farkli kiltiir ve sosyolojik gruplarla daha basarili iliskiler kurma
gibi konularda is hayatinda diger kusaklara gore daha basarili bireyler olabilecekleri de

unutulmamalidir (Tas, Demirdégmez ve Kiigiikoglu, 2017: 1040-1044).
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IKINCi BOLUM
2. PRESENTEEISM

Bu bolimde presentecism kavramindan bahsedilerek Onemi {izerinde
durulmustur. Bu dogrultuda presentecismin olusmasina neden olan faktorler belirtilerek
otel isletmeleri agisindan presenteeism kavramina deginilmis, sonuglarindan
bahsedilmis ve alan yazinindaki arastirmalarin sonuglar 1s18inda ¢6ziim Onerilerine yer

verilmistir.
2.1. Presenteeism Kavrami ve Onemi

Calisma hayatina atilmis ¢cogu birey is yasamlar siiresince en az bir kereligine
mahsurda olsa bir sabah uyandiginda kendini yorgun, halsiz veya hasta hissetmesine
ragmen evde kalmak yerine gesitli nedenlerden (performans degerlendirmeleri, isten
cikarilma korkusu vb.) dolay1 ise gitmeyi tercih etmistir. Yapilan bu tercih nedeniyle
islerinin basinda bulunan bireylerin rahatsizliklarindan dolay1 ise odaklanma ve
gorevlerini yerine getirmede problemler yasamasi, yiiksek olasilik haline gelir.
Dolayisiyla performans ve verimlilik kayiplari, izleyen slrecte kendini gosterebilir.
Presenteeism olarak bilinen bu kavram, kisaca c¢alisanlarin fiziki olarak is yerinde
olmasina ragmen performanslarini tam anlamiyla sergileyememesidir (Baysal, 2012:
135). Iste var olmama kavrami, Ingilizcede presenteeism olarak ifade edilmektedir.
Literatliirde arastirma konusu olarak yeni sayilabilecek bu kavram, 2000’li yillarin
baslarindan itibaren ¢aligsma alani igerisine girmistir (Coutu, Corbiere, Durand, Nastasia,
Labrecque, Berbiche ve Albert, 2015: 617). Asagidaki tabloda farkli arastirmacilarin

presenteeism tanimlamalarina yer verilmistir.

Tablo 2.1. Presenteeism Tanimlar:

(Smith,1970) Ise devam etme egilimi

(Canfield ve Soash,1955;Stolz,1993) Istikrarl1 bigimde devamlilik sergilemek

. ) Sagligi uygun olmasa bile ¢alisma saatlerini uzatarak
(Simpson,1998; Worral ve dig.,2000) o
sirf goriinmek i¢in iste var olmak

(Sheridan,2004) Tam zamanl ¢aligmaya kiyasla yar1 zamanl ¢aligmaya

gonilsuz olmak

(Kivimaki ve dig.,2005) Sagliksiz olmasina ragmen is devamsizlig1 yapmamasi
(Aransonn ve dig.,2000; Dew ve dig.,2005) Bireyin iyi hissetmemesine ragmen ise gitmesi
(Evans,2004; Johansson ve Lundberg,2004 Bireyin normalde devamsizlik yapmasi gereken
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durumlarda kendisini zorlayarak ise gitmesi
(Turpin ve dig.,2004) Saglik problemleri nedeniyle verimliligin azalmasi
(Hummer, Sherman ve Saglik veya bagka nedenlerden dolayr kisinin
Quinn,2002;Whitehouse,2005) verimliligini azaltacak etkenlere ragmen iste olmasi

(Kaynak: Johns, G. 2010a. Presenteeism in the workplace: A review and research agenda. Journal Of
Organizational Behaviour,31,519-542 s. 521)

Presenteeism kavramini literatiire kimin kazandirdigi yoniinde fikir birligi
yoktur. Smith (1970), A. Uris’in, Reciniello (1996), Charles Hampden-Turner’in,
Shamansky (2002), R.W. Whitmer’ iin, Simpson, (1998) ve Shuster, (2003) ise, Cary
Cooper’ m presenteeismi literatiire kazandirdigini belirtmislerdir (Johns, 2012c: 204).
Ancak bu yone en sik atif alan Carry Cooper, bu kavramin 20. Yiizyilin ikinci yarisinda
ortaya Giktigini ileri siirlip presenteeismi is gorenlerin ¢esitli nedenlerden dolay: ise
gitmemesi gereken durumlarda Orgiitsel bagliligini  gostermek icin ise gidip
calistyormus gibi yapmasi veya saatlerce ¢aligmasi olarak tanimlamistir (Cooper, 1998:
520). Cooper’a gore 90’l1 yillarda diinya genelinde yasanan resesyona bagli olarak
isletmelerdeki kiiciilme arayisi, isgdrenlerde ¢alisma garantilerinin olmamasi sonucu

issiz kalma korkusuna neden olup presenteeismi tetiklemistir.

Literatiirdeki tanimlar incelendiginde, gegmisten bugiine presenteeism Uzerine
tam bir goriis birligi olmamasina karsin temelde iki yaklagim bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, presenteeismin isgorenlerin ¢esitli baskilar neticesinde is yerinde uzun saatler
caligmas1 iken, digeri ise, isgorenin ise gitmesini engelleyecek rahatsizli§i olmasina
ragmen ise devam etmesidir (Coban ve Harman, 2012: 171). Bu caligma kapsaminda
presenteeism kavrami ¢alisanlarin  hasta iken ise devam etmesi baglaminda
kullanilmigtir. Bu baglamda presenteeisme neden olan rahatsizliklarin baginda grip,
nezle, bas, bogaz, sirt ve boyun agrilari, migren, alerjiler, depresyon, stres, astim,
hipertansiyon, diyabet, uyku bozukluklar1 ve gesitli enfeksiyonlar gibi rahatsizliklar
gelmektedir (Levin-Epstein, 2005: 1; Caverley, Cunningham ve Macgregor, 2007: 314:
Saarvala, 2006: 3). Ayrica Presenteeism kavrami, Presence ve Absenteeism kavramlari
ile siklikla karistirilmaktadir. Presence, ¢alisanin hasta oldugu i¢in ise gitmemesidir
(Bierla, Huver ve Richard, 2013: 1537). Absenteeism ise, yokluk belirtmekle birlikte ise

devamsizlik olarak tanimlanmaktadir (Ciftci, 2010, Iste varolmama: 155).

Isletmelerin en &nemli sermayesi insan unsurudur. Bu baglamda insan temelli

problemler kuruluslar i¢in en onemli sorunu teskil etmektedir. Presenteesim calisma
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alan1 olarak yeni bir kavram olsa da yeni ortaya ¢ikmis bir sorun degildir. Nitekim bu
alanda 2017 yilina kadar yapilan arastirma sayisi yurtdisinda 703’iken, yurt icinde
16°dir (Mog, 2018: 88). Arastirilma sayisinin artmasinin nedeni olarak isletmelere olan
maliyetlerinin yeni fark edilmeye baslanmasi gosterilebilir. Bu maliyetler ise, isletmeler
icin telafi edilmezse ciddi sikintilar dogurabilir. Bireyin hasta olarak ise devam etmesi
her seyden once verim ve performans diisiikliigiine neden olup ¢alisan motivasyonunu
distiriir. Nitekim giliniimiiz arastirmalar1 presenteeismin ise devamsizliktan daha fazla
verimlilik kaybmna neden oldugunu ortaya koymustur (Bergstrdm, Bodin, Hagberg,
Lindh, Aronson 2009: 1180). Bu konuda s6yle bir baglanti kurulabilir. Presenteeism
bireylerin orgiitsel bagliligini disiirerek belirli bir siire sonra absenteeismi tetikleyerek
isgéren devir hizimi arttirir. Bu durumda kuruluslar i¢in zaman ve kaynak kaybi
demektir. Sirketler bu nedenle bir yandan amaclarina ulasmada zorluk yasarken diger
yandan onceki c¢alisanlarindan yayilan sdylentilerle birlikte imajlarinin da zedelenmesi

ile ciddi kayiplar yasayabilir (Baysal, 2012: 18-19).
2.2. Presenteeismin Nedenleri

Quasi (2013: 9), presenteeismi hastaliktan dolayr ve hastalik disindaki
nedenlerden dolay1 olmak iizere ikiye ayirmaktadir. Hastalik neticesiyle olan iste var
olmama bireyin fiziksel veya ruhsal sagliinin yerinde olmamasina ragmen ise
gitmesini ifade ederken, i memnuniyetsizligi, toplumsal baskilar, maddi sikintilar,
isyeri baskist, aile sorunlar1 gibi nedenlerden dolay1 ise gitme ise hastalik disinda olusan
iste var olmamayi ifade etmektedir (Quasi, 2013: 9). Presenteeism bu baglamda
hastaligin disinda tek boyutlu olmayan karmasik bir problem halindedir. Nitekim bircok
arastirmanin sonucunda hastaligin yam sira is ve kisisel nedenlerinde presenteeisme
neden oldugu gozlemlenmistir (Rantanen ve Tuominen, 2011: 225; Aronsson ve
Gustafsson, 2005: 958). Hansen ve Andersen (2008), presenteeismin nedenlerini,
kisisel durumlar, gevresel tutumlar ve isle ilgili faktorler olmak iizere ii¢ ana baslik
altinda toplamislardir. Isle ilgili faktorler, zaman baskisi, is arkadaslar ile iliskiler,
gorevler tzerindeki kontrol, isttihdam durumundan olugsmaktadir (Hansen ve Andersen,
2008: 957). Aile hayati, maddi durum ve psikolojik faktorler kisisel durumlari
belirtirken, is etigi ve ise baglilik ise tutumlart belirtmektedir. Musich, Hook, Baaner,
Spooner ve Edington (2006: 127), ise, ¢alisma kosullarinin yeterince iyi olmamasiyla
birlikte etkili olmayan bir yOnetim anlayisinin presenteesimi arttirdigini  tespit

etmiglerdir. Ayrica yaptiklari c¢alismada yasin, stresin ve baz1 hastaliklarin
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presenteesimle iliskili oldugunu belirlemislerdir. Baker-McClearn Greasley, Dale ve
Griffith (2010: 313), presenteesimin nedenlerini kisisel nedenler ve is yeri baskisi

olarak iki ye ayirmiglardir.

Kisisel nedenler: Baska bir ¢alisanin o isi yapamayacagi diisiincesi, ¢alisanin
mesleki imajina olan bagliligi, is gereklerini yerine getirmedeki yetersizlik, orgiite is
arkadaglarina ve miisterilerine karst sorumluluk, diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilik,

hastalik bulastirma korkusu, kendi sagligi hakkinda endise duymak.

Isyerindeki baskilar: Performansa bagh tesviklerden faydalanamama ve terfi
alamama, yOnetim tarzi, ise doniiste karsilasacagi tutumlar ve devamsizlik konusundaki

baskilar, orgiit kiiltiirii seklindedir.

Biron, Brun, lvers ve Cooper (2006: 33), 9000 calisan1 olan Kanadali bir kamu
kurulusunun, 4630 yonetici ve calisant ile yaptiklar1 arastirmada presenteeismin

nedenlerini asagidaki gibi siralamistir.

e Islerin yetistirilme zamam ile is yiikii (%31,6)

o Profesyonellik ve sugluluk (%27,7)

e Hastaligi 6nemsememe (%15,1)

e Yerine ¢alisacak birinin olmadigina olan inang (%13,4)
e Olumsuz tepkilerden cekinme (%9,4)

e Iskoliklik (%2,8)

Literaturdeki modelleme ve arastirma sonuglar1 presenteeismin nedenlerinin
yalnizca hastaliklardan olusmayip ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle literatiirdeki arastirma sonuglart temel alinarak
presenteeismin nedenleri kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler bagliklar1 altinda detaylh

olarak agiklanmustir.
2.2.1. Kisisel Nedenler

Yapilan pek ¢ok calismada presenteeismin kisisel nedenlerle iliskili oldugu
gozlemlenmistir (Martinez ve Ferreira, 2012: 299). Kisisel faktorlerin dinamik olmasi,
presenteeismin nedenlerinin kisiden kisiye degismesi sonucunu dogurmaktadir. insanlar
cevrelerindeki durum ve olaylara kars1 farkli tepki, tutum, diislince, duygu, deger ve
davraniglar sergilemektedir. Bu nedenle kisilikle ilgili nedenler presenteeisme etki

edebilir. Nandi ve Nandi (2014: 162)’nin yaptiklar1 arastirma sonucunda,

23



presenteeismin disa doniik kisilerde daha fazla goriildiigiinii belirtmislerdir. Kisiligin
yani sira cinsiyet, yas, gibi demografik faktorler presenteeism agisindan 6nemli
degiskenlerdir. Kadinlarin depresyon, stres, migren gibi hastaliklara erkeklere oranla
daha fazla yakalanmasi, daha az iicretsiz izin almasi gibi nedenler daha fazla
presenteeism davranisina sebep olmaktadir (Johns, 2010a: 536). Ayrica kadinlarin
cesitli nedenlerden dolayi is yerinde yasadiklar1 baskilar da stres temelli presenteeismin
olusmasina neden oldugu saptanmistir (Demirbulat ve Bozok, 2015: 9). Martinez ve
Ferreira (2012), 296 hemsireyle, Stanford Presenteeism Scale (SPS-6) Olgegini
kullanarak veriler toplamis ve presenteeismin nedenleri {izerine énemli bulgular elde
etmistir. Sirt ve boyun agrisi, stres, migren gibi rahatsizliklarin presenteeismin énemli
nedenleri oldugunu saptamistir. Bunun yani sira kadin hemsirelerin erkek hemsirelere
oranla daha fazla presenteeism davranisi gosterdigi sonucuna ulagmistir. Ayrica daha
deneyimli ve yiiksek gelirli hemsirelerin diger hemsirelere gore daha az presenteeisme

maruz kaldig1 sonucu elde edilmistir.

Yas presenteeism ihtimalini arttiran diger kisisel nedenlerdendir (Dew, Keefe,
ve Small 2005: 2274). Sagligin yas ilerledikce daha kotiiye gitmesi, bireylerin
yaslandik¢a i bulma imkanin azalmasi neticesiyle is bulma korkusu ile yas1 daha buyik

olan ¢alisanlarin devamsizliktan sakinma davraniglari presenteeismi arttirabilmektedir.

Ayrica yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik ve is tatmini de ¢alisanlarin hasta olsa
da ise gitme nedenlerinden biridir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilik ve is tatmini
ile presenteeism arasinda pozitif iliskiler tespit edilmistir (Rantanen ve Tuominen, 2011:
225; Poms, 2013: 34). Bunun yani sira is ve yasam dengesi bireyin ruhsal sagligi, stres
diizeyi, aile ve diger sosyal g¢evresine etki edip bu alanlarda bireyin yasayacagi
catismayi arttirip, azaltabilir. Ornekle aciklayacak olursak cocuk sahibi olan kadimlar
cocuk sayisina bagl olarak yil igerisinde daha sik izin alma ihtiyaci duymaktadirlar. Bu
nedenle hastalandiklar1 dénemlerde izin almama ihtimalleri daha yiiksek olabilir. Bu
nedenle is yasam dengesizliginin presenteeismin artmasinda 6nemli etkileri vardir
(Cullen ve McLaughlin, 2006).

Presenteeismle is faktorleri arasindaki iliskiyi test etmeyi amaglayan, Robertson,
Leach, Doerner ve Smeed (2012), ¢alismalarinda farkli sektordeki 6309 calisandan
anket yontemi ile veri toplamislardir. Presenteeismin biiyiik oranda verimlilik kaybina
neden oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica calisanlar fiziksel veya ruhsal olarak

rahatsizlandiklar1 durumlarda ise gelmelerindeki en Onemli nedenin kisisel nedenler
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(%67) oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilar arasinda yonetim baskisindan dolay: hasta

olduklarinda igse devam ettiklerini belirtenlerin orani ise %20’dir.

Presenteeisme etki eden bir diger 6nemli unsur ise siiphesiz hastaliklardir.
Bireyler ¢alisma hayatlar siiresince yakalandiklar1 bazi rahatsizliklar ve goreceli olarak
6nemseyip dnemsememesi ise devam etmede engel olarak gérmeyebilir. Presenteeismin

olusmasindaki 6nemli nedenlerden biri de budur (Arslaner, 2015: 18).
2.2.2. Orgltsel Nedenler

Literatiir incelendiginde presenteeisme neden olan pek cok oOrgiitsel neden
bulundugu gézlemlenmistir. Ozellikle ¢alisma kosullarmi olusturan unsurlarin
isgorenlerin psikolojik ve fizyolojik saglig1 lizerine etkileri oldugu daha 6nce yapilmis
pek cok arastirma ile ortaya konulmustur (Ozkalp ve Kirel, 2016: 381). Bu nedenle
calisma kosullarinin isgdéren sagligini destekleyici bicimde diizenlenmesi onemlidir.
Musich, Hook, Baaner, Spooner ve Edington (2006), saglik riskleri, saglik durumu ve is
faktorlerinin is performansina olan etkilerini incelemislerdir. Veriler bu aragtirmada
saglik risk degerlendirmesi (HRA) anketi ile toplanmistir. Elde edilen veriler on farkli
isletmelerde calisan Avustralyali 8000 isgorenden toplanmistir. Arastirma sonucunda
kotii calisma kosullarinin, is yasam dengesizliginin ve etkin olmayan yonetim tarzinin
presenteeismi artici etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica yiiksek stres, daha geng
yas, sirt agrilart ve alerjilerin presenteeismle iliskili olmasi arastirmanin diger

bulgularindandir.

Presenteeismin en sik goriildiigi sektorlerinden biri olarak hizmet sektorini
gosteren Aransson, Gustafsson ve Dallner (2000: 506), bu sektordeki is kosullarinin
yarattig1 baski neticesiyle ¢alisanlarin saglik problemleri olsa da ise gitme egilimlerinde
oldugunu belirtmistir. Bu durum presenteeismin artmasinda dogrudan etkilidir.
Edington ve Schultz (2008: 13), olumsuz ¢alisma kosullar1 ve etkin olmayan liderlik
tarzinin presenteeismin nedenleri arasinda oldugunu belirtmislerdir. Baskici liderlik
tarzinin da caliganlarin izin alma konusunda ¢ekimser olmalarina sebebiyet verip hasta
olduklarinda ise devam etme egiliminde olduklarin1 gostermektedir. Johns (2010a: 537)
ise, presenteeismle ilgili orgltsel nedenlerin 6rgut kultird, orgdtsel politikalar ve is
tasarimindan kaynaklandigini belirtmistir. Bunlarin yani sira is yuki, is iliskileri ve
catisma gibi durumlar da presenteeismi arttirmaktadir (Biron, Brun, Ivers, ve Cooper,

2006 26).
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Isin yapisi ile ilgili etkenler presenteeismin nedenleri arasinda olan diger bir
husustur. Is gerekleri ve calisma saatleri bu baglamdan dogrudan etkilidir. Yiiksek is
gerekligine sahip olan islerde vyiiksek performans gerekmektedir. Isgoren bu
performansi saglayabilme adina hasta olsa dahi ise gitme davranis1 gosterebilir. Uzun
calisma saatleri bireylerdeki yorgunluk seviyesini arttirtp bagisiklik sisteminin
azalmasma neden olarak tansiyon, kalp damar hastaliklari, kronik enfeksiyon gibi
rahatsizliklara yol acabilmektedir. Béckerman ve Laukkanen (2009: 1007) yurdttikleri

calismada uzun c¢aligma saatlerinin presenteeismi arttirdigini gézlemlemislerdir.

Orgiitsel yap1 presenteeismin nedenlerinden bir digeridir. Is giivencesi, kiiciilme
veya birlesme, ise baska birinin gecebilme ihtimali, bu noktada irdelenmesi gereken
konulardandir. Insan kaynaklari politikalariin dzellikle is iyilestirme adma yiiriittiikleri
faaliyetler neticesiyle isgdrenlere cogunlukla kalici sézlesme yerine siireli sdzlesme
onerilmektedir. Boylelikle c¢alisanlar igletme agisindan test edilmektedir. Bu siirecin
farkinda olan ¢alisanlar yaptiklar1 devamsizliklarin degerlendirileceginin farkindadir. Is
giivencesinin olmamasi bireyin isini kaybetme korkusuyla devam etme istikrar
gostermesine neden olmaktadir. Bu nedenle is giivencesinin olmamasi presenteeismi
yukseltmektedir (Hansen ve Andersen, 2008: 963). Ichino ve Riphahn (2005: 120),
deneme siirecindeki calisanlarin devamsizliklarini hesaplarken deneme siiresi bittikten

sonra bireylerin daha fazla devamsizlik yapma egiliminde olduklarini belirtmislerdir.

Taifor, Abdullah ve Hashim (2011), Malezyada’ki 292 yoneticiyle presenteeism
ile insan kaynaklar1 politikalari, is gerekleri ve orgiitsel baglilik arasindaki neden sonug
iliskisini arastirmis ve bu degiskenlerin presenteeism {izerinde etki oldugunu
belirlemislerdir. Is giivencesinin presenteeism ile is gerekleri arasinda moderator etkisi

oldugu saptanmustir.

Aronsson, Gustafsson ve Dallner (2000a), Isve¢’te 3801 ¢alisanla yiiriittiikleri
calismada presenteeismle meslek, gelir, hastalik, devamsizlik ve Orgiitsel kiiciilme
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Aragtirma sonucunda devamsizligin yuksek gelirlerin
diisiik oldugu gruplarda presenteeismin sik goriildiigii tespit edilmistir. Presenteeism ile
Orgutsel kugllme arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin iigte birinin

yilda iki veya daha fazla presenteeism yasadigini belirtmislerdir.

Hansen ve Andersen (2008), Danimarka’da 12.935 kisiden tesadiifi 6rnekleme

yontemi ile verileri toplamis presenteeismi etkileyen tutumlar, is ve kisisel durumlari
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lojistik regresyon analizi ile incelemislerdir. Arastirma sonucunda; kicuk olgekli,
calisma saatinin fazla oldugu ve standart calisma saatlerinin olmadigr isletmelerde
presenteeism arttig1r saptanmistir. Presenteeismin olugsmasinda isle ilgili olan faktorler,

tutumlardan ve kisisel durumlardan daha fazla etkili oldugu belirlenmistir.

Uribe, Pinto, Ortiz, Gomez ve Rondon (2017), 2015 yilinda ABD’deki
verimlilik kayiplarinin 840 milyon dolar olmasini temel alarak, Kolombiya'nin bes
sehrinde yirittiikleri ¢alismada, presenteeism nedeniyle olusan verimlilik kayiplarini
tespit etmeye calismislardir. Calismalarinda son dort haftada 107 depresyon hastasinin
verilerini incelemigler ve hastalarin yarisinin i yerinde normal performanslarindan en

az %50 daha diisiik bir performans sergilediklerini belirlemislerdir.

Sirket karar1 geregi kiigiilme veya biiylime gibi durumlarda calisanlar is
degisikliginde zorlandiklarinda devamsizlik yapma egiliminde olabilir. Bunun yani1 sira
bireyler kendini gosterebilme veya daha hizli uyum saglama adina daha fazla
sorumluluk alarak devamsizlik yapmama egiliminde de olabilmektedirler. Ozelikle
kiigiilme durumlarinda isgérenler is kaybi korkusu yasayarak devamsizligini
azaltabilmektedir. Dolayisiyla bu durum presenteeismin artmasina neden olacaktir. Tabi
bu durumda is piyasasinin durumu baska bir ifadeyle issizlik 6nemli bir degisken
olacaktir. Bunlarin yani sira, ¢alisanlar kurum igerisindeki bazi gorevlerin kendilerinden
baskasinin yapamayacagina inandiklarinda saglik problemleri olsa dahi ise devam etme

egiliminde olacaktir (Martinez ve Ferreira, 2012: 299).

Orgitsel politikalarm yanlis uygulanmas1 da presenteeismi arttirmaktadir.
Grinyer ve Singleton (2000: 7) devam oranini arttirmaya yonelik politika ve sistemlerin
presenteeismi arttirabilecegini vurgulamislardir. Nitekim devamsizligi azaltmak igin
tasarlanan uygulama ve politikalarin ¢ogu calisan1 hasta oldugunda ise gelmeye tesvik
etmektedir (Johns, 2010a: 521). Bunlarin en basinda ise, ticret politikalar1 gelmektedir.
Devam orani, saglik 6demeleri ve alinan maasta farka neden oldugundan calisanlar
maddi kayba ugramamak i¢in ise devam etme egiliminde olacaklardir. Bu nedenle
devamsizligin c¢alisana olan maliyeti presenteeismin olugsmasina neden olmaktadir
(Bierla, Huver ve Richard 2013: 1538). Dolayisiyla finansal problemler presenteeism
icin risk olusturmaktadir. Yoneticilerin devamsizliga karst olan tutumlarn sirket
politikalar1 igerisindeki diger 6nemli husustur. Bir¢ok yoneticinin astlarini hasta olsalar
dahi ise tesvik ettigi bilinen bir gercektir. Yoneticilerin calisanlar {izerinde

olusturduklart bu baski neticesinde bireyler kendilerini iyi hissetmedikleri halde ise
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gitmektedirler. Yoneticinin destegi burada 6nemli bir hal kazanmaktadir. Nitekim
calisanlar yoneticilerinin desteginin diisiik olduklarina inandiklarinda devamsizliga
karst hos goriilii olunmayacagina inanabilmektedirler. Ayarlama serbestligi ile
calisanlarin fiziksel veya psikolojik saglik problemlerine sahip olduklarinda is
faaliyetlerinin degistirilmesine izin verilerek presenteeismin azaltilmasi saglanabilir
(Baysal, 2012; 23). Kurum igerisindeki iliskiler presenteesim agisindan Onemli
konulardan bir digeridir. Bireyin takim iiyelerine karsi sorumluluk hissetmesi ve onlar1
hayal kirikligina ugratmak istememesi bu durumun temel nedeni olarak gosterilebilir.
Bu durumda birey saglik sorunu yasasa da ise devam etme egiliminde olacaktir. CUnki
yoneticiler bir takim sorumlulugun igerisinde olduklarinda diger ¢alisanlara gére daha

az devamsizlik yapmaktadirlar (Bierla ve digerleri, 2013: 1538).
2.2.3. Cevresel Nedenler

Bireyin iginde buldugu genel cevresi presenteeisme etki eden 0Onemli
faktorlerden biridir. Teknolojideki degisimler, ekonomik kosullar, politik belirsizlikler
ve fiziksel ¢evre kosullar1 bu noktada 6nemli bir rol oynamaktadir. Giiniimiiz ¢alisma
kosullarinda yasanan belirsizlikler isgorenleri kisa vadeli ¢oziimler aramaya itmekte
boylece onlarin yasamlarinda da belirsizliklerin olusmasina neden olmaktadir.
Belirsizligin h&kim oldugu kosullar hali hazirda c¢alisanlara issiz kalma kaygisi
yasatarak yasam Kkalitesi ve doyumlarini azaltmaktadir. Is giivencesinin olmayisi
calisanlarin is davranislar1 ve tutumlarinin yani sira ruhsal ve fiziksel sagliklar1 iizerinde
de olumsuz etkiler yaratmaktadir (Cakir, 2007: 135). Ekonomik kosullar orgiitlerle
birlikte calisanlar1 da 6nemli Slgiide etkilemektedir. Ciinkii ekonomik kosullar is¢i
cikarmalariyla birlikte is yiikiini de arttirarak yoneticilerin calisanlara performans
konusunda baski yapmalarima neden olmaktadir. Bu kosullar altinda isgdren isini
kaybetme korkusu ve yiiksek performans sergileme zorunlulugu hissederek kendini

saglikli hissetmese de isine devam etme egiliminde olacaktir (Karagoz, 2018: 27).

Ozellikle sanayi kentlerinde daha sik rastlanan cevre, hava ve toprak kirliligi
birgok hastaligin ortaya ¢ikmasina ve kroniklesmesine neden olabilir. Bu problemler
bireylerin sagliklarinin yani sira yasam kalitelerini de etkilemektedir. Bu gelismeler
karsisinda birey siklikla rahatsizlik yasabilir ve bu donemlere de ise devam etme
egiliminde bulunabilirler. Teknolojideki gelismeler yeni is alanlarinin ortaya ¢ikartarak

otomasyonu arttirip, ¢alisan yetenek ve deneyimlerine olan ihtiyaci azaltmistir. Bunun
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sonucu olarak isgorenler islerini kaybetme korkusu ve baski hissederek presenteeism
davranigi sergileyebilir (De Beer, 2014: 1).

2.3. Presenteesimin Sonuc¢lari

Alan yazminda presenteesimle ilgili pek ¢ok calisma daha ¢ok verimlilik ve
presenteeismin oOnlenmesi iizerine odaklanmistir. Ricci ve Chee (2005: 1228),
presenteeismin c¢alisanlar iizerinde odaklanma sorunu, isi yavas yapma, siirekli ayni isi
tekrarlama, iste kendini yorgun hissetme, isteyken bir sey yapmama olmak iizere bes
farkli sonucu oldugunu belirtmislerdir. Bu bes davranis, yapilan is miktarinda azalma ve
is kalitesinde diisiise neden olur (Hemp, 2004: 50). Bu durum o6rgutin hedefleri ve
basariya ulagsmada problem teskil etmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin sagliklarindan
baglayarak verimlilik ve {iretime kadar pek ¢ok konuda kayiplara neden olan
presenteeismin onine gecebilmek 6nem arz etmektedir. Presenteeismin bireysel ve

orgiitsel agidan farkli sonuglari vardir.

Bireysel olarak diisiintildigiinde presenteeism, dinlenmeyi engelledigi i¢in
iyilesme firsatlarim1 kisitlayarak ciddi saglik sorunlarina neden olabilir. Fiziksel
rahatsizliklarin yani sira stres birikimine neden olarak duygu durumunda degisikler
gorilmesine de sebebiyet verebilir. Nitekim presenteeism bireylerin genel sagliginin
bozulmasinda 6nemli bir degiskendir (Bergstrom ve digerleri 2009: 1180). Ayrica
iskolikligin etkisiyle yasanan presenteeism ileri seviyelerde tiikenmislige neden olabilir.
Demerouti, Bakker, Geurts ve Taris (2009: 88), presenteeismin ileri seviyelerde
duygusal tiikenmislige neden oldugunu belirtmislerdir. Bu durum bireyin yasam
standardinin diigmesine neden olarak mutluluk ve verimlilik kaybina yol acabilir.
Dolayisiyla giivensizlik, tatminsizlik, ise yabancilasma gibi durumlarin olusmasi

sonucunda isten ayrilma niyetine neden olarak birey igin psikolojik sikintilar dogurur.

Orgiitsel agidan incelendiginde presenteeismin en onemli sonuglarindan biri
verimlilik kaybidir. Nitekim kuruluslarin tizerinde 6nemle durduklar1 konulardan biri
verimliliktir. Calisanlarin verimlilik kayb1 yasamasina neden olan etmenlerin basinda
ruhsal ve fiziksel rahatsizliklar gelmektedir (Kogoglu, 2007: 39). Hasta olan bir
calisanin ise devam etmesi, dogal olarak verimlilik kayiplarinin yasanmasina neden
olacaktir. Bu hastalik siirecinde bireyin rahatsizli§inin bulasici olmasi sonucunda diger
calisanlarda bu durumdan etkilenecek ve ortaya ¢ikan maliyetlerde artacaktir. Umann,

Guido ve Grazziano (2012: 159) yaptiklari arastirma sonucunda, en fazla verimlilik
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kaybina neden olan durumun fiziksel (%25) alanda oldugunu belirtmislerdir. Ayrica
presenteeism sonucu olusan performans diisiikligi iiretkenlikte kayiplara neden
olacaktir. Calisanin hasta oldugu durumlarda ayni iiretkenligi gosterememesine ragmen

ayni maagsi almasi isletme agisinda mali kaybin diger bir yiiziidiir.

Tez caligmasint Kirikale’deki iki farkli hastanede calisan saglik calisanlari ve
idari personel Gzerine yapan Kandemir (2014: 117), saglik kosullarindan dolay1 ¢alisan
basina iki haftalik 19,94 saatlik bir verimlilik kayb1 yasandigini belirtmistir. Arastirma
sonuglarma gore iki haftalik ¢alisan basina diisen presenteeismin maliyeti (296,95TL)
hem saglik disi nedenlerle olan devamsizlik maliyetinden (50,84TL), hem de saglik
nedenleriyle olusan devamsizlik maliyetinden (48.01) yaklasik olarak alt1 kat fazla
oldugu sonucuna ulagmistir. Presenteeismin maliyetinin toplam devamsizlik
maliyetinden U¢ kat daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ayrica saglik dis1 nedenlerle
yapilan devamsizligin maliyeti saglik problemleri nedeniyle yapilan devamsizlik

maliyetlerinden daha fazla oldugu arastirmanin diger bulgularindandir.

Presenteeism ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen Baysal (2012:
100), arastirmasini Adnan Menderes Universitesi’ndeki 207 akademik personelle
yuriitmiistiir. Presenteeismi 6lgmek i¢in Stanford Presenteeism Scale (SPS-6) olgegi
kullanilmistir. Arastirma sonucunda akademik personelin presenteeism sorunu ile

orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Verimlilik kayb1 Ozellikle hizmet sektoriinde 6nemli sonuglar dogurabilir.
Ciinkii hizmet sektoriinde tiiketicilerin algiladigi hizmet kalitesi ¢ogu zaman calisanlarla
iliskilendirilir. Ozellikle otel isletmelerinde hasta, yorgun, asik suratli bir calisanla
karsilasan tiiketiciler algilanan kalitenin 6nemli bir kismini ¢alisana atfedecek bunun
sonucunda yagamis oldugu deneyimi negatif olarak degerlendirecektir. Buda bir sonraki
ziyaretinde o isletmeyi tercih etmemesinin yani sira c¢evresine yasadigi deneyimi
aktarmasi neticesiyle kurumsal imajda zedelenecektir (Karag6z, 2018: 39). Johns
(2011b: 483), calismasinda gesitli pozisyonlarda galisan isletme mezunu 444 kisiyle
presenteeism, verimlilik kayb1 ve devamsizlik arasindaki iliskiyi incelemistir. Gorev
onemi ve bagliligi, is-aile ¢atigmasi, yedekleme kolaylig1 ile presenteeism arasinda
pozitif iliski tespit ederken is gilivencesi, devamsizlik, i¢sel saglik kontrolii inanci ile
negatif iliski saptamistir. Presenteeism sonucunda isten ayrilan bir calisanin yerine
alinacak isgoren kurulusa zaman ve ekonomik anlamda kayiplar yasatacaktir. Nitekim

yeni ige baslayacak olan nitelikli bir ¢alisan1 bulmak i¢in belirli bir zamana ihtiyac

30



vardir. Harcanan bu zaman igerisinde de iiretkenlik kaybinin yaganmasi kaginilmazdir.
Ayrica ise yeni baslayan calisanin egitim siirecine de ihtiyaci vardir. Bu durumlar
isletmeler agisindan 6nemli bir kayiptir. Bunlarin yani sira g¢alisanin isten ayrilmadan
once yaymis oldugu dedikodular sonucu diger g¢alisanlarda benzer olaylar1 yasama
korkusu yasayarak etkinlik ve verimlilik kayb1 yasayabilir. Bu nedenle presenteeismin
sonuglarmin farkina vararak etkilerini azaltmak ve gerekli durumlarda destek

programlar1 olusturmak son derece 6nemlidir.
2.4. Otel Isletmelerinde Presenteeism

Hizmetlerin kalitesinin anlasilmast daha zor oldugundan miisteriler hizmet
isletmesine geldiklerinde fiziksel unsurlara ait bilgi pargaciklarini dikkate alarak
yasadigt deneyimi degerlendirirler. Fiziksel unsurlar ise dekorasyon, teknoloji
kullanimi, mobilyalar, calisanlarin giysileri, fiziki gorlinlimleri ve tavirlarindan
olusmaktadir (Kog, 2015: 232). Ozellikle otel isletmeleri igin kalifiyeli calisanlarin
varligr miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi gibi unsurlari arttirarak rakiplerine gore
fark yaratmada 6nemli unsurlardan biridir. Calisan verimliliginin {ist seviyelerde olmasi,
nitelikli hizmetin ortaya ¢ikmasi i¢in son derece Onemlidir. Calisan verimliliginin
istenen diizeyde olmasi iginde Oncelikle isgorenlerin ruhsal ve fiziksel agidan
sagliklarinin yerinde olmasi gerekmektedir. Bu durumun aksi yonde olmasi miisterilerin
isletmeyi degerlendirmelerinde etkili olarak algilanan hizmet kalitesinin olumsuz
degerlendirilmesine neden olacaktir. Nitekim otel isletmelerinde ¢alisanlarin moral
durumlart ile miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Kozak,

Cakici, Kozak, Azaltun, Sokmen ve Ceting6z, 2008: 13).

Otel isletmeleri agisindan fiziksel veya ruhsal olarak rahatsizligi bulunan
calisanin ise devam etmesi sunulan hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetine agik
bicimde yansidigindan presenteeism, tizerinde durulmasi gereken énemli bir konudur.
Ayrica otel isletmelerinde insan etkilesiminin fazla olmasi ve algilanan kalitenin biiyiik
bir kisminin iggorenlere atfedilmesi, ¢alisanlarin stres seviyelerinin yukselmesine ve
bunun sonucunda fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar yasama olasiliginin artmasina
neden olabilir. Stresli ¢aligma ortaminin presenteesimle pozitif yonlii bir iliskisi vardir
(Hirsch, Lechmann ve Schnabel, 2015: 1010). Nitekim Presenteeism sorunu yasayan
calisan, dogrudan veya dolayli olarak otel isletmelerine zarar verebilir. Hizmet
sunumunun hazirlanip tiiketilebilir hale getirilmesinde c¢alisanlarin siirekli etkilesim

igerisinde oldugu diisiiniiliirse, bulasic1 bir hastalik tasiyan ¢alisan hastaligini diger
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calisanlara hatta misterilere de bulastirarak presenteeismin yol agtigi maliyetleri de
arttirir. Ayrica otel isletmelerinin ¢ogunun yil boyunca 24 saat hizmet vermesinden
dolay1 calisma saatlerinin de uzun oldugu bilinmektedir. Bu durum ¢alisanin yeteri
kadar dinlenme firsatina sahip olamamasina neden olabilir (Arslaner, 2015: 20).
Berniell (2012: 4), uzun calisma saatlerinin c¢alisanlarin sagligint  bozdugunu
belirtmistir. Otel isletmelerindeki uzun c¢aligma saatleri ve is yikiiniin agirligr da
calisanlar tizerinde stres olusturan bir baska unsurdur. Stresin otel isletmelerinde fazla
olmas1 presenteeism sorunun yogun bigimde goriilebilecegine isaret etmektedir. Ciinkii
presenteeism stres diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda artig géstermektedir (Elstad ve
Vabg 2008: 470).

2.5. Presenteeismin Onlenmesi

Literatiirdeki calismalar ele alindiginda fiziksel veya ruhsal problemler yasayan
insanlarin ¢aligma hayatinda performans kayiplarina ugradigt gergegi oldukca
yaygindir. Bu durum ise, isverenler agisindan problem teskil etmektedir. Nitekim
performans diisiikliigi dolayisiyla verimlilik kaybmin yol acacagi maliyetler daha
onceki basliklarda anlatildig: tizere isletmeler icin ciddi negatif sonuglar dogurabilir.
Ancak presenteeism ¢ogunlukla yoneticilerin farkina varmadiklar1 bir durumdur. Bu
nedenle oncelikle konunun dneminin anlagilmasi ve isgorenlerin yakindan taninmasi
gerekmektedir. Cilinkil yoneticiler astlarin1 daha yakindan tanidiginda herhangi bir sorun
halinde bu durumu rahatlikla fark edebilir. Presenteeism insan faktorini igerisinde
bulundurdugundan tamamen onlenmesi zordur. Ancak yinede isletmeler agisindan

asagidaki onlemler alinarak presenteeismle miicadele edebilirler (Karagdz, 2018: 40);

e Saglik risklerini degerlendirerek calisan sagligini 6lgen diizenlemeler yapmak,

e s performansi, devamsizlik, iiretim kaybi, saglik harcamalar1 gibi sonuglarin
saglik acisindan etkilerini analiz etmek,

e Is yasam dengesi, kural ve haklar dogrultusunda destekleyici diizenlemeler
yapmak,

e (Calisanin rehabilite olabilecegi yerler ve programlar olusturmak,

e s cevresi ve is yeri ergonomisini degerlendirmek,

e (alisani hastayken calismaktan vazgecirici bir is ve iletisim ortami olusturmak,

e Yonetime yardimer olacak, saglik ve ilag sorunlarimi ¢bzecek planlar

olusturmak,
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e Yardimct programlar diizenleyerek calisanlar1 yeniden Orgilitlemek ve
isgorenlerin problemlerden korkmamasini saglamak,
e Hastalik yonetimi, yetersizlik yonetimi, devamsizlik yonetimi, davranigsal saglik

yonetimi ve koruyucu servisleri ¢alisanlarin tiretken kalmasi i¢in biitiinlestirmek.

Bunlarin yani sira presenteeismi dnlemek i¢in is yeri sagligi konusuna dikkatle
yaklasilmas1 gerekmektedir. Hijyenik bir ¢alisma ortami ve saglikli yasam programlari
olusturmak pek ¢ok rahatsizligin karisisinda alinacak etkili 6nlemlerdendir (Balc1, 2016:
75). Ayrica galisanin rahatsizligini fark eden bir yoneticinin pozitif bir yaklasim
sergilemesi de oldukc¢a Onemlidir. Esnek calisma saatlerinin ¢alisan yararina olacak
sekilde diizenlenmesi miimkiinse evden calisma seceneklerinin giindeme alinmasi
presenteeismi Onleme adina etkili olacaktir. Ayrica calisanlarin saglik giderlerini daha
rahat karsilayabilecegi bir saglik sigortasi yaptirilmasi onlar1 saglik maliyetleri
konusundaki endiselerinden uzak tutacaktir (Balci, 2016: 74). Kurum igerisinde agik
iletisim kanallari, personelin yoneticisine rahatlikla ulasabilmesi bir diger Onemli
husustur. Bu baglamda olusturulacak orgiit ve is kiiltiirii son derece dnemlidir. Odeme
politikalari, kiigiilme, iletisim sikintilari, kadrolu istihdam, devamsizlik gibi konular
presenteeism iizerinde etkilidir. Is ve orgiit kiiltiirii geregi bu konular iizerinde yapilacak
diizenlemeler ve stratejiler presenteeismin azaltilmasinda siiphesiz pozitif etki
saglayacaktir. Bu duruma ornek olarak Google’in calisanlarina sundugu firsatlar ve
orgat kaltard gosterilebilir. Clnki Google sirketi esneklik, ¢alisma kosullari, finansal
giivenlik ve iletisim kanallar1 gibi konularda olusturdugu kiiltiirle beraber ¢alisanlarina
pek ¢ok agidan endise tasimadan islerini en iyi bicimde yapabilme firsati sunmustur.
Bunun sonucunda firma yaraticiligi ve esnekligi tesvik eden bir ¢alisma ortaminin
yaratilmasiyla presenteeismle basa ¢cikmay1 bagarmistir (Sonthalia ve Sanganeria, 2008:

4).

Ozellikle devamsizlik konusundaki disiplin 6nlemleri tekrar diisiintlmesi
gereken konulardan biridir. ClnklU bu durum calisanlar {izerinde baski yaratarak
presenteeismi arttirabilir. Bu nedenle igverenin presenteeism sorununu ciddiye alarak,
bu dogrultuda bir politika gelistirmesi, ¢alisanlarin1  bilgilendirip egitmesi
gerekmektedir. Calisilmayan zaman icin yapilan kesintilerin azaltilmasi veya kesinti
yapilmamasi iggdérenin ekonomik anlamda endise duymamasini saglayarak
presenteeismi azaltabilir. Bahsedilen 6nlemler isgoren ve isveren arasinda kurulacak iyi

iliskiler agisindan da faydali olacaktir. Is yeri ortamindaki sosyal dayanisma, iyi iliskiler
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kurma ve c¢aliganin presenteeism konusunda bilinglendirilmesi, 6zellikle isgdrenlerin
isle ilgili endiselerini azaltarak presenteeismin Onemli Olglide azalmasinda fayda

saglayacag diisiiniilmektedir (Arslaner, 2015: 2; Sahin 2015: 43-46).
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UCUNCU BOLUM
3. ORGUTSEL ILETiSIM

Bu boliimde iletisimin tanimi ve 6neminden bahsedilerek iletisim big¢imleri ve
surecin hakkinda bilgiler verilmis, orgiitsel iletisim konusu detayli olarak agiklanmustir.
Orgiitsel iletisime engel olan faktdrler siralanarak yonetim baglaminda Y kusaginin
beklentileri ve 6zellikleri g6z 6ninde bulundurularak nasil iletisim kurulmasi gerektigi

aciklanmistir.
3.1. fletisimin Tanim ve Onemi

Diinya tizerindeki organizmalar ¢esitli nedenler ve amaglar sebebiyle milyarlarca
yildir etkilesim igerisinde olmuslardir. Evrenin temel doktrini olan en iyi ve gucliniin
hayatta kalmasi tiim canlilarin tek basina oldugunu ifade etmektedir. Hayatta kalabilme
adina canlilar gorsel, kimyasal, vokal ve isaretsel olmak iizere bir¢ok iletisim metoduna
bel baglarlar. Mikroskobik canlilardan diinyadaki en biiyiik canlilara kadar bilgi
gonderme yetenegi hayatta kalmanin yani sira es ve yiyecek bulma sansini da
belirlemektedir. Bir baska ifadeyle, dogadaki canlilarin yiyecek bulma, lireme veya
sosyal gruplar icerisinde yasamasi tamamiyla bilgi paylasimi ya da iletisim yetenegine

baghdir.

Iletisim genel olarak iki birimin birbiriyle iliskili mesaj alisverisidir (Cliceloglu,
2012: 68). Bu tanimdaki birimler insan, hayvan veya makineyi kapsamaktadir. Insanlar
acisindan iletisim bireylerin gevrelerini anlayip, yorumlayip birbirlerine aktarmak igin
kullandiklart ¢esitli sembollerden olusan sosyal bir siirectir (West ve Turner, 2004: 5).
Bir baska tanima gore ise iletisim, kisi veya gruptan bir diger kisi veya gruba bilgi, fikir,
tutum veya duygularin simgeler yolu ile aktarilmasidir (Koontz, Donnel ve Weichrich,
1988: 419). Genel olarak tanim yapacak olursak iletisimin iki veya daha fazla birim
arasinda bilgi, duygu, diisiince gibi verilerin karsilikli olarak belirli yollar ve araclarla
paylasildig1 bir stire¢ oldugu sdylenebilir. Iletisim insanligin diinya arenasinda sahneye
ciktig1 ilk yillardan beri bir zorunluluk olmustur. Bu ddnemde sosyal ihtiyaglari
karsilama, diger yirticilardan korunma adma birlikte hareket ederek hayatta kalma
sansin1 arttirma, ireme gibi amaglar iletisimi zorunlu kilmistir. Bunlarin yani sira
insanoglunun birbiriyle iletisim kurmasinda bilingaltlarina islenmis daha temel bir
nedenden s6z edilebilir. Bu neden canlilarin karakteristik 6zellikleri, anilari, korkulari,

fiziki yapilar1 ve daha birgok bilgiyi kodlayip depolayarak sonraki nesillere aktaran
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DNA’da gizlidir. Clinkll insan DNA’s1 bilgi depolamanin yani1 sira zaman ve mekanin
Otesinde farkli bir boyutta beli bir sinir1 olmaksizin diger insanlarin DNA’lartyla
iletisim igerisindedir (Franckh, 2016: 66). Bu iletisimi gergeklestirmek igin DNA “Kurt
deligi” adi verilen kanallar kullanarak bilgiyi gonderir (Franckh, 2016: 68). Boylece
mesafe ve zamandan bagimsiz olarak iletisim gergeklesir. Hiper iletisim denilen bu
iletisim yOntemi ile muazzam bir veri tabani olusturan DNA iletisimin iggiidiisel

nedenini agiklar (Franckh, 2016: 68-71).

Tiim sosyal sistemler i¢in onemli olan iletisim insanoglu i¢in ayrica 6nem arz
etmektedir. Ciinkii insanoglu dogadaki yiiksek statiisiinii iletisim giicline borgludur.
Bunun temel nedeni ise gli¢ kaynagi unsuru olan bilginin bir deger olarak
algilanmasinda ve paylasilmasinda iletisimin temel ara¢ olmasidir. Boylelikle insanoglu
bilgi ve birikimlerini aktararak dogaya uyum siirecini hizlandirip hayatta kalmanin
Otesine gecerek medeniyet kurabilmistir. Ayn1 zamanda iletisim sosyal bir canli olan
insanin diger insanlarla etkilesim igerisinde olmasini saglayarak mutlulugu ve psikolojik
sagligl icin olmazsa olmazlardandir. Bunlarin yani sira kurumlar agisindan iletisim,
calisanlara yol gostermede oOnemli bir aragtir. Orgiitsel hedef ve amagclarmin
olusturulmasi ve bu dogrultuda c¢alisanlarin yonlendirilmesi, geribildirimlerde
bulunulmasinda iletisim olmazsa olmazdir. Dogru bir iletisimle ¢alisan verimliligi ve
motivasyonu artabilir. Insanin bireysel ve toplumsal iliskilerini devam ettirmesi, degisen
cevresel kosullar ve nitelikler, iletisimi islevsel ve kurumsal agidan 6nemli hale
getirmistir (Atak, 2005: 60-61).

3.2. Tletisim Siireci ve Bigimleri

Dogalar1 geregi sosyal canlilar olan insanoglu c¢esitli nedenlerden dolay:
birbirleri ile etkilesim ve iletisim igerisindedirler. Bu etkilesim dolayisiyla olusan
iletisim siireci, bilgi kaynagindan gonderilen mesajla birlikte aliciya bilgi verme veya
diisiince ve davranig degisikligi yaratma amaci tasir. Bu siirecinin basarili olabilmesi
icin oncelikle bir iletinin olmasi, bu iletinin bir gonderici ve alici tarafindan cesitli
araglar vasitastyla paylasilmast ve dogru bigcimde algilanmasi gerekmektedir.
Gilinlimiizde kurumlarin gittikge biiylimesi, uzmanlagsmanin artmasi, yonetimin karmagik
hale gelmesi, teknolojik gelismeler ve yerinden yonetimin uyglanmasi, iletisimin
Oonemini gittikge arttirmistir (Tinaztepe, 2012: 54). Bu nedenle iletisim, kurum
yoneticilerinin dikkat etmek zorunda oldugu bir siiregtir. Cunkl Orgit yonetiminin

basarili olabilmesi, alinan kararlarin, bilgilerin, Orgiit icerisindeki kisi ve gruplara
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aktarilmast ile miimkiindiir. iletisim ile ilgili yapilan ilk dénem arastirmalarinda iletisim
sirecinin insanlar Gzerinde 6nemli etkisinin bulundugu ve bu siirecin gondericiden
alictya bir mesaj aktarimi oldugu yoniinde bir anlayis gelismistir (Sanri, 2014: 93).
Aristo’ile baglaylp Laswell’ile devam eden ve asil temeli Shannon ve Weaver’in
Matematiksel Iletisim Kuramia dayanan iletisim ¢alismalarinda, iletisim siirecindeki
unsurlar belirlenerek iletisimde verimlilik arttirilmaya calisilmis ve bu dogrultuda
sonraki caligmalar bu siireci gelistirerek detaylandirmistir. Bu anlayis c¢ergevesinde
iletisim siirecinin temel unsurlari gonderici, alici, kodlama, mesaj, iletisim kanali,

sifrenin ¢ozlilmesi, geriye bilgi akisi seklinde siralanmistir (Daft, 2010: 538).

Gonderici: Duygu, diisiince veya bilgilerini belirli bir iletisim kanalindan alici
ile paylasarak iletisim siirecini baslatan 6gedir. Iletisim siireci 6ncelikle gondericinin
zihninde diisiindiikleri ile baslayip, kendisinde olusan fikri aliciya géndermesi ile baglar.
Gonderici bilgisayar, cep telefonu, televizyon, konusmaci veya kitap yazari olabilir.
Ozellikle orgiitler agisindan diisiiniildiigiinde iletisim siirecinin basarili olmasi ¢ogu
durumda gondericiye baghdir. Bu nedenle goéndericinin iletisim siirecinde Onemli
sorumluluklar1 vardir. Iletisim siirecinin kalitesini arttirmak icin gondericinin yeterli
bilgiye sahip olmasi, mesaji dogru bi¢cimde kodlamasi, soyuttan ziyade somut
sembolleri alicinin anlayabilecegi sekilde kullanmasi, iletisim siirecinde davranislarina
dikkat etmesi, anlasilmamast muhtemel olan kelimeleri agiklamasi ve ayni zamanda

alic1 olmaya hazir ve istekli olmas1 gerekmektedir (Ozgozci, 2008: 15-16).

Kodlama: Gondericinin iletmek istedigi bilgi, diisiince, duygu veya tutumlarin
zihinsel stiregten gecirildikten sonra sembol veya hareketlere doniistiiriilmesidir.
Kodlamadaki temel amag bilgi ve diisiincelerin mesaj olarak ifade edilebilecek bir sekle
dontistiirilmesidir (Hicks ve Gulet,1981: 252). Bu baglamda iletisimde onemli yere

sahip olan kodlar mesajin anlasilir olmasi ve algilanmasini etkiler (Lembet, 2012: 56).

Mesaj: Gondericinin diisiince, istek, bilgi ve duygularmi kodlama isleminden
gecirdikten sonra aliciya ilettigi simgesel ifadelerdir. Gonderici burada alic1 tarafindan
dogru bigimde algilanip, ¢éziimlenebilecek mesaj gondermekle sorumludur. Bu nedenle
mesajin alici tarafindan dogru bigcimde anlasilacak sekilde gonderilmesi gerekmektedir
(Bolat, 1996: 76).

Iletisim Kanali: Mesajin gonderilme sekline bagl olarak kullanilan araglarda

cesitlik gdsteren, iletinin alictya fiziksel olarak aktarildigi yol veya bigcimdir. Bir bagka
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degisle gonderici ile alict arasindaki bagdir. Telefon, radyo, e-posta, rapor gibi s6zlu ve
yazili araglar drnek olarak gosterilebilinir. Iletisim siirecinde gonderici ve alic1 ne kadar

cok kanal ile mesaj gondermeye calisirsa bilginin dogru algilanma olasilig1 o kadar ¢ok

yukselir (Bolat, 1996: 77).

Alici: Gonderici tarafindan olusturulan mesajin gonderildigi kisi veya gruplardir.
Basarili bir iletisim siireci i¢in alicinin kendisine ulasan veriyi ¢oziimlemesi ve bu
verilere gonderici ile ayni anlami yiiklemesi gerekmektedir. Boylece alict gonderici
tarafindan gonderilen veriye uygun olarak istenilen davranis degisikligini gosterir veya

gonderilmek istenen veri konusunda bilgi sahibi olur (Ozg6zcii, 2008: 15-16).

Sifrenin Coziilmesi: Alicinin kendisine gonderilen mesaji desifre ederek anlam
verme sirecidir. Gonderilen mesajin alic1 tarafindan dogru bigcimde ¢ozimlenerek

anlamlandirilmasi iletisimin basarili olmasi i¢in gereklidir (Kirag, 2012: 14).

Geriye Bilgi Akisi: Iletisim siirecinin son unsuru olan geriye bilgi akis1 veya
geribildirim alicinin kendisine ulagan veriyi anlamlandirdiktan sonra gondericiye
verdigi cevaptir. Boylece alici gonderici durumuna gelmektedir. Etkin bir iletisimde
geribildirim gondericinin alicitya gonderdigi mesajin dogru algilanip algilanmadigin
kontrol edebilmesine olanak sagladigi i¢in oldukca Onemlidir. Geriye bilgi akisi ile
iletisim tek yonlii olmaktan cikarak ¢ift yonlii iletisim haline gelir (Ozgdzcii, 2008: 25-
26).

Bahsedilen iletisim siireci unsurlarina pek ¢ok kaynakta guriltu adi altinda bir
6genin daha eklendigi goriilmektedir. Giiriiltii kaynak ile alici arasina kaynagin istedigi
iletiye eklenen ve iletisim siirecine zarar verip bu sireci geciktiren ve bazi durumlarda
da kesen her seydir ( Fiske 1996: 24).

Basit diigiiniildiiginde bireyler gevreleriyle iletisim kurarken temelde s6zlu ve
s0zsuz iletisim araglarini kullanir (D6kmen, 1983a: 129). Bu baglamda genis anlami ve
kullanilan kodlar bazinda diisiiniildiigiinde iletisim tiirleri sozlii, sOzsiiz ve yazil
iletisimden olusmaktadir (Elkatmis, 2015: 1343). Sézlii iletisim insanoglunun giinliik
yasantisinda en sik kullandigi iletisim tiirlerinden biridir. S6zIii iletisim en basit tanimi
ile giinliik konusma dilidir. Gondericinin zihinsel siiregten gegirerek kodladig: verilerin
ses organlar1 vasitasiyla aliciya iletilmesi, alicinin bu iletiyi duyu organlariyla algilayip
anlamlandirmasiyla sozlii iletisim gerceklesmis olur. Orgiitsel iletisim big¢imi olarak

mulakatlar, sohbetler, goreve iligkin talimatlar, yliz ylize yapilan goriismeler, grup
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goriismeleri, sunumlar, oryantasyon egitimleri, konferanslar ve formel konusmalar s0zli
iletisime Ornek olarak gosterilebilir (Aydin, 2012: 21). Bireyler arasinda ve Orgiit
icerisinde gerekli araglardan biri olan, sozlii iletisimi destekleyici ve tamamlayici
nitelikteki sozsiiz iletisim ses tonlamasi, bas hareketleri, bedensel temas, mimikler,
jestler, gibi beden hareketlerini kapsayan, konusma dili disindaki iletisim bigimini ifade
etmektedir (Gurten, 2009: 9-12). Ofis mimarisi, bireysel unsurlar, beden dili, cevresel
unsurlar ofis yerlesimi, sOzsiiz Orgiitsel iletisim bi¢imini yansitir. Sozsliz iletisim
Ozellikle duygularin aliciya aktarilmasinda, kelimelerin yetersiz kaldigi durumlarda
sozlii iletisimden daha giivenilir bir kaynak olusturur (www. acikders.ankara.edu.tr,
2018).

Yazih iletisim ise, iletisimin zaman ve mekan smirliliklarini agan, baglayict ve
giiven verici 0zelligi olan ve mesaj1 bireyler arasinda yazi yolu ile ileten iletisim
tiraddr. Posta, faks, gazete, kitap, dergi, telgraf ornek olarak gosterilebilir. Yazili
iletisim ile paylasilmak istenen bilgi oldugu gibi aktarilip, kalict hale gelir. Boylece
bilgiyi daha fazla bireye ulastirarak daha agik, kesin ve kapsamli bir iletisime olanak
tanir. Mektuplar, kisa notlar, raporlar, el kitapciklari, yazili formlar, yazili orgiitsel
iletisim bi¢imini olusturur. Bu iletisim tiirleri ile birey kendisinden baslayarak, {iyesi
oldugu gruba, calistigt kuruma ve son olarak kitleye dogru iletisim siirecini
gerceklestirir. Bu baglamda iletisim bicimleri toplumsal iliskiler bazinda
diigiintildiigiinde, bireyin kendisiyle, bireyler arasi, grup, kitle ve orgiitsel iletisimden
olusmaktadir (Vural, Colak, Demiray, Cang6z, Kilig, Atabek, Giircan ve Onursoy,
2012: 22).

3.2.1. Bireyin Kendisi ile iletisimi

Insanlar cevreleri iletisim kurduklar gibi kendileri ile de iletisim igerisindedir.
Bireyin kendisiyle iletisimi kaynagin kisi oldugu, bir bagka ifade ile bireyin kendi i¢
diinyasiyla ile iletisim kurdugu iletisim bi¢imidir. Burada birey hem goénderici hem de

alict konumundadir. Ileti ise bireyin diisiince ve hisleridir ( Vural ve digerleri, 2012: 7).

Bireyin gevresi ile iletisime gegmeden Once kendisi ile iletisim igerisinde olmasi
nedeniyle iletisim once bireyin kendisiyle baglar. Birey bu noktada kendine sorular
sorarak cevaplar arar, ihtiyaglarmin farkina varir, deneyimleri ile birlikte i¢ gozlem
yaparak kararlar verir. Bu iletisim bi¢imi bireyin yalniz oldugu durumlarda

gerceklesebilecegi gibi baskalari ile etkilesim igerisindeyken de daimi olarak kendini
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devam ettirir. Baska insanlarla konusurken, bir is ile ugrasirken, televizyon izlerken,
gazete okurken de birey ¢esitli amaglar nedeniyle kendisi ile iletisim halinde olup hayati
ile ilgili planlardan, problemlerine kadar pek cok spesifik konularda ¢oztimler Greterek
kendini yonlendirir. Iletisim kurma ihtiyacin1 diger insanlarla karsilayamadiginda

kendisiyle iletisim kurarak bu ihtiyacini giderir (Tutar ve Yilmaz, 2003: 101).
3.2.2. Bireyleraras iletisim

Kisin vazgecilmez yasam gereklerinden biri olan bireyler arasi iletisim, belirli
bir zaman ve mekanda planli veya plansiz en az iki kisi arasindaki s6zIi veya s6zsiiz
mesaj aligverisi olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifade ile kaynak ve hedefi insanlarin
olusturdugu iletisim bigimidir. Telefon, elektronik posta, resmi raporlar, ilan veya
biltenler ve kisisel notlar bireyler arasi iletisimde kullanilan araglardan bazilaridir

(Vural ve digerleri, 2012: 22).

Bu iletisim bigiminin gergeklesmesinin temel kosulu bireyin saglikli bigimde
kendi ile iletisim kurabilme becerisine sahip olmasidir (Erézkan, 2009: 57). Tabi bu
durum bireyler arasi iletisimin gerceklesebilmesi igin tek basina yeterli degildir.
Bireyler arasinda gonderilen mesajin S6zlii veya sozsliz olmasi, iletisimin ¢ift yonli
olmasi ve bireylerin yliz-yiize iliski igerisinde olmasi1 gerekmektedir. Bunlarin yani sira
kisisel iletisim kanallarinin agik olmasi giindelik yasamda bireyler arasindaki iletisimi
daha saglikli hale getirir. Bu temel kosullarin ardindan iki insan bir araya gelerek
birbirini fark ettikten sonra yuz yuze veya kisisel iletisim araglar1 ile kisiler arasi
iletisim gergeklesir. Kurumsal agidan diisiildiigiinde bireyler arasi iletisim ¢alisanlari
giidiileme, motive etme, egitme, disipline etme, sorumluluklarini belirleme gibi pek cok
durumda kullanilan en 6nemli araglardan biridir. Yine tiim insan iletisiminin temelini
olusturmas1 ve toplumsal yapinin vazgecilmez bir 6gesi olmasi nedeniyle bireyler arasi
iletisim olmadan toplum varlig1 ve siirekliligi diistiniilemez (Vural ve digerleri, 2016:
22).

3.2.3. Grup iletisimi

Insanoglunun sosyal bir canli olmasmin sonucu olarak ortaya ¢ikan gruplar,
birbirlerinin psikolojik anlamda farkinda olup birbirleri ile etkilesim igerisinde olan,
ortak bir ama¢ dogrultusunda birlesebilen iki veya daha fazla insandan olusan sosyal

varliklar olarak tamimlanabilir. Grup iletisimi iki veya daha fazla kisinin birbirini

etkileyip birbirinden etkilendikleri bir iletisim bi¢cimidir (Vural ve digerleri, 2012: 22).
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Bireyler arast iletisim gurup iletisiminin temelini olusturur. Dolayisiyla
bireylerin birbiri ile iletisimi olmaksizin grup iletisiminden s6z etmek miimkiin degildir.
Nitekim iletisimin bu yonii grup ile kalabalig1 birbirinden ayirir. Bunun yani sira tipki
bireyler arasi iletisimde oldugu gibi grup iletisimi de ayn1 yerde ve yiiz yiize olma
Ozelliklerini tasir. Kurumsal agidan grup iletisimi etkin bir iletisim ortami, olusan
problemlere ¢oziim tiretme ve belirli amaglar gergeklestirme bazinda olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Kurumsal basar1 igin yOneticinin insan davranislarini yorumlamasi,
calisanlarin1 verimli bi¢imde yénlendirmesi, grup etkilerini anlamasi ve bu etkilerin

bireylerin giidiillemesindeki 6nemini kavramasina baglidir (Oktay, 1996: 291).
3.2.4.Kitle iletisimi

Cesitli hedefler tarafindan iretilen bilgi ve sembollerin genis insan kitlelerine
iletilmesi ve bu insan kitleleri tarafindan iletinin algilanip yorumlanmas: siirecine kitle
iletisimi denir ( Dokmen, 2008b: 38). Tanimdan anlasilacagi iizere burada kitle kavrami
sosyal, siyasi ve ekonomik acidan ayirt edilemeyen genis insan toplulugunu
kapsamaktadir. Bu topluluga aktarilan mesaj ise glnumizde kitle iletisim araglari
vasitasiyla ( gazete, dergi, televizyon radyo, internet vb.) yayinlanan bir makale, haber
programlarinda sdylenen bir s6z veya bir haber olabilir. Boylelikle kurulan tek yonlii
iletisimle kaynaktan uzak farkli mekéanlarda sayica ¢ok olan insan kiimeleriyle diigiik
maliyetli ve kolay elde edilebilir iletisim kurulur. Kitle iletisiminin ozellikleri ise
sOyledir ( Mutlu, 1998: 211):

e Diger iletisim tiirlerine gére daha genis bir kitleye hitap eder.

e Kitle toplumdaki farkli 6zelliklere sahip insanlardan olusur.

e Bu iletisim tiiriinde kitle iiyesi ve bilgiyi aktaran ¢cogunlukla birbirini tanimaz.

e Herkese acik bir iletigim tiirtidiir.

e Birbirinden farkl yerlerde bulunan insanlarla ayn1 anda iletisim kurulmasina
olanak tanir.

e {letisimin tek yonlii olmasi nedeni ile gdnderici ve alici arasinda bir kutuplasma
s6z konusudur.

e lletisimci ile kitle arasindaki iliski kitle iletisim araglar1 vasitasiyla kurulur.

e Kisiye maliyetinin diisiik olmasi1 nedeniyle halkin biiylik bir béliimiince elde

edilmesi nispeten kolaydir.
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Kitle iletisim araglar1 bireyden orgiite kadar toplumsal ve Kulttrel dizeyde etkili
olarak bireylerin duygu, diisiince ve davranislarinda 6nemli etkiye sahiptir. Ozellikle
iletilen bilginin bireyin degerleriyle uyusmasi durumunda bu etki daha fazla olur.
Ayrica kitle iletisiminin 20.ylizyildan sonra gelistirilmeye baslanan bu araglara bagl
olmadigint belirtmek gerekmektedir. Nitekim kitle iletisimi en eski medeniyetlerden
beri kullanilan bir iletisim tiiriidiir. Ozetle kitle iletisimi kamu olusturarak sosyal
orglitlenmeyi giiclendiren yeni diislince ve goriisleri yayginlastiran Onemli iletisim

tdrlerinden biridir (Vural ve digerleri, 2012: 26).
3.3. Orgiitsel Iletisim

Kuruluslar1 geregi acik sistemler olan organizasyonlar i¢ ve dig cevreleri ile
stirekli etkilesim igerisindedir. Bu etkilesim siirecinde kurumlarin amaglarina uygun
bicimde yonetilmesi, basaril1 bir iletisim ile miimkiindiir. Orgiitsel iletisim, kurumlarin
iletisim ortamlarini bir biitiin olarak ele alip etkin ve kaliteli bir iletisim i¢in iletisimin
tiim araglarindan yararlanmayi ifade etmektedir (Hoof ve Ridder, 2004: 118). Baska bir
ifadeyle orgiitsel iletisim, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in Orgiitiin 6geleri ile gevresi
arasindaki siirekli bir bilgi aligverisi saglayan ve organizasyon boliimleri arasinda
iliskilerin kurulmasina olanak taniyan bir siiregtir (Candar, 2015: 28). Kurum
igcerisindeki bilgi ve fikirlerin paylagilmasinin yani sira ¢alisanlar agisindan pozitif bir is
ortami yaratmada, ayrica dnemli bir yere sahiptir (Kalla, 2005:304). Bu nedenle orgdtsel
iletisim, kurum ¢aliganlarinin birbiri ile olan uyumlarindan 6rgiit yonetimi ile ¢alisanlar
arasindaki uyum ve Orgiitiin i¢ ve dis c¢evresi ile uyumuna kadar kurumun g¢alisma
sistemini ifade eder. Dolayisiyla oOrgiitsel iletisim orgiitiin temel ilkelerini kiiltiiriinii,
Ozelliklerini, degerlerini ve yonelimini yansitmaktadir (Suh, Harrington ve Goodman,
2018: 223). Genel olarak orgiitsel iletisimin kurumlarin hedeflerine basarili bigimde
ulasabilmesi i¢in Orgiitiin ¢esitli birimlerinin 6ncelikle birbirleri daha sonra kurumun dis
cevresi ile arasinda surekli olarak bilgi aligveriginin olmasini saglayan toplumsal bir
suire¢ oldugu sdylenebilir (Erogluer, 2011: 122). Orgiitsel iletisim ¢alisan davranislarini
kontrol etme, motivasyonu arttirma, kisiler arasi iligkilerin gelistirilmesi, uyum
kazandirma, catisma yOnetimi, miizakere ve pazarlik gibi pek ¢ok konularda Orgiite

dogrudan katki saglamaktadir (Spaho, 2012: 311).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siirecinde kurumlarin en Onemli
sermayesinin insan faktorii oldugu anlasilmistir (Saygili, 2013: 65). Bireylerin sahip

oldugu bilgi evrensel anlamda zenginlik yaratmada en Onemli kaynak olarak
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gorulmektedir (Sekter, 1997: 8). Bu nedenle kurum calisanlarinin ihtiyaglarinin
karsilanmasi zaman igerisinde Orglitlerin 6nemli gorevlerinden biri olmustur. Bu
gorevin gerceklestirilmesinde 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel iletisimin zaman
igerisindeki gelisim siireci klasik, neo-klasik, ¢agdas ve kiiltiirel yonetim anlayislari
icerisindeki orgiitsel davranis vasitasiyla agiklamaktadir ( Simsek, 2011: 55). 1900°1i
yillarin baslarinda 6rgutlerde iletisimin ana odagi etkinlik ve hiyerarsik yapi olmustur.
Bu donemde iletisim iist yonetimden calisanlara dogru gorev odakli ve resmiyete dayali
olmustur (Kassing ve Matthews. 2016: 138). Baska bir ifadeyle iletisim baslarda
yalnizca gorevleri belirtmek igin bir ara¢ olarak goriilmiis ve kisilerarasi iliski kurma ile
ilgilenilmemistir. Taylor, Fayol ve Weber’in klasik yonetim o&rgilitsel davranis
anlayislarinin bu dénemde iletisim anlayisina da yansidigi goriilmiis, iletisim kontrol
mekanizmasi olarak algilanmistir. Nitekim Taylor iletisimi daha ¢ok goérevlerin nasil
yapilmasi gerektigine iliskin kesin talimatlar i¢in ele alirken, Fayol dikey iletisim ve
emir komuta zinciri iizerine vurgu yapmis, Weber ise resmi ve impersonal olarak ele
almigtir (www.timetoast.com, 2018). Sonraki yillarda sosyal guruplarin birbiri ile olan
etkilesim ve iletisimlerinin ¢alisan verimliligini artirict 6nemli bir unsur oldugu Elton
Mayonun Hawthorne deneylerinden sonra anlasilmistir. Ozellikle Biiyiik Buhran’dan
sonra klasik anlayisin yetersiz kalmasi nedeniyle neo-klasik kuramlar gelistirilmistir. Bu
kuramlarla birlikte insan iliskileri ve diger sosyo-psikolojik etkenlerin 6nemi anlasilmais,
Simon’un temelini olusturdugu karar verme yaklasimlari ile birlikte ¢alisan ve yonetici
arasindaki koordinasyona vurgu yapilmistir. McGregor’'un X ve Y kuramindaki Y
yOnetim anlayis1 insan etkeni daha 6n planda tutsa da bu yaklagim bireyin orgiite daha
fazla verim saglamasi iizerine yogunlagmistir (Simsek, 2011: 56). Neo-klasik anlayisa
yonetim alaninda bireye yeterince 6nem verilmedigi yoniinde getirilen elestiriler sonrasi
cagdas yonetim anlayis1 ortaya c¢ikmistir. Rennis Lickert (1961), katilimer yonetim
anlayisiyla girdilerin kuruluglarin tiim diizeylerinde desteklenmesi ile birlikte daha
basarili hale gelecegini savunmustur (www.timetoast.com, 2018). Tipki sistem
yaklasiminda oldugu gibi acik sistem olan organizasyonlarin c¢evreleriyle stirekli
iletisim halinde olmas1 gerektigine dair goriisler desteklenmistir. Ozellikle Japon
kuruluglariin 1980’lerdeki basarililarindan sonra kiiltiirel kuramlar Orgiitsel iletisim
adina farkli bir bakis acist kazandirmistir (Simsek, 2011: 56). Ge¢mis kuramlar
organizasyondaki yap1 ve iliskiler lizerine odaklanirken bu yaklagimla birlikte ¢alisanlar
yalnmizca is hayatiyla degil, yasamlarmin diger alanlariyla degerlendirilip daha

demokratik, daha katilimci, orgiit ve g¢alisanlarinin psikolojilerine odakli bir anlayis
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olusturulmustur. Bdylelikle hiyerarsiden ziyade isbirligi ve esitlik iizerine kurulu
iletisim yapisi benimsenmistir (Hoy ve Miskel, 1987: 250). Nitekim bugln gelinen
noktada orgiitsel iletisim yalnizca kurumsal hedefleri gergeklestirmek iizere kurum

¢ikarlarina dayali bir siire¢ olmadigina dair goriis hakimdir.

Orgiitsel iletisim alaninda artan ¢alismalarla birlikte bu kavram pek c¢ok bilim
dallarinin inceleme alanina girmis ve bu bilimlerden de etkilenmistir. Psikoloji,
sosyoloji, ergonomi, sosyal ve endiistriyel psikoloji bu bilimlerden bazilaridir (
Erdogan, 2005: 264). lletisim cevresinin tasarimi, bireyin iletisim siirecindeki alg,
davranig ve tutumlari, performans, verimlilik, igse alim siireci, toplumsal iligki siirecleri
gibi pek ¢ok farkli konularda orgiitsel iletisimin Onemli bir yere sahip oldugu
anlagilmistir.  Nitekim  Orgiitsel iletisimin  kurum igerisinde etkin bicimde
kullanilamamasinin birgok Orgiitsel sorunu beraberinde getirdigi bilinmektedir. Bu
nedenle oOrgiitsel iletisim siirecinde dikkat edilmesi gereken bazi temel hususlar vardir (

Klein, 1996: 34):

e lletisim siirecinde tek bir kaynak yerine birden fazla iletisim kanali
kullanilmalidir.

e Orgt icerisinde yiiz yiize iletisimi tercih edilmelidir.

e En etkili bilgi kaynagi i¢in dogrudan denetim yontemi tercih edilmelidir.

e Kisisel bilgiler soyut, genel ve 6zet bilgilere oranla daha fazla akilda kalir.

e Tutum ve davranislarin degistirilmesinde en etkili aktor olan fikir liderlerinin

rolii anlagilmalidir.

Orgiitsel iletisim kurumlara bilgi saglama, koordinasyon, kurumsal planlarin
hazirlanmasi, uygulamaya konulmasi ve gézden gecirilmesi gibi konularda 6nemli
katkilar saglamaktadir ( Aziz ve Dicle, 2017: 91). Dogru ve etkin bir iletisim yapisinin
kurulmasi g¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasi, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinim
kargilanmasinin yani sira tiim yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesini saglar

(Atak, 2005: 65),
3.3.1. Orgiitsel Tletisimin Onemi, Amaclari ve Islevleri

Teknoloji ve iletisim aglarindaki gelisimle birlikte globallesmenin hizlanmasi
orgutleri daha kompleks hale getirmis, is bolimiinii arttirmis boylelikle kurum
organlarint ve ¢alisanlarin1 birbirine daha bagimli hale getirmistir. YOnetim

fonksiyonlarmin saglikli sekilde isleyebilmesi ve kurumsal devamliligin saglanarak
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basarili bicimde amagclara ulagilabilinmesi i¢in orgiitsel iletisim kurumlarin kalbi haline
gelmistir. Nitekim bilgilerin dogru zamanda gerekli kisi ve kurumlara aktarilmasi bir
nevi dolasim sistemi gorevi iistlenen orgiitsel iletisimle miimkiindiir. Orgiitsel iletisimin
bilgi elde etme ve elde ettigi bu bilgileri kurum gevresi ile paylasmasinin yonetsel
acidan 6nemi oldugu gibi ¢alisanlarda da olumlu tutumlarin olusturulmasinda onemli
rolii. bulunmaktadir ( Orpen, 1997: 519). Torrington ve Hall (1987: 76) orgutsel
iletisimin basarili bi¢imde uygulanmasinin kurumlara sagladig1r faydalar1 su sekilde

siralamistir:

e Karar alma siirecinde yonetime bilgi saglar.

e Yonetim tarafindan alinan kararlarin ¢alisanlara aktarilmasi ve uygulanmasinda
yardimec1 olur.

e s ortamindaki baski ve huzursuzluklar azaltir.

e Girdi ve hata oranlarinin azalmasina yardimei olur.

e Kurumsal faaliyetlerin istikrarli olmasini saglar.

e Orgiitsel baghlik, is tatmini ve motivasyon gibi konularda ¢alisanlar iizerinde
pozitif etkiler birakir.

e Orgiitsel baglilig arttirarak hizmet siirecini iyilestirir.

Orgiitsel iletisim kurumsal biitiinlesme ve basarmin yani sira drgiitsel degisim
strecinde de oOnemli roller Ustlenmektedir (akt. Durgun: 2006; 120). Dolayisiyla
Orgiitsel amagclara ulasmak icin esglidim ve uyumun saglanmasi ve c¢alisanlarin
yonlendirilip koordine edilmesi iletisim yapist olmadan miimkiin olamaz. Bu nedenle
glinimuz yoneticilerinin astlariyla arasinda isbirligi ve uyum saglamada gucli bir
iletisim yapisinin gerekli oldugunu bilmesi gerekmektedir. Etkin bir sekilde islemeyen
iletisim ag1 kurumsal agidan yiiksek calisan devir hizi, disiplin problemleri, is
kazalarinda artis, bilgi yetersizligi, birimler arasinda kopukluk ve kararlarin uygulanma
stirelerinin uzamasi gibi olumsuz sonuclara neden olur. Bu sonuglar ise alma ve
oryantasyon siirecinde, isten ayrilma ve lretimde maliyetleri arttiracak g¢alisanlarda
motivasyon kaybi olusturarak dolayli olarak kérlilik, biiyiime ve verimlilikte kayiplara
neden olacaktir. Bu da sirketlerin rekabetci piyasada varliklarint devam ettirmesi adina
bir tehdit olarak karsilarina ¢ikacaktir. Bunlarin yam sira orgiitsel iletisimin kurumlar
icin 6nemli olan bilgi verme, yo6netim, ikna etme, dizenleme, biitiinlestirme ve

sosyallesme olmak tizere alt1 iglevi yerine getirmektedir (akt. Gilnar, 2007: 24).
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Orgiitsel iletisimin bilgi verme islevi, calisanlarin islerini basarili ve etkin
bicimde yerine getirme, degisim, sirket politikalar1 ve siireclerden haberdar olma vb.
konularin yani sira Orgiitiin diger sosyal birimleri igin de ihtiya¢ duyulan bilginin
paylasilmasin1 saglar. Yonetim islevi, calisanlarla iligkiler kurma ve gelistirme,
ihtiyaglarim1 anlamayip cevap verme ve mevcut calisma durumlarimi daha iyi hale
getirme gibi konulardaki bilgiyi yazili veya sozlii olarak taraflara aktarilmasini saglar.
Yonetim faaliyetlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan, verimlilik ve etkinligin onemli
araclarindan biri olan ikna etme islevi, ¢alisanlar1 motive ederek ustler ve astlar
arasindaki iyi iliskileri gelistirip, ¢alisanlarin kaygi ve sorunlarini azaltir. Yoneticinin
calisanini etkilemesine yardimer olur. Orgiitsel iletisim diizenleme islevi’ ile 6rgitlerin
var olus amacglarina uygun hareket ederek sirket politikalarin yiiriitilmesi ve
devamliligin saglanmasinin yani sira geri bildirim mekanizmasinin olusturulmasinda
o6nemli rol oynar. Biitiinlestirme islevi, is giiclinii bir arada ¢alistirarak yiiriitilmekte
olan islerin daha az sorunlu olmasim saglar. Insan sermayesini birlikte calismaya
yonlendirerek birimlerin ve gruplarin uyumlu bi¢cimde c¢aligmasina odaklanir.
Sosyallestirme islevi, calisanlarinin birbiriyle kurduklari iletisim agini temel alarak
kurumun resmi olmayan kurallarini belirtir. Ayni zamanda sosyallesme arzunun
kargilanmasin1 saglayarak calisanlarin = sirketteki iletisim agiyla biitiinlesmesini

beraberinde getirdigi i¢in iletisimin beklide en 6nemli islevidir (Gulnar, 2007: 26).

Kuruluslarin calisanlarina tanitilmasi orgiitsel iletisimin temel amaclarindan
biridir. Kurumsal politikalarin agiklanmasiyla birlikte kisa ve uzun dénemli hedefler,
odul-ceza ve Ucret-prim sistemi, egitim ve yiikselme olanaklari, dis iliskiler, sosyal
haklar, is giivenligi, kurumsal amaglar vb. konularda bilgilendirme saglanir. isgorenlere
strekli bilgi verilmesi c¢alisan ve kurum arasindaki biitiinlesme ve dayanismanin
tamamlanmasinda dnemli yer oynar. Ayni sekilde kurumun dis ¢evresine tanitilip giiven
kazanilmasi, orgiitsel iletisimin diger amacidir. Bitge, faaliyet alanlar1 ve projeler gibi
konular, mevcut ve potansiyel hissedarlar, sendikalar, misteriler, diger kuruluslar,
kurumda ¢aligmak isteyenler ve toplumla paylasilarak orgiitiin tanitilmasini ve guven
kazanilmasin1 saglar (Gulnar, 2007: 39-40). Gokge (2006: 89) orgiitsel iletisimin

amaclarini su sekilde siralamistir:

e Orgiitsel sorunlarm ortaya ¢ikarilmasinda yardimer olmak,
e Orgiitte kararlarin almmasi es giidiimiin saglanip kontrol mekanizmalarinin

kurulmasinda katki saglamak,
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e Kariyer olanaklari, iicret ve odiillendirme, gelecege yonelik beklentiler gibi
konularda bilgi saglamak,

e Ast ve list arasinda ¢ift yonlii iletisimi saglamak,

e Kurum calisanlarinin kurumsal amagclara uygun giidiilenmesini saglamak,

e Kurumsal faaliyetler konusunda mevzuatlar: c¢alisanlarla paylasarak olabilecek
hatalara engel olmak,

e Orgiitle iliskili olan kisi ve kurumlara bilgi saglamak,

e s giivenligi konusunda bilgi vererek tedbirli olunmasini saglamak,

e YOnetim anlayis1 ve yeni teknolojilere iliskin bilgiyi taraflara ulastirarak uyum
saglamak,

e Kurumsal karar ve politikalar1 i¢ ve dis paydaslara duyurmak,

e Orgiitiin taninmas1 ve kurumsal giivenin saglanmasina zemin hazirlamak.

Orgiitsel iletisimin motivasyonu saglayarak is birligi ve verimligin artmasinda,
calisanlarin sosyal ve teknik anlamda gelismesinde ve orgiitiin gelisip amaglarina
ulagmasinda 6nemli yeri vardir (Aydin, 2012: 9). Bu nedenle orgiitsel iletisimin etkin
olarak kullanilmamasi sirketlerin entropiye girmesine neden olarak dongiisel

kazanimlarinin durmasi sonucu varligini tehdit eder (Simsek, 2011: 63).
3.3.2. Orgiitsel iletisim Turleri

Orgutler dis ve i¢ gevresi ile drgiit i¢i ve drgiit dist iletisim olmak {izere iki tiirde
iletisimden yararlanmaktadir (Bektasi ve Erdem, 2015:126). Orgiit ici iletisim kurum
calisanlarin1 kapsarken orgiit disi iletisim ise, kurumun dis ¢evresini kapsamaktadir.
Miisteriler, rakipler, kamu kurumlar1 gibi orgiitiin dis ¢evresini olusturan etkenler cogu
durumda kurumlara etki ederek yap1 ve isleyislerine etki eder. Bu etki ¢ogu zaman 6rgut
ici iletisime de etki edebilmektedir. Bu nedenle orgiitler dis ¢evresiyle farkli iletisim
kanallar1 olusturmaya ve bu kanallardan gelecek bilgiye (ticari anlagmalar, yasal
duizenlemeler vb.) ihtiya¢ duymaktadirlar. Uretimden satis sonras: siirece, teknolojik
gelismelerden finansal kaynak arayislarina kadar pek ¢ok nedenden dolayr kurumlarin
dis gevresinden gelen bilgi zorunlu bir ihtiyagtir. Clinkii kosullarin firsata ¢evrilmesi
tehditlerin fark edilmesi etkin bir iletisim siireci ile miimkiindiir. Organizasyonlar 6érgiit
dist iletisimde basin biiltenleri, dergiler, afisler, televizyon, sponsorluklar, web sitesi
gibi araglar1 tanitim, imaj olusturma, hedef kitlenin beklentilerini 6grenme, giliven

kazanma, marka pazarlama gibi hedefleri igin kullanir (Aydin, 2012: 30).
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Orgit ici iletisim tirleri ise bicimsel (formal) ve bigimsel olmayan (informal)
iletisim olmak {iizere iki alt sistem icermektedir (Oriicii, Kilig, Yildiz ve Yildiz 2012: 5).
Kurum kiiltiirii ile ilgili olan 6gelerin calisanlara aktarilmasinda bu iki iletisim tiiri

kurumlar ag¢isindan canli organizmalarin kan damarlar1 gibi 6nem arz etmektedir

(Bektas ve Erdem, 2015: 126).
3.3.2.1. Bicimsel (Formal) iletisim

Bicimsel (formal) iletisim, oOrgiitin onceden belirledigi kurallar ve iletisim
kanallar vasitasiyla ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmelerini saglayan, resmi nitelik
tasiyan iletisim tiridir (Gillioglu, 2011: 27). Bigimsel iletisim tiirlinde Orgiitsel
semalar ve yonetmeliklerle kimin kiminle nasil iletisim kuracagi dnceden belirlenmistir.
Bagka bir ifadeyle calisanlar arasindaki iletisimin nasil kurulacagi, yetki ve
sorumluluklar resmi olarak ¢alisanlarina aktarilir. Boylelikle astlar ve listler arasindaki
iligkiler, kurumsal kanallar vasitasiyla islerlik kazanarak koordinasyon ve buttnluk
saglanir, alinan kararlar daha etkin bicimde yerine getirilir (YUksel, 2007: 38-39).
Tanimdan da anlasilacagi iizere organizasyondaki hiyerarsik yap ile ilgili olan bigimsel
iletisim kurum i¢i ve c¢evresi arasindaki bilgi akimini saglayan kanallari ifade
etmektedir. Prosediirler, sirket i¢i yazigmalar ve memo sistemi, raporlar, sirket
dergisi/gazetesi, teknolojiye dayali iletisim, toplantilar, resmi nitelikteki veriler
bicimsel iletisim kanallarina 6rnektir (Kogel, 2007b: 409). Bigimsel iletisim talimatlarin
yerine getirilmesi, kurumsal hedeflerin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi,
calisanlardan beklenilenlerin aciga ¢ikarilmasi, performansa iliskin geri bildirimlerde
bulunulmas: gibi islevleri de yerine getirir (Katz ve Kahn, 1978: 440). Bigimsel
iletisimin 0Oretkenlik (Litterst ve Eyo, 1982: 15) ve is memnuniyetini arttirmada
(Holtzhausen, 2002: 31), koordinasyon maliyetlerini (Sine, Mitsuhashi ve Kirsch, 2006:
121) ve catigmay1 azaltmada, gliven ve genel memnuniyeti giclendirmede olumlu
etkileri vardir (Chio, Hsieh, ve Yang, 2004: 19).

Orgiitlerde bigimsel iletisim tipleri yukaridan asagiya dogru, asagidan yukariya
dogru, yatay ve capraz olmak {izere dort agidan ele alinmaktadir (Karcioglu, Timuroglu

ve Cinar, 2009: 66 ).

Yukaridan asagiya dogru iletisim: Kurumlarda en sik kullanilan iletisim
sekillerinden biri olan yukaridan asagiya dogru iletisim Ust seviyedeki pozisyonlardan

daha alt seviyedeki pozisyonlara dogru olan iletisim seklini ifade etmektedir. Ust
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pozisyondaki galisandan alt pozisyondaki galisana dogru verilen notlar, orgiit ile ilgili
dokimanlar gorevlerin niteligine iligskin bilgiler, amaglar, is talimatlari, kurumun isleyis
yontemleri ve uygulamalari, is degerlendirmeleri 6rnek olarak gosterilebilir. Bu iletisim
tiiri yazil1 olmas1 nedeniyle yanlis anlasilmalara neden olmamasi igin talimatlarin agik

ve anlasilir olmasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Gursel, 2006: 57).

Asagidan yukariya dogru iletisim: Yukaridan asagiya dogru iletisimin
tamamlayicis1 olup alt kademelerden iist kademelere dogru bilgi akisim1 saglayan bu
iletisim tliriinde temel amag iist yonetimi alt birimde olanlar hakkinda bilgi sahibi
etmektir. Bilgi akisi astin istiine, o calisaninda bir dstiine rapor vermesi seklinde
hiyerarsik olarak gergeklesir. Personelden liderine giden iletisimi ifade eden asagidan
yukariya dogru iletisim ¢alisanin génderilen bilgileri anlayip anlamadigini teyit etmenin
yani sira ego ihtiyaglarinin karsilanmasinda da etkilidir (Lunenburg, 2010: 3).
Yoneticileri mevcut ve olusabilecek sorunlara karsi haberdar etme, calisanlarin
verimliligini artirma, mali konular, performansla ilgili geribildirimler, sikayet ve

anlagsmazliklar, gibi konularda bilgi saglar (Lunenburg, 2010: 4).

Fiziki uzaklik, bilgilerin her kademe degisiklige ugramasi, yoneticinin tavri
asagidan yukariya dogru iletisimin gerceklesmesini engelleyici etmenlerdir (Elma ve
Demir, 2000: 144-145). Bu iletisim tiiriniin etkili olabilmesi i¢in en 6nemli gérev
yoneticiye diismektedir. Astlar tarafindan beyan edilen diisiincelerin dinlenmesi icin
yonetici ile astlarin bir araya gelebilecegi ortamlarin olusturulmasi ve yoneticilerin bu

diisiinceleri dinleme yetenegi ve arzusuna sahip olmas1 gerekmektedir.

Yatay iletisim: Ayni1 veya farkli birimlerde ayni Orgiitsel seviyede bulunan
bireyler arasinda sorunlart ¢ézme, esgiidiimlemeyi saglama, degisim girisimleri ve orgiit
gelistirme uygulamalar1 gibi farli tiplerdeki bilgilerin aktarilmasina denir (Kirag, 2012:
47). Kurum igerisindeki bireyin amirine danismasi1 olmaksizin diger boliimdeki kisilerle
dogrudan iletisim kurmasi sebebiyle diger iletisim kanallarina oranla daha hizlidir ve
dogrudan gergeklesir. Yatay iletisim, kurumsal faaliyetleri koordine etmek, faaliyetler
ve duygular konusunda bilgi elde etmek ve ayni seviyedeki calisanlari ikna etmek
amaciyla kurulur (Geng, 2004: 331). Bu nedenle yatay iletisimin temel amaci
koordinasyon ve problem ¢ézmek icin kanal saglamak oldugu soylenebilir (Olger ve
Kocer, 2015: 344). Yatay iletisimin faydalar1 su sekilde siralanabilir (Kurudayioglu ve
Deniz, 2001: 7):
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e Kurum amaglar1 boliim amaglarina iistiinliik saglar,

o Hedef kitle istekleri belirlenir,

e Benzer islerin farkli birimlerde tekrara diismesini engeller,
e Kaynaklarn etkili kullanilmasini saglar,

e Karar alma surecini hizlandirir,

e Belirsizliklerin ortadan kalkmasini saglar.

Farkl1 olsun veya olmasin birimler arasinda kurulan yatay iletisim gerek teknik
gerek toplumsal konularda calisanlarin gelismesine ve etkinliklerinin artmasina

yardimci olur. Boylelikle isbirligi gliglenerek is verimliligi ve hizmet kalitesi artar.

Capraz iletisim: Capraz iletisim farkli boliimlerde ve farkli diizeylerde bulunan
calisanlar arasinda kurulan iletisime denir (Tanriverdi, Adigiizel ve Ciftci, 2010: 106).
Baska bir ifadeyle, farkli pozisyonda ve farkli birimlerde olan bireylerin hiyerarsik
diizeni goz ardi ederek birbiri ile kurduklari iletisim tiirtidiir. Bir faaliyet ya da proje icin
bir araya gelen Orgiit birimlerinin konumlarin1 goz ardi ederek ortak bir amag i¢in bir
arada c¢alismasi capraz iletisime Ornek olarak gosterilebilir. Genellikle Ust dizey
yoneticiler tarafindan kendi sorumluluk alanlar1 disinda olan konularda bilgi
aligverisinde bulunmak ve olaganiistii durumlarda zaman kazanmak amaciyla kullanilir
(Ada, Alver ve Atli, 2008: 491). Yo6neticinin bu iletisim tiiriinde baska departmandaki
calisana emir vermesi orgiitsel diizensizlige yol acabilir (Arisoy, 2007: 27). Onemli olan
amacin sadece bilgi aligverisi olmasidir. Nitekim capraz iletisimde bilgilerin paylasilip

sorunlarin ¢éziime kavusturulmasi amaglanmaktadir ( Ekinci, 2006: 20).
3.3.2.2. Bicimsel Olmayan (informal) iletisim

Orgiit ici iletisim genellikle bigimsel (resmi) olarak gerceklesmektedir. Ancak
kurumlarda kaginilmaz olarak olusan gayri resmi guruplarin varligi ve isleri hizlandirma
adima hizli bigimde bilgi aligverisi saglama ihtiyaci nedeniyle kat1 kurallarin digina
cikilarak da iletisim kurulur. Bigimsel olmayan iletisim bireylerin sosyal ihtiyaclari
neticesinde kaginilmaz olarak ortaya cikan kisisel iligskilere dayanan cesitli duygu,
diisiince, gelenek, yargi ve sosyal giiclerle beslenen oOrgiitsel iletisim bigcimidir (Karagor
ve Sahin, 2004: 103). informal iletisimin calisanlarm davranis ve amaglarinin bir biitiin
olarak etkilesime girmesi nedeniyle ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir (Ogaard, Marnburg ve
Larsen, 2008; 2). Bu nedenle bigimsel olmayan iletisim bigimsel iletisime kiyasla daha

kisisel, daha ¢ok duygusal faktorlere bagli, daha esnek ve agik ugludur (Bell ve Smith,
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1999: 32). Kurumlarda bigimsel olmayan iletisimin ortaya ¢ikmasinin nedenleri (Kogel,
2010a: 532):

e (Gelecek endisesi yaratan giivensiz durumlar,

e Yonetim ve organizasyondaki biiyiik degisimler,
e Belirsizlikler,

o Kisisel ozellikler,

e Formal kanallarin yetersizligi,

e Formal mesajlara givensizlik,

e (Gruplagma,

e Sdylem ve yapilan arasindaki farkliliklar,

o Bilingli nedenler olarak gosterilebilinir.

Bicimsel olmayan iletisimin ortaya ¢ikmasindaki temel nedenlerden birinin
psikolojik ihtiyaglar oldugu unutulmamalidir. Bi¢imsel olmayan iletisimin yoneticiler
icin etkin bir iletisim araci olmasi, ¢evre hakkinda bilgi saglamasi, gruplara etkinlik
kazandirmas1 gibi Onemli katkilar1 vardir. Kurumun geleneksel yapisini ve
aksakliklarin1 yansitir. 451 yonetici ile yapilan bir arastirmada ¢alisanlarin yiizde 91’ i
isten ¢ikarilma, sirketin satilmasi gibi olumsuz haberlerin yayilmasinda dedikoduyu
kullandiklar1 belirlenmistir (Gerstner, 1994: 17). Bu nedenle kurum igerisinde
dedikodunun yaygin olmasi, gerekli gereksiz bir¢cok gruplagsmalara neden olarak
orgiitsel yapida bozulmalara neden olup bigimsel iletisim kanallarinin isleyisini de
bozabilir. Dolayisiyla bigimsel olmayan iletisimin kurumlar agisindan avantaja
doniistiiriilmesi  ¢ogunlukla yoneticilerin becerilerine baghdir. Calisanlarin  kendi
aralarinda olusturdugu gruplarin isleyisini kontrol etme izlenimi vermeden denetlemek,
sosyal etkinliklerle calisanlarin aile ve is arkadaslar1 hakkinda bilgi toplamak, kurum
icerisindeki sohbetlerle istek ve sikayetler hakkinda bilgi toplama gibi davranislarla
yoneticiler iletisim siirecinin olumlu bicimde devam etmesini saglayabilir (Bektas ve

Erdem, 2015:126).
3.3.3. Orgiitsel iletisime Engel Olan Faktorler

Iletisimi engelleyen ¢esitli nedenler bireyler arasinda oldugu gibi orgiit
icerisinde de olabilir. Orgiit icerisinde ortaya ¢ikan iletisim engelleri kurumun yapisina
zarar vererek faaliyetlerin yiiriitiilmesinde sorun teskil edebilir. Bu engeller kisisel

nedenlerden Orgutsel nedenlere kadar pek cok farkli etkenden kaynaklanabilir. Nitekim

51



kurumlardaki ¢atigmalarin ve basarisizliklarin temelinde iletisim eksikligi yatmaktadir

(Karagor ve Sahin, 2004: 104).

Genel olarak orgiitsel iletisime engel olan faktorler psikolojik, senmatik, statd,
korunma, alan, hiyerarsi, uyutma, smirlama seklinde siralanabilir (Bursalioglu, 200:
116). Agikalin (1999: 42) orgiitsel iletisim engellerini amaglarin agik¢a belirtilmemesi,
alicinin iyi tanimlanmamasi, iletilerin bireylerin algisina gore siizgegten gecirmesi,
bireylerin iletisimci kisilik kazanmamalar1 seklinde siralamistir. Bakan ve Biiyiikbes

(2004: 5) ise bu engelleri su sekilde siralamustir:

o Kiiltiirel farkliliklar

e Yetersiz geribildirim

e Statii farkliligs

e Motivasyon ve ilgi eksikligi

e Asiri bilgi yuklemesi

e Elektronik iletisimden kaynakli sorunlar
e Giiven eksikligi

e Orglitsel hatalar

e Bireysel farkliliklar

Orgiitsel iletisim engellerini tamamiyla ortadan kaldirmak miimkiin degildir.
Nitekim kurumsal engeller ortadan kalksa dahi bireyin gunlik hayatinda gevresi ile
etkilesiminden kaynaklanan pek ¢ok faktér s6z konusudur. Bu nedenle iletisimin
oniindeki engellerin neler oldugunu bilip bu engellerin iistesinden gelmek icin
atilabilecek adimlarin neler oldugunu tespit etmek daha dogru bir strateji olacaktir. Bu
nedenle iletisim siirecinin iyilestirilmesinde basit, anlasilir bir dil ve etkili geri bildirim
kullanilmalidir. letisimde paralel kanallarin kullanilmasi ve tekrarin saglanmasi
iletisimin kolaylagsmasinda faydali olacaktir. Modern orgiitlerde kullanilan sikayet
kutular1, grup toplantilar1 iletisim engellerinin kaldirilmasina hizmet etmektedir.
Fiziksel ortamin amaca uygun olarak diizenlenmesi, sozlii iletisim olanaklarinin
arttirilmasi, statii farkliliklarindan dogacak anlagilmazliklar i¢in denetim mekanizmasi
gelistirilmesi, gdnderilen mesajlarin bireyin kapasitesini zorlayacak sekilde olmamasina
gayret edilmesi ve motivasyon arttiric1 ¢esitli organizasyonlar diizenlenmesi Orgiitsel

iletisim engellerinin azaltilmasinda yararli olacaktir (Aydin, 2012: 33-38).
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3.4.Y Kusag ile Tletisim

Tiirkiye’deki niifus igerisindeki en ¢ok paya sahip olan (18 milyonun lzerinde)
Y kusagi gelecek 5-10 yil igerisinde is hayatinda en ¢ok paya sahip olacak kusaktir
(Kuyucu, 2017b: 851). Bu nedenle is hayatinda Y kusagini becerilerine uygun bigimde
yonetmek ve elde tutmak icin dncelikle 6zelliklerinin bilinmesi ve buna uygun sekilde
iletisim kurulmasi gerekmektedir. Sonug¢ odakli, agik fikirli, pratik ve arastirmay1 seven,
ekip calismasina 6nem veren, hiyerarsik iligkiler yerine bigimsel olmayan iliskileri
tercih eden bu kusagin yoneticilerinin tim bu ozellikleri benimseyip anlamasi etkin bir
yonetim icin oldukga 6nemlidir. Kendi bildigine gore hareket edip bireysel kararlar alan
yoneticilerin, gelecekte bu kusagin isgiiciiniin ¢ogunlugunu olusturacak olmasi
nedeniyle basarili olabilmeleri zordur. Y kusagi is siireglerine dahil olmak ve is
ortaminda demokrasinin olmasini1 istemektedir. Rahat iletisim kurabilecekleri liderlerin
varligin1 6nemseyen bu kusak daha samimi ve kisisel iliskileri tercih etmektedir. Bu
nedenle is ortaminda calisanlarin kurumla biitiinlesmesi ve i doyumunun artmasi igin

iletisimin guclendirilmesi gerekmektedir (Ciftci, 2017: 46)

Esnek calisma kosullarini seven Y kusagi, ¢alistigi kurumlarda da bu durumun
saglanmas1 halinde yeteneklerini daha rahat bigimde sergileyebileceklerdir. Bu nedenle
kurumlarin 6zellikle ¢calisma ortamlar1 konusunda degisime acgik olmasi gerekmektedir.
Y kusagmin gesitli 6zelikleri neticesiyle medya ve iletisim basta olmak {izere bir¢ok
sektor kusaga gore yeniden sekillenmektedir (Goktas, 2016: 35). Tek tip olmaktan
hoslanmayan bu kusagin niifustaki oranlarinin artmasiyla birlikte ireticilerin dahi
iriinlerini bu dogrultuda degistirmesi, degisimin gerekliligini gozler 6niine sermektedir.
Y kusagiyla iletisim kurmadaki bir diger dnemli husus dinlemekten ge¢cmektedir. Bu
nedenle bu kusagin yoneticilerinin iyi bir dinleyici olmasi ve onlara sorular sorarak
kendi dogrularini bulmalarinda yardimct olmalari gerekmektedir. Ayrica belirli
araliklarla diizenli bi¢imde yapilan geribildirimler bu kusagin performansinin
degerlendirilmesi ve yonetilmesi acisindan onemlidir. Is hayatinda bu nesil
yoneticilerinin  onlarla iletisim kurmasint ve kendilerinin degerli oldugunun
hissettirilmesini beklemekle birlikte aksi durumda katki saglamaktan gekinir (Goktas,
2016: 34). Teknolojiyi onceki nesillere oranla ¢cok daha iyi bilen ve kullanan Y nesli
geleneksel medya yerine yeni iletisim teknolojilerini kullanmaktadir. Bu da akilara
“Sosyal medyanin bu denli yogun kullanilmasinin nedeni sosyal medyanin giicii mii

yoksa Y kusaginin tercihi midir?” sorusunu getirmektedir. Y kusagmin teknolojiyi bu
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denli yogun kullanmasi nedeniyle onlarla iletisime gecebilmek i¢in organizasyonlarin
da bu mecralarda kurumsal imaj ¢aligmalarindan istihdam ¢alismalarina kadar faaliyette
bulunmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda 6zellikle insan kaynaklar1 yonetiminde isgéren
se¢imi igin kuruluslarin sosyal medya hesaplarini dogru ve etkin bi¢imde kullanmalari
gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Yilmaz, 2016: 36). Jobvite Recruiter Nation’un 2016
raporuna gore insan kaynaklari uzmanlarinin igse alim faaliyetlerindeki oncelikli
yatirimlart sirket kariyer web siteleri (%60)'dir. (www.jobvite.com, 2016). Nitekim
bugiin gelinen noktada facebook, liknedin, google+, twitter basta olmak tizere birgok

sosyal medya araglari vasitastyla ise alimlarin yapildig: bilinmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu boliimde giiglendirme kavraminin silireg¢ ve yontemlerinden bahsedilerek
Oonemi lizerinde durulmus, psikolojik giiclendirme ve boyutlarindan bahsedilmistir.
Bolim sonunda ¢alismanin geneli hakkinda degerlendirmeler yapilarak arastirmada

kullanilan degiskenler bir arada islenmistir.
4.1. Guclendirme Kavram, Sureci ve Yontemleri

Insanligin diinya arenasindaki yerini aldig1 tarihten bu yana, igerisinde
yasadigimiz ylizyil kadar hizli radikal doniisiim yasadigi bir donem yoktur (Drucker,
2009: 191). Bu hizli degisim, toplumsal ve siyasal sistemleri yeniden sekillendirmis ve
giic unsurunun belirgin bir rol oynamasina neden olmustur. Ciinkii degisen toplumsal ve
siyasal olaylar karsisinda orgiitlerde bu degisime ayak uydurmak i¢in degisim yasamig
ve bu degisimde giic unsurunu c¢alisan kontroliinde kullanmiglardir. Buradan
anlasilacagi tizere giic kavrami yapilmasi istenen bir seyi baskasina yaptirabilme veya
istenilen olguyu alabilme kabiliyetidir (Uncuoglu, 2017: 17). Orgitlerde giiciin temel
kaynag1 pozisyon, kisisel 6zellikler, bilgi/uzmanlik ve bilgiye ulasma firsatidir (Conger
ve Kanungo, 1988: 472). Giclendirme kavrami ise, inisiyatif alma vurgusuyla
insanlarin organizasyon sorunlarini ¢ézmelerini saglayacak yetki ve firsata sahip olmasi
olarak tanimlanabilir (Johns, 1996d: 418). Baska bir tanima gore, glclendirme
caligsanlart gelistirmek, bilgili hale getirmek, kendine olan giivenini arttirmak ve
cevresindeki kisilerle daha faydali ve yapici iliskiler kurmasi i¢in yetkilendirmektir

(Saeman, 1992: 190).

Gliglendirmenin tarihsel gelisimine bakildiginda F.W. Taylor’un klasik yonetim
anlayisindan Elton Mayo ve arkadaslarinin onciisii oldugu katilimc1 yonetim anlayisina
kadar uzandigi goriilmektedir (Sen, 2010: 15). Ancak buginki modern guclendirme
caligmalari, 1990’da Thomas ve Velthouse daha sonra da 1995 yilinda Spreitzer’in
calismalarina dayanmaktadir (Temel, 2016: 64). 1990’11 yillardan sonra yonetim
alaninda personel giiclendirme uygulamalarinin artmasiyla bu dénem pek c¢ok
aragtirmaci tarafindan giiclendirme donemi olarak tanimlanir (Appelbaum, Hebert ve
Leroux, 1990: 233). Gii¢lendirme kavraminin popiiler olmasiyla birlikte ilgili alan
yazini incelendiginde yapilan bazi tanimlar orgiit ve isle ilgili olup karar verme, diger

insanlar Gzerindeki kontrol ve is siireglerine vurgu yaparken bazi tamimlar ise,
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motivasyon ve psikolojik siirece vurgu yapmustir. Ornek olarak Conger ve Kanungo
(1998: 473) guclendirmeyi motivasyon sureci olarak gorurken, Kanter (1987: 14) ise,
orglitsel amaglara ulasmak icin calisanin kaynaklardan yararlanarak bagimsiz big¢imde
karar verme yetenegi olarak tanimlamistir. Temelde giclendirmenin yonetsel ve
psikolojik olmak fizere iki yaygin kullanimi bulunmaktadir (Leach, Wall ve Jackson,
2003: 28; Thomas ve Velthouse, 1990: 666).

Yonetsel tanimda ¢alisana birincil gorevlerini yiiriitme admna, karar verme
yetkisi tanimlanarak sorumlulugun hiyerarsik olarak asagiya dogru dagitilmasi olarak
ele almir. Baska bir ifadeyle, yoneticilerin ¢alisanlarmma kendilerini ve onlar
etkileyebilecek konularda karar verebilmesi icin yetki verilir. Guglendirme burada
yOnetseldir ve basit¢e ¢alisanin yonetimsel uygulamalara katilimi olarak tanimlanir.
Ayni1 zamanda gii¢lendirici lider, yonetim veya yoneticilerin giclendirme konusunda
neler yapabilecegini aciklayarak giliclendirmeyi engelleyen faktorleri ortadan
kaldirmaya ¢alisir. Ikinci yaklasimda ise psikolojik giiglendirme &n plana ¢ikmaktadir.
Burada calisanlarin is veya rollerinde anlam, yetkinlik/yeterlilik, etki ve 6zerklik gibi
konulardaki motivasyonel durumu o6n plandadir. Karsilasilan durum/olay karsisinda
bireylerin bu durum/olay veya insanlarla miicadele edebilecekleri yetkiye/glice veya
kontrole sahip olup olmadiklarina dair algilamalar: ile ilgilidir. Kisi bu konularda
yetki/giice sahip oldugunu diisiiniiliirse etkinligi ve motivasyonun artacagi varsayimina
dayanir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666).

Ilgili alan yazim incelendiginde giiglendirme konusunda yapilan tanimlarin ortak

noktalar1 su sekildedir (Bakan’dan aktaran Duman, 2018: 18);

I.  Hiyerarsik bir diizenle yetkinin tiim calisanlar arasinda miimkiin olan en alt
kademeye kadar devredilmesi,
II.  Orgiit galisanlarm yetki ve sorumluluklarinin arttirilmast,
1. En alt kademe yer alan c¢alisanlarin problem ¢6zme yeteneginin gelistirilmesi,
IV. Al kademedeki personelin kendi kariyer ve sorumlulugunu iistlenmesine olanak
saglamasi,
V. Tim calisanlarin potansiyellerini en iist seviyeye ¢ekmesine yardimci olarak

giiclendirmenin olumlu etkilerini is hayatina yaymasidir.

Gii¢lendirmede devamlilik, dinamizm ve degisim s6z konusudur. Bu nedenle

slireci ve unsurlarini bilmek esastir. Bu unsurlar ise; giiclendirme esasina uygun bir
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yapilanma, ¢alisan giliclendirmesini destekleyecek bir yonetim anlayisi, giiclendirme
siirecinde izlenecek yol ve calisan beklenti ve istekleri seklinde siralanabilir
(Demirbilek ve Tirkan, 2008; 56-58). Bu nedenle etkin bir liderlik tarzi, verimli ¢alisma
gruplari, etkin ve ¢ift yonlii iletisim ve isbirlik¢i bir ¢alisma ortami son derece

onemlidir.

Gliglendirme siirecinde bireyin kendisini gli¢lendirilmis hissetmesi i¢in ¢evresel
faktorler 6n kosul ve ilk asama konumundadir (Ergeneli ve Ari, 2005:130). 5 yildizli
otellerde calisan 373 kadin c¢alisandan veri toplayan Kara (2012), demografik
degiskenlerle psikolojik giiclendirme arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
sonucunda psikolojik giiclendirme algisinin yas, calisma siiresi, gelir diizeyi, egitim
diizeyi, egitim durumu gibi demografik degiskenlere gore farklilik gosterdigini
belirtmistir. Farkli demografik ozelliklere gore degisebilen giiven, destek, firsat ve
sadakat gibi algilar etkileyen is gevresi, bireyi etkileyerek glglendirme siirecinde ¢ok
Onemli bir baglant1 gorevi tstlenir. Grathwohl (1994), giiclendirme surecinde daha iyi
bir giiclendirme icin sekiz adimdan bahseder (Dogan, 2003: 185). Bu adimlar,
calisanlara yetki vermek, performansi 6lcek, calisanlar1 egitmek, bilgileri paylagmak,
calisanlara sorumluluk vermek, geri beslemenin yapilmasi, ¢alisanlari toplum Oniinde
ovmek ve calisanlara giiven asilamak seklindedir. Ozellikle yoneticiler agisindan
gliclendirme kavraminda en sik kullanilan yontem, yetki devridir. Bu nedenle bu siirecte
ilk olarak yetki devrinin planlamas1 daha sonra yetkinin devredilmesi ve son olarak da
yetki devrini gozlemlemek/denetlemek gerekmektedir. Conger ve Kanungo (1988: 475)

bu siireci daha detayli ele alarak bes asama iizerinde durmuslardir.

Ik asamada, giigsiizlik psikolojisine neden olan durumlarin belirlendigi
asamadir. Bu durumlar incelenirken orgiitsel faktorler, ddiillendirme sistemleri, kontrol
mekanizmas1 ve is yapisi giigsiizliige neden olan faktdrler olarak incelenir. ikinci
asamada ise, kullanilacak yonetsel stratejiler ve teknikler belirlenir. Is zenginlestirme,
katilimc1 yonetim, yetkinlige dayali 6diil sistemleri, geri bildirim gibi konularda
stratejiler belirlenerek amaglar saptanir ve {iglincii asamaya geg¢ilir. Bu asamada 6z
etkinlik bilgisi calisanlara aktarilir. Ugiincii asamaya gelindiginde, ilk asamadaki
giicsiizliik algisina neden olan faktorler ortadan kaldirilmis olunur. Dordiincii asamada,
diger iic asamanin etkisiyle birlikte giiclendirme ¢alismalarinin sonucunda ¢alisanlarin
kisisel etkinligine olan inanci artmis halde olur. Son asama ise, basta belirlenen

hedeflere ulasilip ulasilmadigina dair degerlendirme yapilmasi esastir. Bu asamada
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giiclendirmenin davraniglara olan etkisi net bigimde ortaya konulur. Gugclendirme
stirecinin basarili bigimde uygulanmasi ile birlikte kuruluslar bir yandan ¢evrelerindeki
degisimlere daha hizli reaksiyon gostererek esneklik kazanirken diger yandan c¢alisan
tatminini saglayarak mali agidan kazang saglamis olurlar (Findikli, Gulden ve

Semercioz, 2010: 55).

Giiglendirme yontemleri ise kararlara katilim, baglilik, dahil olma ve kademe
azaltma yoluyla olmak tiizere dort sekilde smiflandirilmistir (Besyaprak, 2012: 19;
Acaray, 2010: 29). Kararlara katihm yoluyla giiclendirme, literatiirde en sik
rastlanilan giliclendirme yontemi olup basitge c¢alisanin katilimi temeline dayanur.
Boylece calisanin daha bagimsiz hareket etmesine iist yonetimce izin verilir. Calisanlar
bu yontemde azda olsa bir otoriteye sahiptir. Ancak isle ilgili sorumlulugun biiyiik bir
kismmi kendilerinde toplarlar. Boylece stratejik kararlar {izerinde inisiyatif alarak
tecriibe kazanirlar (Besyaprak, 2012: 20). Baghlik yoluyla giiclendirme ise, i¢sel ve
dissal baghilik olmak {izere ikiye ayrilir. Calisanin ¢alisma kosullar1 hakkinda
sorumluluk almasi1 saglaniyorsa igsel, ¢alisma kosullari yOnetim tarafindan
belirleniyorsa digsal baglilik s6z konusudur. Calisan giiglendirmede igsel baglilik
inisiyatif alma konusunda daha fazla 6zerklik sundugu i¢in daha dnemli bir yere sahiptir
(Acaray, 2010: 28). Calisanlarin kararlara katillmindan ziyade kararlar konusunda
Onerilerde bulunmalarinin 6n planda oldugu dahil olma yoluyla giclendirmede asil
ama¢ calisanlarin duygusal baghliklarini arttirmaktir. Burada c¢alisanlarin Onerilerde
bulunmasiyla gii¢lendirilmesi s6z konusudur (Akgakaya, 2017: 162). Kademe azaltma
yoluyla guclendirme, hiyerarsik diizende en ist ile en alt kademe arasindaki mesafe
kisaltilir. Ara kademelerin sayisinin azaltilmasiyla etkinligin armasi amaglanmaktadir.
Boylelikle orgiit daha yalin hale gelerek iletisim daha saglikli hale gelip yapilan igler
hizlanir. Bu yontemde birim yoneticileri giliglendirilerek yapilacak olan islerle direk

baglantili olur (Akgakaya, 2017: 165-166).
4.2. Gii¢lendirmenin Yararlar

Giliglendirmenin orgiite ve c¢alisanlara olan katkis1 sayesinde isgdren ve
igsverenler agisindan kazan-kazan politikast uygulanmis olunur. Giiglendirmeyle birlikte
isgorenler hem cesitli problemler karsisinda ¢aresizlik hissinden kurtularak kendilerini
daha iy1 hissedecek hem de daha fazla sorumlulukla birlikte islerini daha anlaml
bulacaklardir. Boylelikle tatmin duygusu da dogal olarak artacaktir. Dolayisiyla is géren

devir hizinin artmasi engellenmis olur. Zhang ve Bartol (2010), arastirmalarini Cin’de
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bir teknoloji firmasinda ¢alisan ve yoneticilerden anket yontemi ile veri toplayarak
yuriitmiiglerdir. Aragtirma sonucunda, psikojik guclendirme ile giglendirici liderlik
arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilerek, psikolojik giliglendirmenin yaratici siireg
adanmas1 ve igsel motivasyon ile pozitif yonli iliskisi oldugu belirtilmistir (Zhang ve
Bartol, 2010: 107). Hechanova, Alampay ve Franco (2006: 72), bes farkli sektorde 954
caligan ile yaptiklar1 arastirmada, psikolojik giliclendirme ile is tatmini ve i performansi
arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu gozlemlemislerdir. Ayrica i¢sel motivasyonun
yiiksek seviyedeki giiclendirme ve is tatmini ile iliskili oldugunu belirtmislerdir.
Giiclendirme ¢alisan katiliminin artmasini saglayarak etkin bicimde is sureglerine etki
eder. Stander ve Rothmann (2010), kamu ve iiretim sektoriindeki 442 ¢alisandan anket
yoluyla topladig1 verilerle psikolojik gili¢lendirme, is giivencesizligi ve calisan katilimi
arasindaki iligkileri incelemislerdir. Cok degiskenli varyans anazli sonuglarina gore is
giivencesizliginin psiklojik gliclendirmenin anlam, yetkinlik ve etki boyutlari ile ¢alisan
katilim1 lizerinde ana etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Calismada yine is
giivencesizliginin psikolojik giliclendirme ve calisan katilimi arasindaki iliskide

diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Stander ve Rothmann, 2010: 1).

Calisanlarin giiclendirilmesi, hizmeti alan miisterilerin beklentilerini karsilayip
sorunlariin hizli bigcimde ¢6ziilmesini saglayarak orgiitsel acidan da performansin artip
amaglarin gerceklestirilmesinde katkida bulunur. Giiglendirmeyle birlikte calisanlarin
kontrol hislerinin artmasi, onlar1 motive ederek oOrgiitsel ve yonetsel acidan olumlu
gelismeleri beraberinde getirir (Stander ve Rothmann, 2009: 196). Calisan 6zgiiveni, is
tatmini ve Orgiitsel etkinlik bu gelismelerden bazilaridir (Ro ve Chen, 2011: 423).
Calisan gii¢clendirmenin faydalarin1 Dogan (2003) su sekilde siralamigtir (Akt. Demir,
2010: 42);

e Mikemmel hizmet sunumu,

o Kontrol ve denetimlerdeki azalmayla zaman ve maliyet kazanimu,
e Yoneticilerin yol gosterici rol Gstlenmesi,

e Karliligin artmasi,

e Kurumun 6grenen organizasyona doniismesi,

e Kurum icerisindeki gtiven tahsisi,

o [letisimin artmast,

e Paylagimci vizyon,

e Kalitenin artmasi,
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e Orgiitsel bagliligm artmasidr.

Spreitzer, Gretchen, Mark, Kizilos, Stephen ve Nason (1997), psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlar ile ig tatmini, verimlilik ve gerginlik arasindaki iligkileri
incelemisglerdir. Calismalarinda yetkinlik ve etki boyutu ile verimlilik arasinda pozitif,
anlam ve 6zerklik boyutu ile is tatmini arasinda pozitif, yeterlilik boyutu ile gerginlik
arasinda negatif yonli iligkiler tespit edilmistir (Spreitzer ve digerleri, 1997: 679).
Singapur’ da bir kamu hastanesindeki 520 hemsire iizerinde arastirma yapan Avolio,
Weichu, William ve Puja (2004: 951), psikolojik giiglendirmenin doniisiimsel liderlik
ve Orgiitsel baglilik arasinda araci etkisi oldugunu saptamiglardir. Koberg, Christine,
Wayne, Jason ve Eric A. Goodman (1999), 483’ kadin 129’u erkek toplamda 612
hastane calisaninin giiclendirme ile is tatmini, kurumdan ayrilma egilimi ve is
verimliligi arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Arastirma sonucunda giiclendirmenin
isten ayrilma niyetini azalttigi goriliirken, is tatmini ve verimliligi arttirdig
gbozlemlenmistir. Ayrica lidere ulasabilirligin, grup etkinligi ve degerinin psikolojik

guclendirme algisini arttirdigr goriilmiistiir (Koberg ve digerleri 1999: 71).

Giiglendirilmeyle birlikte calisanlar yaraticiliklarini kullanip yeni fikirler iireterek
stratejiler gelistirip kurumsal gelisime katki saglayabilir. Spreitzer, Janasz ve Quinn
(1999), Fortune 500’de yer alan bir kurumun 393 orta diizey yoneticiden elde ettigi
verilerle yiiriittiikkleri arastirmalarinda, psikolojik giiglendirme ile liderlik arasindaki
iliskileri incelemislerdir. Arastirma sonucunda gii¢clendirilmis yoneticilerin i ¢evrelerini
sekillendirmek ve etkilemek icin proaktif bir yaklasim sergiledikleri bulgulanmistir.
Ayrica yiiksek diizeyde giliclendirilmis yoneticiler, astlar1 tarafindan daha yenilikgi,
ilham vericici ve inovatif bulunmuslardir (Spreitze ve digerleri, 1999: 511). Yavas
isleyen emir-komuta zincirinin disina ¢ikilip yabancilagsmanin oniine gegilerek ¢alisan
istekleriyle oOrglitsel amaclar birlesecektir. Ayrica etkin bigimde olusturulan takimlar
sayesinde is ortamindaki catismalarinda Oniine gegilecektir. Is birligi orgiitiin yeni
iklimini olustururken etkinlik onemli ol¢iide artacaktir. Inovasyonla birlikte hizla
degisen cevre kosullarinda isletmeler rekabet avantaji saglayarak giiniimiiz bilgi ¢caginin
getirilerinden en iyi sekilde faydalanarak rakiplerine kiyasla bir adim daha 6nde olurlar
(Zengin ve Dursun, 2017: 44).
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4.3. Guclendirme Turleri

Giiglendirmenin {istlerin astlarina verdikleri sorumluluk, yetki ve kontrol giicii
olduguna dair tanimlamalardan bahsedilmisti. Conger ve Kanungo (1988: 471),
giiclendirme siirecinin yalnizca yonetim siirecinden ibaret olarak goriilmesinin dogru
olmayacagimi bu siire¢ icerisinde psikolojik faktorlerinde dikkate alinmasi gerektigini
belirtmislerdir. 1990’11 yillardan sonra artan ¢alismalarla birlikte literatiirde gliglendirme
tirlerine dair yapisal (davranissal) giiglendirme ve psikolojik giiglendirme olmak iizere
iki yaklasim bulunmaktadir (Duman, 2018: 33; Temel, 2016: 65).

4.3.1. Yapisal (Davramissal) Guclendirme

Yapisal giiclendirme yaklasimi ilk olarak Kanter’in 1977 yilindaki ¢alismasiyla
ortaya atilmistir (Yicel ve Demirel, 2012: 21). Kanter (1977) bu ¢alismasinda, yapisal
giiclendirmeyi bireyin amaclara ulagmak i¢in elindeki kaynaklar1 kullanarak bagimsiz
bicimde karar alabilme yetenegi olarak tamimlamistir (Tolay, Sirgevil ve Topoyan,
2012: 451). Tamimdan da anlasilacagi lizere yapisal giiglendirme ¢alisan1 giiglendirme
adina uygulanan yonetim teknikleri ile alakalidir. Bagka bir ifadeyle giiclin astlarla
paylasilmast  gerekmektedir. Ayrica Kanter (1993)’e gore giclendirmenin
gerceklesebilmesi igin orgiitlerin firsat ve gii¢ yapilarina sahip olmalar1 gerekmektedir
(Strgevil, Tolay ve Topoyan, 2013: 5373). Firsat yapisi kurum igerisindeki bilgi ve
yetenekleri gelistirme olanagi saglayan is kosullarini ifade ederken giic yapisi ise
calisanlarin kaynaklari harekete gegirebilmesine olanak saglayan kurumsal 6zellikleri
ifade etmektedir. Amaglara ulagabilmek i¢in bu iki gii¢ yapisina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yapisal giiglendirme alt1 unsura sahiptir (Slrgevil, Tolay ve Topoyan 2013: 5374). Bu
unsurlar bilgi, destek, firsatlar, kaynaklar, bigimsel giic ve bi¢imsel olmayan giictiir.
Bilgi calisanlarin islerini anlamli bigimde yiiriitebilmesi i¢in ihtiyag duydugu
enformasyonu ifade eder. Orgiit politikasi, performans, islem ve kurallar, gorev,
sorumluluk, orgiitteki konum, ¢alisanlar etkileyebilecek degisimler hakkinda bilgilerin
paylasilmasi, bir yandan bireylerde giiven duygusunun saglanmasina yardimci olurken
diger taraftan zaman emek gibi kaynaklarin bosa harcanmasinin oniine geger. Destek
ise, bireyin astlarindan, iistlerinden ve galisma arkadaslarindan yardim almasini ifade
etmektedir. Bu boyutta asil vurgu meslektas koglugu iizerinedir. Meslektas koglugu,
calisanlarin kendilerini yetistirme ve gelismelerine katki saglayarak islerin daha diizgiin
bigimde yapilabilmesini saglar. Firsatlar, bireyin Orgit icerisinde bilgi ve becerilerini

gelistirip kariyerinde ilerleyebilmesi i¢in saglanan is kosullaridir. Calisanlarda olumlu
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davranig degisikligi saglama ve degisim yaratma bu alt boyut altinda degerlendirilir.
Ayrica calisanlara mesleki anlamda yiikselme firsatlarinin verilmesi de psikolojik
anlamda motivasyonlarini arttirarak giiclendirilmis hissetmelerine yardimci olur.
Kaynaklar, isin etkin bigimde yerine getirilebilmesi igin gerekli olan ekipman,
malzeme, para ve diger fiziki kaynaklari ifade eder. Kurum igerisinde fiziki kaynaklara
rahatca erisim saglayan c¢alisan, kendini giiglendirilmis hisseder. Bigimsel gug, karar
verme ve esneklik gibi konularda inisiyatif kullanmaya izin veren islerle ilgiliyken,
bicimsel olmayan gl ise, bireyin orgiit i¢cinde kurdugu ittifaklar1 ve orgiit disindaki
baglantilarin1 ifade etmektedir. Bu alti unsur, yapisal giliglendirmenin boyutlarini
olusturmaktadir. Yapisal giiclendirmenin etkin bigimde uygulanabilmesi i¢in yonetime

baz1 gorevler diismektedir. Bu gorevler (Somuncuoglu 2013: 21);

¢ Bilgi paylasimini kurum igerisinde olanakli hale getirmek,

e Orgiitsel kiltiriin guclendirmeye yonelik olusturulmasi,

e Kurum igerisinde paylasilan bir vizyonun olusturulmast,

o Isgbrenlerin egitilmesi ve gelistirilmesi,

e Orgiit icerisindeki yabancilagsmay1 azaltarak giiven ve baglilik yaratmak,

e Katilim ve yetki devrini arttirmak,

e Amag ve hedefleri agik bicimde tanimlayarak calisanlara iletmek,

e Etkili bir 6diillendirme sistemi olusturmak,

e Genel siirlar belirleyerek bagimsiz hareket etmeyi tesvik etmek,

e Amag, strateji, bireysel ve orgutsel performans gibi konulardaki bilgi

paylasimini en st diizeye ¢ikarmak, seklindedir.

Boylece c¢alisan tizerindeki stres, is gerginligi azalacaktir. Yonetime katilan
calisan kendini degerli hissedecek is memnuniyeti, orgiitsel adanmislik, yonetime giiven
gibi konularda pozitif yonlii bir ivmeye sahip olacaktir. Ayrica giiclendirme ile birlikte
sunulan hizmetin kalitesindeki artislar miisteri memnuniyetini arttirarak karlhilik ve
blyumeye olumlu etki edecektir (Demir, 2010: 42-43). Tolay, Sirgevil ve Topoyan
(2013), izmir’ de 243 arastirma gorevlisinde elde ettigi verilerlerle yapisal ve psikolojik
giiclendirme duygusal baglilik ve is doyumu arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Aragtirmanin sonucunda yapisal giiclendirmenin psikolojik giiclendirmeye dogrudan
etki ettigini ve pozitif yonli iliskisi oldugunu bulgulamiglardir. Ayni1 zamanda
psikolojik gliglendirme ile duygusal baghlik ve is doyumu arasinda da pozitif yonlii bir

iliski oldugunu saptamislar; yapisal gili¢lendirmenin is doyumu ile psikolojik
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giiclendirme arasindaki iliskide araci rolii iistlendigini psikolojik gili¢lendirmenin ise
duygusal baglilik ve vyapisal giliclendirme arasindaki iliskide aracilik ettigini

belirtilmiglerdir.
4.3.2. Psikolojik Gugclendirme

Ozellikle birey ve takim motivasyonu icin &nemli kavramlardan biri olan
psikolojik gulclendirme, calisanlarin giliglendirme hakkindaki subjektif gorisleridir
(Spreitzer, 1995; 1443). Bir baska ifadeyle yOnetim stratejileri sonucu bireylerin
gorevleri yerine getirmede kendilerini yeterli goriip gormedigi, verimli olup olmadiklari
gibi 6z yeterlilik duygular ile ilgili olan kavramdir (Ozgdzgii ve Bektas, 2018: 1997).
Bu nedenle psikolojik giiclendirme savunuculari genel olarak c¢alisanlarin isle ilgili
giicleri hakkindaki inang¢larmi degistirmek, Ozgiiven duygularini arttirmak ve
motivasyonlarin1 olumlu yonde degistirmek icin yapilan yOnetim stratejisi olarak

gormektedirler (Forrseter, 2000: 67).

Giiglendirme caligmalarina farkli bir perspektiften bakarak motivasyonu ekleyen
Conger ve Kannugo (1988: 474), psikolojik giiclendirmeyi, gii¢siizliige neden olan
durumlarin belirlenip ortadan kaldirilarak calisan 6z yeterlilik duygusunda artis
yasanmasini saglayan bir siire¢ olarak tammlamislardir. Oz yeterlilik bu tanmimda
calisanlarin islerini basarili bi¢imde yerine getirebilme ve karsilastiklar1 sorunlari
¢ozebilme konusunda kendilerine olan inanglarini temsil etmektedir. Ayrica Conger ve
Kannugo (1988: 473), calisanlarin eksik ¢zyeterlilik hissettikleri durumlarda yonetsel
uygulamalarla giiglendirme ¢aligmalarinin ¢ok az etki edecegini belirterek psikolojik
sirece vurgu yapmuslardir. Tanimdan da anlagilacagi ilizere yapisal ve psikolojik
glglendirme arasinda baglanti bulunmaktadir. Bu baglantiya dikkat ¢eken Spreitzer
(1995: 1448), yapisal anlamda kendilerini giiglendirilmis hisseden yoneticilerin
psikolojik olarak da giiclendirilmis hissettiklerini belirtmistir. Dolayisiyla yapisal
giiclendirmenin olusturdugu kosullara verilen tepkilerin psikolojik guclendirmenin
temelini olusturdugu sdylenebilir. Buradan hareketle psikolojik guglendirmenin
calisanlarin  yapisal giliclendirme kosullari1  algilaylp psikolojik  anlamdaki
yorumlamalartyla ilgili oldugu sdylenebilir (Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk
2004: 529). Baska bir tamima gore psikolojik giiclendirme, yapilan isin ¢alisanlar
tarafindan anlamli bulunmasi, isi yapabilme konusunda kendilerini yeterli gérmesi, is
hakkinda karar verme yetkisine sahip olmasi ve isi iizerinde etkiye sahip olmasi gibi

konulardaki diigiincelerinin toplamidir (Duman, 2018: 39). Thomas ve Velthouse
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(1990: 670), giliclendirmeye algisal bir boyut getirerek literatiirde 6nemli bir yere sahip
olan alt1 asamadan olusan giiglendirmenin biligsel modelini gelistirmislerdir. Modelin
temelinde cevresel olaylar, gorev degerlendirmeleri ve davranislarin bir dongii halinde
birbirine siirekli etki ettigi goriisii yatmaktadir. Ayrica giiclendirmenin bireyin is roliine
yonelimini yansitan dort boyut tarafindan agiklanan i¢sel gérev motivasyonu oldugunu
belirtmiglerdir. igsel gdrev motivasyonu, bireyin gorevlerinden elde ettigi tatminle
sonuclanan deneyimleridir. Lee ve Koh (2001: 686), psikolojik guclendirmeyi
yoneticinin giliclendirme ¢alismalarindan etkilenen astin psikolojik durumu olarak ifade
etmislerdir. Yazarlar giiclendirmenin ast ve iist olmak iizere iki tarafi oldugunu
belirterek iistiin davraniglar1 ve astin bu davraniglar karsisindaki algisini birlestirilmesi
gerektigini savunmuslardir. Baska bir ifadeyle yapisal ve biligsel siireglerin

birlestirilmesiyle giiglendirmenin tam taniminin yapilacagini belirtmislerdir.

Literatiir incelendiginde arastirmacilarin ¢ogunun psikolojik giclendirme
konusunda yonetim faaliyetlerine degil bu faaliyetler sonucu ¢alisanlarin algilarina
odaklandigr goriilmistiir. Nitekim burada 6nemli olan glglendirmenin calisanlar
tarafindan algilanma seklidir ~ (Spreitzer, 1995: 1442). Calisanlarin islerindeki
etkinligine olan algilari, igerisinde bulunduklar1 durumlar da etkilemektedir. Biligsel
anlamda giiglendirildigini hisseden c¢alisan, Kkurumsal agidan olumlu davraniglar
sergileme egiliminde olacaktir. Litrell (2007: 94), psikolojik gli¢clendirmenin hizmet
kalitesi, 0z yeterlilik lizerinde olumlu etkilerinin olmasinin yan1 sira ¢alisanlarin karar
verme ve sorun c¢ozme konularinda sorumluluk almalarinda katkist oldugunu
belirtmistir. Calisanlarin gorevleri yerine getirirken giiglendirildigine dair algilar
nekadar yiksek olursa karsilastiklar1 sorunlar1 ¢ozebilme yetenekleri de o denli gelisir
(Howard ve Foster, 1999: 9).

4.3.2.1. Psikolojik Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Psikolojik giiglendirme algisinin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak tzere dort
alt boyutu vardir (Spreitzer,1995: 1443). Birbirinin onciili veya sonucu olmayip
birbirinden bagimsiz olan bu dort boyut bireylerin is yagamlarinda daha aktif olmalarimi
saglar. Bu dort boyut genel anlamda psikolojik gticlendirme yaratmak icin birlestigi i¢in
birinin yoklugu psikolojik gii¢clendirmeyi ortadan kaldirmasa da etkisini azaltabilir.
Bireylerde biitiinciil bir kavram olusturarak, psikolojik anlamda gic¢ ve denetim
ihtiyacini tatmin ederek giiclendirme hissi saglar. Psikolojik giiclendirmenin ¢ekirdegini

olusturan bu boyutlar bireylerin goérev rollerine olan yonelimlerini yansitir. Bu
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nedenlerle dort boyutun birlesmesi ile psikolojik gliclendirme igin tam ve yeterli biligsel
set olusur (Hu ve Leung, 2003: 368).

4.3.2.1.1. Anlam

Bireyin is roliiniin gereklilikleri ile inang, deger ve davranislari arasindaki
uyumu ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Psikoanalitik agidan anlam, ¢alisanin
enerjisini gorevine yansitmasidir (Thomas ve Velthouse 1990: 673). Baska bir tanima
gore bir isin yapilma nedeninin birey i¢in tagidigi deger olan anlamlilik ¢alislanlarin

islerinin 6nemli olduguna dair inanglaridir (Tolay ve digerleri, 2012: 452).

Bir isin anlamli olmasi, bireyin degerleriyle iligkilidir. Eger birey isini anlaml
buluyorsa motivasyonlar1 ve tatmin diizeyleri olumlu yonde artacaktir (Fock, Chiang,
Au ve Hui 2011: 320). Kanter (1968)’a gore anlamlilik derecesinin diisiik olmasi
bireyde kendini soyutlama, énemli olaylarla ilgilenmeme gibi sonuclara neden olurken
bu derecenin yiiksek olmasi, bireyin kendini isine adamasi, ise ve aktevitelere tam
katilim ve yuksek enerji gibi olumlu davranislar olusturur (Thomas ve Velthouse, 1990:
673). Calisanlar, yaptiklar1 isi kendi inang ve degerleri ile uyumlu oldugunu
diistiniirlerse kendilerini giiglendirilmis hissedeceklerdir (Somuncuoglu, 2013: 29). Bu
nedenlerle calisanlarin yaptiklart isle sahip olduklar1 inang, deger ve tutumlarinin

uyumlu olmasi olduk¢a 6nemlidir.
4.3.2.1.2. Yetkinlik

Yetkinlik, c¢alisanlarin islerini etkili ve iyi bigcimde yapabildiklerine dair
yeteneklerine, dolayisiyla kendilerine olan giiven diizeyi ile alakali bir kavramdir.
Faulkner ve Laschinger (2008: 216) yeterliligi, bireyin kabiliyetinin ve is
performansinin en iyisini sergiledigine olan inanci olarak tanimlamistir. Ergeneli ve Ari
(2005: 130) ise yeterliligi bireyin iginde kendini yeterli hissetmesi sonucu, kendinden
istenilen isi yapabilme konusunda yeteri ¢gabay1 gosterip gorevini yerine getirebilecegine
olan inanci seklinde tamimlamistir. Ghani ve Hussin (2009: 56) yeterliligi benzer
bigimde tanimlayarak, bireyin isinde gereken bilgi ve becerilere olan inanci olduguna

vurgu yapmiglardir.

Literatiirde g¢alisan igini basarili ve etkili bigimde yapabilecegine inanmiyorsa
cekimser davranma egiliminde olacagina dair goriis hakimdir. Cekimser davranan birey
sergilemis oldugu kag¢inma davranisi nedeniyle yeteneklerinin gelismesine engel

olacaktir. Bu durum bireye oldugu gibi orgiite de zarar verecektir. Yeterlilik boyutuyla
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guclendirilen bireyler kendilerini isler konusunda etkili hissederek ise etki edebilme
kabiliyetine sahip olduklarina inanirlar. Boylelikle karsilastiklar: faaliyetlere kendinden
emin bi¢imde giriserek kendilerini gelistirme firsatina sahip olurlar. Yetkinlik dizeyi
arttikca bireylerin performansida artar (Goodale, Koerner ve Roney, 1997:196). Y liksek
diizeyde yetkinlige sahip olduklarna inanan bireyler, daha zor isler ve hedeflere daha
fazla baglanma egilimine girerek gorevleri basaramasa dahi bir sonraki benzer durum
veya hedefle ilgili daha 1srarci ve miicadeleci olurlar. Bunlarin yani sira bireylerin
olumlu tutumlarim gelistirerek kendilerini degerli hissetmelerine yardimci olur. Bireyin
yetkinligine olan inanc1 gelistik¢e kontroliin kendilerinde olduguna olan inancida artar.
Boylece herhangi bir olumsuz durumla karsilagildiginda sorunlarin sadece digsal
sebeplerden degil kendi davranislarindan da kaynaklandigini diistiniirler (Dickerson,
1998: 259). Psikolojik giiglendirmenin bu boyutu bireylere islerinde daha fazla gaba
gosterme, sorunlarla bas edebilme, dayaniklilik ve 6z giiven duygularinin artmasinda

yardimci olmaktadir.
4.3.2.1.3. Ozerklik

Ozerklik, calisanlarim islerin nasil yapilacagina dair karar verme 6zgurlikleri ve
gorevleri hakkinda kontrol sahibi olmalarina dair inanglaridir (Toplu ve Akga 2013:
226). Baska bir ifadeyle bireyin isle ilgili durumlarda nasil davranacagini
secebilmesidir. Bu nedenle kisisel davranis1 baslatip diizenleyebilme kabiliyeti olarakda
tamimlanabilir (Hemedoglu, Kogak, Ozkan ve Berberoglu 2012: 91). Ozerklik,
calisanlarin yiiksek diizeyde inisiyatif alabilmelerine olanak saglanmasi nedeniyle i¢sel
motivasyon icin gereklidir. Ozerklik bireylerin yaptiklar1 eylemlerden sorumlu olarak is
davraniglarina baglayip bunlarla ilgili kararlar alip degistirebilme algilar1 ile
(Hochwalder ve Brucefors, 2005: 1238), isle ilgili siire¢ ve eylemleri diizenlemedeki
secim hissidir (Robbins, Crino ve Fredendall, 2002: 423). Stander ve Rothmann (2009:
197) o6zerkligi calisanlarin islerini nasil yapacaklarina dair karar vermede algiladiklari

serbestlik hisleri olarak tanimlamiglardir.

Bireylerin isleri hakkindaki ozerklik algilarmin yiiksek olmasi esneklik,
inisiyatif alma, girisimcilik, yaraticilik ve rahatlik gibi duygular beraberinde getirerek;
baski, stres ve sikinti gibi negatif durumlarin azaltip negatif ruh hali ve 6z saygi
eksikliginin engellenmesine yardimci olur. Ozerklik algis1 diisiik olan calisanlarn
giiclendirilmesi miimkiin degildir (Spreitzer, 1995: 1443) Bu nedenle ¢alisanlarin

diisincelerine 6nem verilerek esneklik saglanmasi ve is siiregleriyle ilgili kontroliin
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calisanda oldugunun hissettirilmesi giiglendirme agisindan dnemlidir. Islerin yapilistyla
ilgili karar verebilme yetkisi, ¢alisanlara gevrelerini kontrol edebilme duygusu verir
(Ergeneli ve Ar1, 2005: 130). Durum veya olaylar {izerinde kontrolii olan g¢alisanlarda
duygusal anlamda sikinti yasamayarak 6z sayginliklari konusunda bir azalma
hissetmeyecektir  (Arslantas, 2007: 230). Ozerkligin calisan ve yoneticilere vermis

oldugu kontrol sans1 ve esneklik, performansin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
4.3.2.1.4. Etki

Orgiitsel anlamda stratejik, yonetsel veya operasyonel sonuclar (zerinde
calisanlarin bir etkisinin olup olmadigina dair algilar1 olan etki boyutu, calisanlarin
kurumda bir iz birakabilme ve kurumun iggorenlerinin fikirlerini ciddiye alma diizeyini
gostermektedir. Baska bir ifadeyle bireylerin ¢alistiklar1 kurumlarda fark yarattkilarin
hissetmeleridir (Uner ve Turan, 2010: 3). Hochwalder ve Brucefors, (2005: 1238);
Morin, Meyer, Bélanger, Boudrias, Gagne ve Parker (2016: 844), bu boyutu ¢alisanlarin
oprasyonel, idari ve stratejik sonuclar Uzerinde etkiye sahip olma hissi olarak
tammmlamuglardir. Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk (2001: 262), bu tanima
katilarak c¢alisanin Orgiit icerisindeki sonuglar1 etkileyebilmesi durumuna vurgu
yapmustir. Eger calisan Orglitsel bazda biiyiik resimde fark yaratabildigine inaniyorsa
etki boyutu gerceklesmis olur. Kisaca etki boyutu bireylerin yaptiklar1 islerin

sonuglariin performans-sonug kisi-gevre izerine olan etkisel diistinceleridir.

Calisanlar orgiit siireglerine etki edebildiklerini diisiindiiklerinde Orgiit icin
onemli olduklarimi diisiinerek kendilerini giiglendirilmis hissedip islerine daha bagl hale
gelir. Bununla birklikte etkinlik ve verimlilikte beraberinde gelir. Bu nedenle etki
boyutuna dair calisan algilamalari, yoneticiler tarafindan desteklenirse c¢alisan
performansi artarak ¢iktilar olumlu yonde etkilenir (Chong, Hee, Tang, Chew ve Tan,
2016: 26). Calisanlarin kurum igerisinde fikirlerini rahat¢a beyan edebilmesi, agik
iletisim kanallarinin ve sosyo-politik destek ortaminin varligi, ¢alisma arkadaslarina ve
amirlerine rahatca ulasabilmesi etki boyutunun daha kolay bi¢cimde gerceklesmesini

saglayacaktir.

4.4. Y Kusag’mm Presenteeism Sorununda Orgiitsel Iletisim ve Psikolojik

Guglendirmenin Rolu

Prensenteeismin olusmasinda kisisel, ¢cevresel ve orglitsel olmak iizere pek ¢ok

neden bulunmaktadir. Bu nedenlerin birgogu bireylerde ortak bicimde etki ederek
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presenteeismin olusmasin da sebebiyet verirken; kisisel nedenler gibi karakter, diisiince
yapisi, yetisme kosullar1 gibi faktorlere bagli olarak bireyden bireye degisim gosteren
sebeplerden de presenteeismi ortaya c¢ikabilir (Temel, 2016). Birinci bélimde Y
kusaginin 6zelliklerinden detayli olarak bahsedilmisdir. Bu kusak etnik koken, cinsel
yonelim, gibi konularda rahat olan, teknolojiyi hayatinin her alaninda etkin kullanan,
bagimsizliklarina diiskiin olmasi nedeniyle 6zerklik isteyen, mesleki gelisim ve yonetim
destegine oldukga fazla 6nem veren, is birligi ve takim ¢alismasini cazip bulan, takdir
edilmek isteyen, farkli olmay1 seven, sosyal bir nesildir. Ozellikle teknoloji ile birlikte
gelismeleri ayn1 birden fazla isi yapabilme becerilerini gelistirmistir (Yiksekbilgili
2013: 46-47). Ancak bununla birlikte dikkat siireleri az olan bir nesildir. Hayatlarinda
hiz1 6n plana alan Y kusagi sadakate ¢ok fazla 6nem vermez. Ayrica 6zerklige dnem
vermeleri nedeniyle de otoriteden hoslanmaz. Bu nedenle is hayatinda fikir dnderleri
esliginde performanslarinin ddiillendirildigi, inovasyon kiiltiiriine ve agik kariyer
yollaria sahip, esnek, arkadas canlis1 bir ¢alisma ortami sunan saygin firmalarda
calismak istemektedirler. Bu beklentilerini karsilayan sirketlere c¢alisma firsati
bulduklarinda Y kusaginin is tatmini ve orgiitsel baghlik duygusuda gelisecektir (Keles,
2011: 135-136). Nitekim bu iki alginin presenteeisme neden oldugunu vurgulayan
aragtirmalardan daha 6nceki bolumlerde bahsedilmistir. Basar1 ve takdir edilme hissi Y
kusaginin 6nem verdigi diger konulardan biridir. Bireysel bagarinin 6énemli hale gelmesi
presenteeismin nedenlerinden bir digeridir (Cooper, 1998: 314). Bu durumda birey
fazladan g¢aba gosterme durumunda kalarak hasta oldugunda dahi ise devam etme

egilimde olacaktir.

Esneklik, ozerklik, bagimsizlik gibi konulara olduga fazla 6nem gosteren Y
kusag1 aksi durumlarda sorunlar yasayabilmektedir. Calisma saatlerinin yogunlugunun
artmasi, psikolojik ve fizyolojik acidan sorunlarin yasanmasini tetikleyebilir. Bu
durumun sonucu olarak kendini rahatsiz hisseden bireyin presenteeism davranisi
gosterme olasiligi da artabilir. Y nesli, ailelerine oldukca fazla 6nem vermektedir.
Ailelerinden hayatlarnin her alaninda siirekli olarak destek gorerek yetismis bir
kusaktir. Ozellikle ailesinden gordiigii mali destek nedeni ile calistiklar1 isten
sikildiklarinda destek alacagina olan inancglari nedeniyle daha rahat hareket ederek
islerinden daha rahat ayrilabilirler. Ancak insanin i¢inde yasadigi ¢cevre kosullar siirekli
degisebilmektedir. Gordiigi maddi destegi alamayacagina olan inanct bu neslin

davraniglarinda etki edecektir. Mali durumlarda olusabilecek endise nedeniyle birey
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isini kaybetme konusunda kaygi duyabilir. Bu durumda isini kaybetme korkusuyla
birlikte presenteeism davraniginin sergilenme olasiligi da artar (Coban ve Harman,
2012: 157). Maddi durumun yani sira bu neslin ailelerinden is hayatiyla ilgili baski
gordiiklerinde davraniglarinda degisimler olusur. Gordiikleri baskinin yani sira bu neslin
bagimsizlik arzusu da ise daha fazla devam etme egilimi igerisine olmalarina neden
olabilir. Y neslinin bir diger 6zelligi sosyal olmalaridir. Arkadaslarina giiven ve baglilik
duyan Y nesilinin bu 6zelligi, presenteeismi tetikleyebilir. Soyle ki kendilerinin ise
gidemeyecegi durumlarda mesai arkadaslarinin is yikiiniin artacagina dair inang
tagidiklarinda hastalandiklarinda ise devam etme egiliminde olma olasiliklari daha
yuksektir. Bu durumlar Y neslini presenteeism davranigina yonelten kisisel
nedenlerdendir. Is yerindeki stres ve rakabetci ortam, kiigiilme ve stratejik ortakliklar,
kariyer firsatlarim1 kacirmama, kati devamsizlik politikalari, kiiltiirel bariyerler ve
orgutsel tutumlar presenteeismin olusmasinda genel olarak etkili olan diger nedenlerdir
(Karagoz, 2018: 20-30).

Bu nedenle kurumlarin presenteeismi engelleyebilecek bazi ¢alismalar igerisine
girmeleri gerekmektedir. Ozellikle Y neslinin kendine 6zgii karakteristik yapisi
distildiigiinde is ¢evresinin, orgut kiltirindn ve ergonominin diizenlenmesinin 6nemli
bir rolii vardir. Sirketin calisan yararina sunacagi esnek calisma saatleri, is eglence
karisimi bir ¢alisma ortami, finansal gilivenlik ve agik iletisim kanallar1 bu noktada
etkili olacaktir. Is yerinde sosyal dayanisma ortamu ile birlikte iyi iliskilerin kurulmasi
sonucu tatminin olusmasi bir diger énemli husustur (Erdil, Keskin, Zeki, Imamoglu ve

Erat, 2004: 26)

Psikolojik giiclendirmenin sagladigi faydalar diisiiniildiigiinde giiven duygusu 6n
plana ¢ikmaktadir. Bireyin kendine ve kurumuna olan giiveninin artmasi presenteeism
davranigin1 negatif yonde etkiler. Kurum igerisinde kendisinin degerli oldugunu
hisseden birey kaygilarindan siyrilarak presenteeism davranigini daha az sergiler. Bu
nedenle psikolojik giliclendirme presenteeismi azaltmada bir ara¢ olarak kullanilabilir.
Guclendirmeyle birlikte gelen esneklik, yaraticilik ve kontrol duygulari, Y kusagini
cezbederek motivasyonlarin da yiikselmesini saglar. Ayrica giiglendirme ile birlikte
bilgiye olan erisimde kolaylasacagi i¢in bireyin 6z yeterlilik duygusu gelisecektir. Birey
bir sorunla karsilastigi durumlarda yetersiz olduklarini hissetse dahi duydugu giivenle
birlikte kendi istegi ile yoneticilerinden destek isteyecektir. Saglanan bu destek ortami

Y nesli i¢in bir diger 6nemli husustur (www. 2.deloitte.com, 2017b). Y kusaginin is
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yetkinlikleri iizerinde psikolojik giiclendirmenin etkisini ve giiclendirme ile is tatmini
arasindaki iligkiyi arastiran Kong, Sun ve Yan (2016) caligmalarin1 yapisal esitlik
modeli kullarak, konaklama sektoriinde ¢alisan 458 Y kusagi ¢alisani ile yapmuslardir.
Aragtirma sonucunda psikolojik giiclendirme ile Y kusagmin is yetkinlikleri ve is
tatmini arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Ayrica giiclendirmenin geng
calisanlar arasinda kariyer yonetiminin onemli bir belirleyicisi oldugu belirtilmistir.

Kong, Sun ve Yan. 2016: 2553).

Guclendirme sonucu ¢alisanlar arasindaki iletisim kalitesinin artmasiyla hizli
karar alma ve degisen kosullara ¢cabuk adapte olma daha kolay hale gelir. Boylelikle
endise, kaygi, stres, ¢ekimserlik, caresizlik gibi negatif duygularla miicadele edilmis
olunur. Bu duygularin engellenmesi veya azaltilmasiyla birlikte presenteeism
davranigida azalir (Sanlimeshur, 2018: 39-43). Yapilan arastirmalarda psikolojik
giiclendirme algisiyla presenteeism arasinda negatif yonlii korelasyon tespit edilmistir
(Lui, Yanjin, Peihua, Dong, Xiaofang, Wang ve Aixia, 2014; 71 Chia ve Chu, 2017:
2592). Bu nedenle galisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmelerinin presenteeismi

azalttig1 sdylenebilir.

Orgiitsel iletisim, presenteeism davranisinin azaltilmasinda etken olan bir diger
faktordiir. Orgitsel iletisimin; var olan veya olabilecek sorunlarin farkina varilmasi,
bilgilendirilmelerin saglanmasi, c¢alisanlarin cesaretlendirilmesi, yonetime katiliminin
saglanmasi ve dayanigma ortaminin olusturulmas: gibi 6nemli misyonlar1 vardir. Bu
dogrultuda etkin bir iletisim yonetimi ile personel ihtiyaclar1 belirlenebilir, onlar1 daha
iyi duruma getirebilecek bilgiler elde edilerek yontemler ve personelle iliskiler
gelistirilebilir. Gelisen iligkilerle birlikte 6zellikle casaretlenme ve katilim duygusunda
yasanan artig, c¢alisanin igini anlamli bulmasimi saglayacaktir. Bu durum is stresini
azalmasini saglayarak calisan psikolojisini olumlu etkiler (Durna, 2006: 333). Stres
presenteeismin olugsma nedenlerinden biridir. Miimkiin oldugunca az stresli bir ¢alisma
ortami da presenteeismi azaltir. Orgiitsel iletisimle ilgili énemli hususlardan biri de
iligki gelistirme ve sosyallestirme islevidir. Acik iletisim kanallar1 ile birlikte
organizasyonda olusturulan dayanisma ortami, sosyallesme durumu, arkadaslik ortami
Y kusagi’nin ¢alisma kosullarinda aradig 6zelliklerden biridir. Yoneticileri ve calisma
arkadaglariyla iyi iligskiler kuran Y nesli bu durumdan pozitif yénde etkilenecektir
(Keles, 2011: 135). Boylelikle presenteeism davranisinin azalmasi saglanacaktir.

Ozellikle hastaligm bulasici oldugunu diisiindiigiinde Y nesli iyi iliskiler kurdugu is
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arkadaglarina bu hastaligi bulastirma endisesi yasayacaktir. CUnki bu neslin sosyal
duyarlilik seviyesi yiiksektir. Bu endisenin akabinde hastalandig1 durumlarda ise gitmek
yerine dinlenmeyi daha cazip bir secenek olarak gorebilecektir. Kurulan iyi iliskiler
vasitasiyla rahatsizlandiginda yoneticilerine durumu ¢ekinmeden iletebilecek olmasidir.
Sosyallesme ihtiyacinin karsilanmasit ve acik iletisim kanallariyla birlikte ihtiyag
duydugu durumlarda is arkadaglarina ve yoneticilerine ulagabilmesi olusabilecek

psikolojik rahatsizlarinda olugsmasini engellemektedir (Aktas ve Simsek, 2014: 124).

45. Presenteeism, Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Iletisim Arasindaki

Mliskileri Ele Alan Cahsmalar

Konunun alan yazininda yeni olmasi nedeniyle aragtirma kapsaminda ele alinan
degiskenlerle ilgili calisma sayis1 oldukca azdir. Ozellikle bu ii¢ degiskenin bir arada
incelendigi caligmaya rastlanmamistir. Bu da calisma konusunun 6zgiinliiglinii ortaya

koymaktadir.

Lui, Yanjin, Peihua, Dong, Xiaofang, Wang ve Aixia (2014) Cin’de hemsireler
lizerine yaptiklar1 arastirmada psikolojik giiclendirme ve presenteeism arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Psikolojik giiglendirme i¢in PES (Psychological Empowerment
Scale) 6lgegi kullanilmistir. Presenteeism igin ise saglik sorunlarmin is verimliligine
etkisini 6lgmek i¢in gelistirilen WLQ (The Work Limitation Questionnaire) olgegi
kullanilmigtir. Calismalarmin sonucunda psikolojik guglendirmenin G¢ boyutu ile
presenteeism arasinda negatif korelasyon gorilmiistiir. Calismada ayrica psikolojik
giiclendirmenin tesvik edilmesinin presenteeismi diislirerek verimliligi arttirdig1 tespit

edilmistir.

Chia ve Chu (2017), Malezya otellerinde 358 calisanla giiclendirme ile
dayanikliligin presenteeism {iizerindeki etkilerini incelemiglerdir. Arastirma sonucunda,
dayaniklilik seviyesi arttik¢a giliglendirme ve presenteeism arasindaki negatif yonli

iliskininde artt1g1 belirlenmistir.

Lu, Cooper ve Lin (2013), Ingiltere (128) ve Cin (245)’de olmak (izere toplamda
373 c¢alisanla presenteeismin Kkultlrlerarast farkliligimi belirlemeye ¢alismiglardir.
Kiltirleraras1 bu karsilastirmada presenteeism Cin’de daha sik goriildiigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica bu iki kiiltlirde de presenteeismin tiikkenmisligi arttirdig
gozlemlenmistir. YoOnetici desteginin presenteeismi azaltmasi ise, arastirmanin diger

bulgular1 arasinda yer almaktadir.
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Pohling, Buruck, Jungbauer ve Leiter (2016), c¢aligmalarii Alman kamu
hizmetlerinde ¢alisan 885 calisanla yiiriitmiislerdir. Isle ilgili olan faktdrlerin (Is yikil,
denetim, 6dil ve degerler) presenteeisme olan etkisinin arastirildigi bu ¢alismada isle
ilgili olan faktdrlerin presenteeisme etki ettigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica verimlilik

ve presenteeism arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir.

Leach, Doerner ve Smeed (2012), is yiikii, ¢alisma kosullar1 ve is yasam
dengesinin presenteeismi etkiledigine dair bir model gelistirmislerdir. Bu dogrultuda
destekleyici bir yonetim tarzi ve liderlik anlayisinin ¢alisanlara is gereklerinin daha iyi

yonetilmesi konusunda yardimeci olarak presenteeismin azaltacagini belirtmiglerdir.

Nyberg, Westerlund, Hansont ve Theorell (2008), isve¢’te 5141 kisi ile
presenteeism ile devamsizlik ve liderlik tarzi arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Ozelikle otantik liderlik tarzi soz konusu oldugunda, presenteeismin kadinlarda

erkeklere gore daha fazla goriildiigi belirlenmistir.

Raub ve Robert (2007), giclendirici liderlik, psikolojik glclendirme, 6rgutsel
baglilhik ve orgilitsel vatandashik davranislar1 arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Arastirmanin 6rneklemini onbir iilkede faaliyet gosteren bir otel zincirindeki 640 calisan
olusturmaktadir. Arastirma sonucunda gi¢ mesefasiyle ilgili kiiltiirel degerlerinde etkili
oldugu belirtilerek psikolojik giiglendirmenin orgiitsel vatandaglik, orgiitsel baglilik ve
giiclendirici liderlik arasindaki iligkilerde araci etkisi oldugu belirtilmistir. Yazarlarlara
gore, mesafesinden kaynakli Orgiit igerisindeki iletisim tarzi, psikolojik giiclenme

dolaysisiyla orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik tzerinde etkilidir.

Arn ve Ergeneli (2003), baz1 demografik degiskenlerin psikolojik gii¢lendirme
algis1 ve oOrgiitsel baghilik iizerine etkisini arastirmiglardir. Bankalarda ydonetici
pozisyonunda c¢alisan 223 kisiyle yiiriittiikleri arastirmalarinda orgiitsel baglilikla
cinsiyet, yonetsel pozisyon ve c¢alisma siirelerinin iliskili oldugu goézlemlenmistir.
Calisma sonucunda psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii

iligki tespit edilmistir.

Bundan sonraki bolimde presenteeism, Orgiitsel iletisim ve psikolojik

giiclendirme arasindaki iliskiye dair aragtirma kismi yer almaktadir.
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BESINCI BOLUM
5. PRESENTEEISM, ORGUTSEL ILETiSIM VE PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME ARASINDAKI iLISKI UZERINE BiR CALISMA

Bu boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, 6n kabul ve sinirliliklari, arastirma
modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklem, veri toplama araci ve yontem, kullanilan
Olcekler ve giivenilirlik analizleri, arastirmanin bulgular1 ve yorumlari, son olarak sonug

ve Onerilere yer verilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kusaklar arasindaki farkliliklar nedeniyle bugiin bireyler sosyal hayatlarindan is
yasamlarina kadar pek ¢ok konuda anlagsmazliklar yasayip  sorunlarla
karsilasabilmektedir. Isletmeler acisindan énem arz eden sorunlarin ¢dziimii icin her
kusagin kendine 6zgli niteliklerinin ve beklentilerinin anlasilmas1 gerekmektedir.
Tiirkiye niifusunun ¢ogunlulugunu Y kusagi olusturmaktadir. Bu kusak onimuzdeki
yillarda isgiiciiniin ¢ogunlugunu temsil edecektir (Kog ve digerleri, 2014: 49). Icerisinde
biiylidiigii sosyal, ekonomik, kiiltiirel, siyasal ve teknolojik kosullarin etkisiyle bu nesil,
degisimi de kendisiyle birlikte getirmektedir. Bu degisimle birlikte kuruluslarin i¢ ve
dis cevresi de hizla sekil degistirmektedir. Diinyanin en basarali sirketlerinin galigma
ortamlart ve yonetim tarzlari gozlemlendiginde ortaya ¢ikan modelin, gelecek neslin
beklentilerine cevap verebilme adina sekil degistirdigi oldukea agiktir. insan faktorinin
bir isletmenin en 6nemli beseri sermayesi oldugu diisiiniiliirse, onlimiizdeki yillarda
isglicliniin ¢ogunlugunu olusturacak bu neslin beklentileri, istekleri ve sorunlarinin
bilinip kargilanmasi1 gerekmektedir. Bu noktada presenteeism tiim isgiiniin oldugu gibi
Y neslinin de 6nemli sorunlarindan birisidir. Calisanlar ve isletmeler tizerindeki maddi
ve manevi zararlarinin boyutlari, giiniimiizde yeni yeni anlagildig1 i¢in presenteeism,
ozellikle 2000’11 yillardan itibaren {izerinde daha sik calisilan bir konu haline gelmistir.
Presenteeismin olusmasinda kisisel, g¢evresel ve orglitsel nedenler bulunmaktadir.
Orgutlerin yonetim politikalar1 bu noktada 6nemli bir yer oynamaktadir. Yanlis
uygulanan stratejiler presenteeism davranigini artirarak verimlilik, etkinlik gibi
konularda ciddi kayiplara neden olmaktadir. Ozellikle hizmet sektorii icerisindeki otel
isletmelerinde presenteeism nedeniyle ortaya ¢ikan bu verimlilik ve etkinlik kayb1, daha
biiylik sorunlara neden olabilir. Hizmetlerin degerlendirilmesi ve karsilastirilmasinin

zor olmasi nedeniyle kalite algisi, miisteriler tarafindan fiziksel unsurlara gore
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degerlendirilir. Calisanlar bu unsurlardan en Onemlisidir. Hastalig1 neticesiyle tam
performansini sergileyemeyen calisan davraniglari, giiler yiizlii olmasindan her tlrli
tutumlarina kadar misteriler tarafindan degerlendirildigi igin olumsuz bir imaj
olusturacaktir. Bu imajla birlikte kurum kaynaklarinda kayiplar yasanarak firmalar igin
karlilik ve rekabet edebilme giicii diisecektir. Bu kayiplar yalnizca isletmelere degil
bireyin sagligina ve sosyal gevresine de etki edebilmektedir. Bireyin performans
distklugd, is iliskilerine de etki ederek stres diizeyini artiracak ilerleyen seviyelerde ise,
psikolojik sorunlar yasamasina neden olacaktir. Bununla birlikte yasam kalitesi de
diisecektir. Bu noktada presenteeism davranisinin yol agabilecegi sorunlarin ciddiyeti

kavranmali ve konunun dikkatle irdelenmesi gerekmektedir.

Presenteeism sorunun Onlenmesi adina literatliirde pek c¢ok degisken bir arada
kullanilarak arastirmalar yapilmistir. Ancak orgiitsel iletisim ve psikolojik guclendirme
algist Dbirlikte kullanilarak presenteeism sorunu {izerindeki rolii arastirilmamistir.
Caligmanin bu konudaki 6zgiinliigli, 6nemini ortaya koymaktadir. Bireylerin iglerini
anlamli bulmasi, kendisini énemli hissetmesi, kontrol duygusuna ve esneklige sahip
olmasiyla birlikte 6zellikle Y kusagmnin is ortamindaki beklentilerinden biri olan agik,
cift yonlii iletisim kanallar1 ve bu kanallar vasitasiyla kurulan olumlu iligkilerin
presenteeism sorununu azaltacagi distiniilmektedir. Bu dogrultuda g¢alismanin temel
amaci, Y kusagiin presenteeism sorununun azaltilmasi konusunda orgiitsel iletisim ve
psikolojik giclendirmenin roluni tespit ederek, ¢6ziim onerileri sunmaktir. Bu temel

amagcla birlikte arastirmanin alt amaglart;

o Presenteeism ile orgltsel iletisim ve psikolojik giiclendirme arasindaki iliskileri
ortaya koymak,
e Presenteeism, orgiitsel iletisim ve psikolojik giiglendirme algilarinin demografik

Ozelliklere gore farkliliklarini tespit etmekdir.
5.2. Arastirmanin On Kabulleri ve Simirhliklar:

Anket formlar1 katilimeilar tarafindan doldurulmadan Once verilerin sadece
yiiriitiilen tez ¢aligmasindaki istatistiksel analizler i¢in kullanilacagi belirtilmistir. Bu
dogrultuda katilimecilara yanitlarinin tek basina degerlendirilmeye alinmayacag: ifade
edilerek, cekinceleri olmamasi adma isimlerinin istenmedigi belirtilmistir. ilgili yazin
taramas1 sonucu gegerliligi ve giivenilirligi test edilip kabul gormiis Olgekler

kullanilmistir.  Presenteeism ve psikolojik giiclendirme olgekleri daha Onceki
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arastirmacilar tarafindan Tiirkgeye cevrilip pilot calismalari uygulanmistir. Bu
aragtirmada ceviriler 6nceki ¢aligmalardan yararlanilarak kullanip kaynak gosterilmistir.
Bu nedenlerle katilimcilarin anketteki sorular1 dogru bi¢imde algilayip yanitladigi
varsayllmaktadir. Sosyal bilimlerdeki arastirmalara 6zgii genel siirliliklar bu c¢alisma
icinde gegerlidir. Bu arastirma 2017-2018 yillari igersinde Istanbul ve Balikesir’in bazi
ilgelerindeki bes yildizli otel isletmelerindeki Y kusagi ¢alisanlari ve anket sorularia

verilen cevaplar ile siirlidir.
5.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu aragtirmada Y kusaginin presenteeism sorunu ile oOrgiitsel iletisim ve
psikolojik giliclendirme arasindaki iligki tiiri ve diizeyi saptanmaya calisilmistir.
Arastirmadaki Psikolojik giliclendirme algisi bagimsiz degisken, presenteeism ve
orgiitsel iletisim bagimli degisken olarak belirlenmistir. Alan yazini incelendiginde
presenteeismin olusma nedenleri arasinda kisisel nedenlerin varligiyla birlikte is
kosullart ve demografik degiskenler arasinda anlamli farkliliklar goriilmistiir
(Robertson, Leach, Doerner ve Smeed, 2012: 1346; Dew ve digerleri, 2005: 2273).
Cinsiyet, yas ve egitim diizeyleri gibi baz1 demografik degiskenlere gore presenteeism
sorununda anlamli farkliliklar saptanmistir. Bunun yani sira orgiitsel iletisim ve
psikolojik giliclendirme algilar1 ile baz1 demografik degiskenler arasinda anlamli
farkliliklarin bulundugu ¢alismalar da vardir (Temel, 2016: 169-170; Duman, 2018:
145; Simsek, 2011: 173-174). Ayrica Lui ve arkadaslari, presenteeism ile psikolojik
giiclendirme arasinda negatif yonlii iligkiler tespit etmislerdir (Lui ve digerleri 2014:
71). Bu nedenlerle presenteeism davraniginin olusumundaki nedenler disiiniildiigiinde
orgiitsel iletisim ve psikolojik giiclendirmenin beraberinde getirdigi giiven, giiclii
iligkiler, esneklik ve kuruma olan inang gibi olumlu duygularin bu nedenleri azaltacag:

varsayilmaktadir.

Bu bilgiler 151g1nda katilimcilarin presenteeism sorunu, orgiitsel iletisim algis1 ve
psikolojik giiclendirme diizeylerinin demografik degiskenlere gére anlamli farkliliginin
olup olmadigini, bu degiskenler arasindaki iligkiler ve orgiitsel iletisimin psikolojik
guclendirme ile presenteeism sorunu arasinda araci etkisinin olup olmadigini test eden
hipotezler gelistirilmistir. Bu dogrultuda degiskenler arasindaki iligkiler i¢in gelistirilen

arastirma modeli ve hipotezler asagidaki gibidir:
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PsikolojikGii¢lendirme
-Anlam
-Yetkinlik
-Ozerklik

Sekil 1. Arastirma Modeli
Tablo 5.1. Arastirma Hipotezleri

1 H1 Y kusaginin presenteeism sorunu, demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

2 H2 Y kusaginin orgiitsel iletisim algisi, demografik degiskenlere gore farklilik
gostermektedir.

3 H3 Y kusaginin psikolojik giliclendirme algisi, demografik degiskenlere gore
farklilik gostermektedir.

4 H4 Psikolojik giiclendirme algist ile Orgiitsel iletisim arasinda anlamli iligki vardir.

5 H5 Orgiitsel iletisim ile presenteeism arasinda anlamli iliski vardir.

6 H6 Psikolojik giiglendirme ile 6rgiitsel iletisim arasinda anlamli iligki vardir.

7 H7 Psikolojik gii¢lendirme ve presenteeism arasindaki iliskide orgiitsel iletisimin

aracilik rolii vardir.

5.4.Arastirma Evreni ve Arastirma Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Istanbul ve Balikesir’deki bes yildizli otellerde galisan
Y kusagi olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm bakanligimin Subat 2018 raporuna gore
Istanbul'da Turizm Isletme Belgesine sahip bes yildizl1 otel sayis1 102, Balikesir’ deki
bes yildizli otel sayis1 5°dir. 31.12.2018 tarihi itibari ile Turkiye geneli bu belgeye sahip
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bes yildizli otel isletmelerinin sayist 633’tiir (www.kulturturizm.gov.tr, 2018). Otel
sayilart toplamimin 6nemli bir kisminin (yaklagik 6’da 1°1) bu illerde olmasi ve
Tiirkiye’deki is giicli oraninin ¢ogunlugunun Marmara bolgesinde ¢alismasi nedeniyle
arastirma evreni Istanbul ve Balikesir illerinden tercih edilmistir. Ocak 2018 TUIK
raporuna gore isgiicliniin yarisindan fazlasi (%55,3) hizmet sektoriinde ¢aligmaktadir
(Www.tuik.gov.tr, 2018). Bu durum, sektdr olarak otel isletmelerinin segilmesinin
nedenlerinden biridir. Bir diger neden ise, literatiirde presenteeismin hizmet sektdriinde
siklikla gOriildiigiinii ele alan ¢alismalarin yaygmn olmasidir. Cetinler (1995),
uluslararasi otel olgiitlerine gore bes yildizli otellerde odabasina 1,1 ¢alisan olmasi
gerektigini ifade etmistir (Arslaner, 2015: 38). Bu iki ildeki bes yildizli otellerin oda
sayist toplami 26,851°dir (www.kulturturizm.gov.tr, 2018). Dolayisiyla yaklasik olarak
29,536 kisinin bu otellerde calistigi varsayilmaktadir. Biitiin otellere ve calisanlara
ulasmak miimkiin olmadig1 i¢in bu c¢alisanlar arasinda evreni olusturan Y kusagi
uyelerinin sayisinin belirlenmesi de miimkiin degildir. Bu baglamda evrenin tamamina
ulagsmak miimkiin olmayacagindan 6rneklem belirleme yoluna gidilmistir. Aragtirmada
olasilikli olmayan Orneklem yontemlerinden kolayda Ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Bu yontemin se¢ilmesindeki temel esas ankete katilmay1 tercih eden tim Y
kusag iyelerinin ornege dahil olmasii saglamaktir. Orneklem biiyiikliigiiniin
caligmada kullanilan degiskelerin ifade sayisindan tercihen 10 kat veya daha fazla
olmasi gerekmektedir (Altunigik, Coskun, Bayraktaroglu, Yildirim, 2012: 137-138). Bu
calismada kullanilan degiskenlerin ifade sayis1 27 oldugundan 270 katilimcidan olusan
orneklem biiytikligl yeterli olarak goriilmektedir. Veri toplama esnasinda 500 anket
dagitilmig, bunlardan 340 adeti katilimcilar tarafindan doldurulmustur. Yanitlarin
dogrulugu ile ilgili siiphe uyandiran ve eksik doldurulan anketler arastirmaya dahil

edilmemis geriye kullanilabilir 304 anketle yeterli 6rneklem sayisina ulagilmistir.
5.5. Kullamlan Ol¢ekler Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilarak birincil veriler
toplanmistir. Kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. On bilgi yazisiyla
baslayan anket formunun ilk boliimiinde katilimcilara ait demografik bilgiler yer

almaktadir.

Ikinci boliimde Y kusaginin presenteeism sorununu Glgmek icin Koopman,
Pelletier, Murray, Sharda, Berger, Turpin ve Bendel (2002) tarafindan gelistirilen iki
boyut ve alt1 ifadeden olusan “Standford Presenteeism Olgegi” (SPS 6)” kullanilmistir.
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Orijinal calismada isi tamamlama ve ise yogunlasamama olarak belirlenen bu
boyutlarm her biri iicer ifade ile dlgiilmektedir. Isi tamamlama calisanlarin hasta
olmalarina ragmen islerini etkin bigcimde yerine getirip getirememesi ile ilgiliyken, ise
yogunlasamama ise hastalik nedeniyle c¢alisanlarin kendilerini iselerine verip
verememeleri ile ilgi durumlarmi ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle bu iki boyut is
stireci ve is sonucuna odaklanmaktadir. Bu ¢aligmada orijinal halinde oldugu gibi her
ifade icin besli likert 6lgegi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilmistir. Olgek, saglik sektoriindeki bireylerin presenteeism sorununu 6lgmek igin
gelistirilmistir. Olgekteki yiksek diizeydeki puanlar yiiksek diizeyde presenteeisme
isaret etmektedir. Bu arastirmada anketin Tirkge versiyonu Ozmen (2011) ve Karagéz

(2018) ¢alismalarindaki haliyle kullanilmustir.

Uclincii bolimde ¢alisanlarin orgiitsel iletisim algilarimi 6lgmek igin Haluk
Girgen’in 9 ifade ve tek boyuttan olusan“Orgiitsel letisim Anketi” kullanilmistir.
Topsakaloglu (2015)’da tez calismasinda ayni Olgekten faydalanmistir. Calisanlarin
katilma durumlar1 anketin orijinalinde oldugu gibi besli likert 6lgegi (1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum), kullanilarak belirlenmistir.

Dordincu ve son bolimde ise, Spreitzer’in (1995) gelistirdigi, 12 ifade ve 4
boyuttan olusan “Psikolojik Giiglendirme Olgegi” kullanilmistir. Gegerliligi ve
glvenilirligi bircok arastirmada test edilip Tirkceye c¢evrilmistir. Anketin bu
calismadaki Tiirkge hali, Cavusoglu (2016); Yilmaz (2018); Durmaz (2011); Duman
(2018) ve Temel (2016)’in calismalarindaki gibi kullanilmistir. Besli likert 6lcegiyle (1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) c¢alisanlarin katilma durumlari
dliilmiistiir. Her alt boyutu dlgmek icin dlgekte iiger ifade bulunmaktadir. ilk Ug ifade
anlamhilik, sonraki Uc ifade yetkinlik, sonraki (¢ ifade 6zerklik ve son g ifade ise etki

boyutunu 6lgmektedir.

Verilerin toplanmasi igin 2017-2018 yillar1 arasinda iletisime gegilen otellerin
yonetimlerinden gerekli izinler alinmis, ankete katilim igin goniilliik esasi aranmuistir.
Anketlerin ¢cogunlu ¢alisanlar tarafindan mesai saatleri igerisinde doldurulurken az bir
kismu ise izin giinlerinde doldurulduktan sonra geri toplanmistir. Verilerin toplanmasi
Haziran 2017 ile Ekim 2018 tarihleri arasinda gerc¢eklesmistir. Toplanan veriler SPSS
ve PROCESS analiz teknikleri ile test edilmistir. Katilimcilardan sorularin dikkatle
okunmas: istenerek, anlayamadiklart durumlarda iletisim kurulmasi veya sorunun bos

birakilmasi istenmistir. Bu sekilde hata payinin en aza indirilmesi amaglanmistir.
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5.6. Olgeklerin Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri

Gegerlilik bir 6l¢iim aract ile toplanan verinin, Olgulmek istenen o6zelligin
niteligini tam olarak yansitmasi, bagka bir ifadeyle 6l¢iim aracinin s6z konusu 6zelligi
Olgebilme yeterliligidir. Kullanilan 6l¢iim aracinin istenilen kavrami 6lgimleyebilme
konusunda gegerliliginin saglanmasi ig¢in faktor analizi calismalarinin yapilmasi
gerekmektedir. Belirli sayidaki iliski degiskenlerin tanimlanip daha az sayidaki
degiskene indirgemek ve yapilarin Oriintiisiinii kesfetmek i¢in kullanilan istatistiksel
analiz tdrlerine faktor analizi denir (Briggs ve Cheek, 1986: 107). Sosyal bilim
arastirmalarinda dlgeklerin yapisal gecerliligi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ile tespit
edilirken olgekteki maddeler arasinda tutarlilik olup olmadiginin da belirlenmesi gerekir
(Girbiiz ve Sahin, 2016: 323). Bu arastirmada yapisal gegerliligin saglanmasi ve
faktorlerin olusturdugu yapinin istatistiki degerlerin yeterli sevide olup olmadiginin
anlasilmasi i¢in KFA yapilmistir. Bu dogrultuda KFA’nin yapilabilmesi ig¢in 6ncelikle
“KMO ve Bartlett’s Test”, “Madde-Toplam Korelasyon” , “Maddeler Aras1 Korelasyon
(Ek-2)” testleri uygulanarak, son asamada da KFA gergeklestirilmistir. Ayrica i¢
tutarhilik giivenilirligi yaygin olarak kullanilan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin
hesaplanmasi ile test edilmistir. Ozdamar (2004), Cronbach Alfa katsayisina bagl
olarak olgek guvenilirligi asagidaki sekilde yorumlandigini ifade etmektedir (Arslaner,
2015: 40).

e 0,00 <0a<0,40 giivenilir degil,
e 0,40 <a<0,60 ise diisiik derecede giivenilir,
e 0,60 <a<0,80 giivenilir,

e 0,80 <a<1 yiksek derecede guvenilir.

Cogu arastirmaci Olgek giivenilirligi igin Cronbach Alpha katsayisinin 0,7°den
bliylik olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin ve alt

boyutlarinin guvenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.2” de g6sterilmektedir.

Tablo 5.2. Degiskenlerin Cronbach Alpha Degerleri

Degiskenler Cronbach’s Alpha Orneklem Sayis
Presenteeism 0,863 304
-igi tamamlama 0,951 304
-ise yogunlagamama 0,883 304
Orgiitsel iletisim 0,972 304
Psikolojik Gugclendirme 0,928 304
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-anlam 0,959 304

-yetkinlik 0,924 304
-0zerklik 0,946 304
-etki 0,950 304

Giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde Presenteeism Ol¢eginin Cronbach
Alpha degeri 0,86, isi tamamlama alt boyutu i¢in 0,95 ise yogunlasamama alt boyutu
icin ise 0,88 oldugu tespit edilmistir. Orgitsel iletisim 6lgeginin Cronbach Alpha
degerinin 0,97 oldugu goriilmektedir. Psikolojik giiclendirme 6lgeginin alt boyutlarinin
glvenilirliginin anlam boyutu igin 0,95, yetkinlik boyutu igin 0,92, 6zerklik boyutu igin
0,94, etki boyutu icin ise 0,95 olarak tespit edilmistir. Olgegin genel giivenirligi ise
0,92°dir. Olgeklerin Cronbach Alpha degerlerinin incelendiginde (o >0,7) yiiksek
derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

5.6.1. Presenteeism Olceginin Gegerlilik Analizi

Presenteeism 6lgeginden elde edilen veri yapisinin faktdr analizi igin yeterli olup
olmadigini anlamak icin KMO o&rneklem yeterliligi ve Barlett Kiiresellik testi
yapilmistir. KMO analizinin yapilabilmesi i¢in maddelerin olusturdugu korelasyon
matrisi incelenmistir. Koreldsyon matrisindeki bir maddenin diger maddelerle
katsayilarin 0.30’un iizerinde olmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 264).
Presenteeism 6lgeginde maddelerin birbiri ile olan korelasyonu KMO analizi icin yeterli
seviyededir (EK-2.1).

Tablo 5.3. Presenteeism Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ,783
Chi-Square 1529,776
Bartlett’s Test df 15
d. ,000

*p<0,05

Tablo 5.3’de olcege iliskin KMO ve Bartlett’s Testlerinin sonuglart yer
almaktadir. Orneklemden elde edilen degiskenlerin faktdr analizi igin yeterli olup
olmadigimi gosteren KMO degerinin faktor analizi yapilabilmesi igin 0,6'nin iizerinde
olmasi gerekmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2016: 311). Elde edilen verilerin KMO degeri
belirtilen kosuldan (0,78 > 0,6) biiyiiktiir. Bu nedenle 6rneklemin faktor analizine uygun
oldugu soylenebilir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunun anlamli ¢ikmasi (p<0,05),
degiskenler arasindaki koreldsyon matrisinin anlamli oldugunu ve faktoér analizinin
yapilabilecegini ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 319). Ayrica Tablo 5.2°de

80



ifade edildigi gibi 6lgeginin Cronbach Alpha cinsinde glvenilirlik katsayilarinin 0,7’den
yiiksek oldugu goriilmiistir. On kosullarin saglanmasiyla birlikte temel bilesenler

analizi ve varimax eksen dondiirme aracilifiyla faktor desenleri olusturulmustur.

Tablo 5.4. Presenteeism Olgeginin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler Faktor Yukleri Aciklanan Toplam Madde Toplam

Varyans %* Korelasyon

Varyans %*

2.Eger hastalanirsam, zor
durumda olmama ragmen 951
gorevlerimi yerine getirmeye 710
odaklanabilirim

1. Eger hastalanirsam, zor

durumda olmama ragmen
. . ; . ,945
isimdeki zor gorevleri

tamamlayabilirim 59,543

,710

. 3. Eger hastalanirsam, zor
durumda olmama ragmen

tiim iglerimi ,913
tamamlayabilecek kadar 86,106
kendimi enerjik hissederim. 687

5. Eger hastalanirsam, igimi ,902

yapmaktan zevk almam

,620

4. Eger hastalanirsam, i 896

stresiyle basa ¢ikmakta

zorlanirim

26,563 ,623

6. Eger hastalanirsam,
gorevimi tamamlama
konusunda umutsuzluga 851
kapilabilirim ,589

Tablo5.4’de presenteeism olgeginin faktdr analizi sonuglart yer almaktadir.
Faktor sayis1 ve varyans miktart agiklanirken 6z degeri 1’in {izerinde olan faktorler
dikkate alinmadir (Jackson, 1993: 2205). Varimax dondiirme islemi sonras1 6z degeri
1’den yiiksek olan ve toplam varyansin %86’sin1 agiklayan 2 faktor (3,573 ve 1,594)
oldugu belirlenmistir. Presenteeismin isi tamamlama boyutu toplam varyansin %59°u
nu aciklarken, ise yogunlasamama boyutu ise toplam varyansin %26’sin1

agiklamaktadir. Olgegin ilk Ui¢ ifadesi, isi tamamlama boyutu altinda toplanirken son ii¢
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ifade ise ise yogunlasamama boyutu altinda toplanmistir. Faktor yiklerinin negatif veya
pozitif olmasi onem arz etmemekle birlikte 0,30-0,59 degerleri orta diizey, 0,60
tizerinde olmasi ise iyi diizeyde faktor yiiklerinin oldugunu géstermektedir (Cokluk,
Sekircioglu ve Biiyilikoztirk, 2010: 194). Girbiiz ve Sahin (2016: 312), faktor
yiiklerinin en az 0,32’nin ilizerinde olmasi gerektigini ifade ederek, 0,7 ve Uzerindeki
faktor yuklerinin mitkemmel faktor yiikleri olarak siniflandirildigini belirtmislerdir. Bu
nedenle tablolarin kolay okunabilmesi ve diisiik faktor yiiklerinin 6nem arz etmemesi
nedeniyle alt kesme noktasi 0,3 olarak belirlenmistir. Faktor yiiklerinin 0,7 nin tizerinde
olmasi nedeniyle Olgegin milkemmel faktor yiiklerine sahip oldugu sdylenebilir.
ifadelerin kendi igerisinde tutarli olup olmadiginin anlasilmasi igin kullanilan
guvenilirlik yéntemlerden biri de (item-to-total correlation) madde toplam korelasyon
degerleridir (Yashoglu, 2017: 78). Yasar (2014: 63), Toplam madde korelasyonlarinin
0,4’lin altinda olmasinin 6lgiim diizeyini diisiirecegini ifade etmistir. Toplam korelasyon
degerlerinin 0,40’1n iizerinde olmasi nedeniyle dl¢egin 6l¢iim diizeyinin yiiksek oldugu

soylenebilir.
5.6.2. Orgiitsel iletisim Olceginin Gecerlilik Analizi

Orgiitsel iletisim Olceginin veri yapismnin faktdr analizi icin yeterli olup
olmadigin1 anlamak i¢in KMO 06rneklem yeterliligi ve Barlett Kiiresellik testi yapilarak

maddelerin olusturdugu ilgilesim matrisi incelenmistir (EK-2.2).

Tablo 5.5. Orgiitsel iletisim Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ,953
Chi-Square 3453,453
Bartlett’s Test df 36
d. ,000

*p<0,05

Tablo 5.5°de KMO ve Bartlett’s Testlerinin sonuglarina yer verilmistir. KMO
degerinin faktdr analizi yapilabilmesi i¢in belirtilen sinirin iizerinde oldugu (0,953 >
0,6) bulgulanmistir. Bartlett’s Kiresellik Testi sonucunun anlamli ¢ikmasi (p<0,05),
degiskenler arasindaki iligkilerin olusturdugu matrisin anlamli oldugunu ve faktor
analizinin yapilabilecegi anlamina gelmektedir. Tablo 5.2’de Cronbach Alpha cinsinde
giivenilirlik katsayisinin 0,7’den yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle 6rneklemin
faktor analizine uygun oldugu gériilmektedir. On kosullarin saglanmasiyla birlikte
temel bilesenler analizi ve maddelerin konumlarinin hangi faktérde yer alacaginin

belirlenmesi igin varimax eksen dondiirme araciligiyla faktor analizi ger¢eklestirilmistir.
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Tablo 5.6. Orgiitsel letisim Ol¢eginin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler

Faktor Yukleri

Aciklanan

Varyans %*

Toplam

Madde

Korelasyon

Toplam

5. Yoneticilerin ¢aliganlarin
sorunlariyla yakindan
ilgilendiklerine ve bu sorunlar1
¢cdzmek icin yeterince ¢aba

harcadiklarina inantyorum.

8. Kurumumuzda isinizi
yapmaniz igin gerekli
bilgilere/verilere kolaylikla

ulagabiliyorum.

2. Yoneticimiz daha basarili
olmaniz i¢in size destek

veriyor.

3. Isimizi en iyi sekilde yapma
konusunda ki ¢abalarimiz
yoOnetici tarafindan takdirle

kargilaniyor

6. Kurumumuzda ydnetiminin
kisilerin yanlis hareketlerine
gereken tepkiyi gosterdigine

inantyorum.

9. Orgiit ici iletisimden

memnunum.

4.Kurumumuz yénetiminin
egitim ve mesleki
gelisimimizle ilgilendigine

inaniyorum.

7. Kurumumuzda ¢aliganlara
adil davranildigini

diistiniiyorum.

1. Onerilerimizi ya da
sorunlarimizi iletmek iizere
gerektiginde bir st
amire/kisiye kolaylikla

ulagabiliyorum.

,934

,919

917

,915

914

,897

,894

,882

877

82,015

,915

,895

,892

,891

,891

,868

,865

,851

,843

Tablo 5.6 incelendiginde, varimax dondiirme islemi sonrasi 6z degeri 1’den

yiiksek olan tek boyut (7,381) oldugu goriilmektedir. Olgekteki 9 ifade tek boyut altinda

toplanmistir. Bu tek boyut toplam varyansin %82’sini agiklamaktadir. Olcegin faktdr

yiiklerinin 0,7’nin {lizerinde olmasi, miikemmel faktor yiiklerine sahip oldugunu
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gostermektedir. Faktor yiikleri biyiikten kiigiige dogru siralanmistir. Madde toplam
korelasyon degerlerinin 0,4’lin iizerinde olmasi nedeniyle Olgegin Ol¢iim diizeyi

yuksektir.
5.6.3. Psikolojik Giiclendirme Olceginin Gegerlilik Analizi

Psikolojik gii¢lendirme Slgeginin veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup
olmadigini anlamak i¢in KMO 6rneklem yeterliligi ve Barlett Kiiresellik testi yapilmus,
maddelerin olusturdugu ilgilesim matrisi incelenmistir (EK-2.3). Ayrica Tablo 5.2°de
Cronbach Alpha cinsinden guvenilirlik kat sayilarinin 6lgegin geneli ve alt boyutlar
icin 0,7 den yiiksek ¢ikmasi nedeni ile 6lgekteki maddeler arasinda tutarlilik oldugu ve

maddelerin tutarl dl¢tim yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 5.7. Psikolojik Giiclendirme Ol¢egi KMO ve Bartlett’s Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ,873
Chi-Square 3999,459
Bartlett’s Test df 66
d. ,000

*p<0,05

Tablo 5.7’de KMO ve Bartlett’s Testlerinin sonuglarina yer verilmistir. KMO
degerinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in belirtilen sinirin {izerinde oldugu (0,873 >
0,6) belirlenmistir. Bartlett’s Kuresellik Testi sonucunun anlamli ¢ikmasi (p<0,05)
degiskenler arasindaki iligkilerin olusturdugu matrisin anlamli oldugunu ve faktor
analizinin yapilabilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda Tablo 5.8’de Psikolojik

giiclendirme Olgegine iliskin faktor analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5.8. Psikolojik Gii¢lendirme Olceginin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor Yukleri Aciklanan Toplam Madde Toplam
Varyans %* | Varyans %* Korelasyon

1Yaptigim is benim i¢in | ,900 56,160 684

¢ok dnemlidir.

2.1simle ilgili yaptigim 882
faaliyetler benim icin

711
0zel bir anlam tagir.
871
3. Yaptigim is benim
. 126
icin anlamlidur.
11.Departmanimdaki 14,175
faaliyetler ~ Uzerindeki ,889
etkim fazladur. 677
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12.Departmanimda ,886
olanlar (izerinde 6nemli

bir etkiye sahibim. 722

10.Departmanimda 879

olanlar (zerine biylk
721
bir kontrole sahibim.

- 90,498
8. Isimi nasil 10,640

yiiriitecegime dair

,746
,885

kararlar1 kendim

verebiliyorum.

9. Isimi yaparken farklh 874
yontemleri segme , 749

konusunda 6zgurim.

7. Isimi nasil 840

yapacagimi  belirleme

127
konusunda 6zgurim.

5. -Isimi yapmak icin 9,523
. ,896 ,609
gereken kapasiteye

sahibim.

6. Isim igin gereken
becerilere uzmanlik ,863 ,599

seviyesinde sahibim.

4, Isimi yapmak igin
gereken yeteneklere 863 ,643

sahip olduguma eminim

Psikolojik giiclendirmenin faktdr analizi dair sonuglari veren Tablo 5.8’de
incelendiginde varimax dondiirme islemi sonrasi 6z degeri 1’den yiiksek olan dort boyut
(6,739, 1.701, 1,277 ve 1,143) oldugu goriilmektedir. Faktor yiikleri biiyiikten kiigtige
siralanmistir. 11k ii¢ ifade anlam boyutu altinda toplanmistir. Anlam boyutu varyansin
%356’s1n1 agiklamaktadir. Siralama olarak 10, 11 ve 12” de bulunan ifadeler etki boyutu
altinda toplanmisglardir. Etki boyutu varyansin %14 iinii agiklamaktadir. 7, 8 ve 9’uncu
sirada yer alan ifadeler ise 6zerklik boyutu altinda toplanmis ve varyansin %10’unu
aciklamiglardir. 4, 5 ve 6’mci1 siradaki ifadeler de yetkinlik boyutu altinda
toplamislaridir. Ozerklik boyutunun varyansm %9’unu agikladig: goriilmiistiir. Bu dort
alt boyut ise toplam varyansmn %90’m1 agiklamaktadir. Olgegin faktor yiiklerinin
0,7°nin lizerinde olmas1 miikemmel faktor yiiklerine sahip oldugunu gostermektedir.

Faktor yiikleri biyiikten kiigiige dogru siralanmigtir. Madde toplam korelasyon
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degerlerinin 0,40’1n iizerinde olmasi nedeniyle 6l¢egin Ol¢iim diizeyi yiiksek oldugu

gorilmektedir.
5.7. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlar
5.7.1. Katihmcilarin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Aragtirmada otel isletmelerinde ¢alisan Y jenerasyonun cinsiyet, medeni durum,
caligma siiresi, egitim durumu ve kurumdaki pozisyonu gibi demografik bilgilerine ait
veriler elde edilmistir. Katilimcilarinin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo

5.9’da gosterilmektedir.

Tablo 5.9. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Say1 Yulzde
CINSIYET

Erkek 158 %52
Kadin 146 %48
Toplam 304 100
MEDENI DURUM

Evli 143 %52
Bekér 132 %48
Bosanmis 22 %7,2
Dul 7 %2,3
Toplam 304 100
IS YERINDEKI POZiSYON

Yonetici 67 %22
Calisan 237 %78
Toplam 304 100
KURUMDAKI CALISMA SURESI

1 yildan az 78 %025,7
1-5 yil aras1 169 %0655,6
6-10 y1l arasi 41 %135
11-15 yil arasi 11 %03,6
16 y1l ve tizeri 5 %1,6
Toplam 304 100
EGITIM DURUMU
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[Ikogretim 36 9%11,8
Lise 83 %27,3
On Lisans 66 %21,7
Lisans 90 %29,6
Lisansustu 29 %009,5
Toplam 304 100

Katilimcilarin  demografik bilgileri incelendiginde, c¢alisma siireleri dikkat
cekmektedir. Katilimeilarin yalniz %18,7°si 6 yil ve daha uzun siire ayni kurumda
calismigtir. Bu durum, is géren devir hizinin yiiksek olduguna dair bir ipucu niteliginde
olup Y kusagmin islerinden c¢abuk sikilan ve is degistirme egilimi yiiksek olan bir
jenerasyon oldugunun gostergesidir. Katilimeilarin %52’si erkek, %48’i ise kadinlardan
olugmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde %2,3’4 dul, %7,2’si
bosanmis, %48’i bekar ve %52’si ise, evlidir. Katilimcilarin  %22’si  yOnetici
pozisyonundaki bireylerden olusurken %78 1 calisanlardan olusmaktadir. Egitim
durumlar incelendiginde %9,5°1 lisansiistii, %29,6’s1 lisans, %21,7°’si on lisans,

%27,31 lise ve %11,8’1 ilkogretim diizeyinde tahsile sahiptir.
5.7.2. Hipotez Testleri

Hipotezlerin test edilmesi konusunda oOncelikle hangi test ydntemlerinin
uygulanacagma karar verilmesi gerekmektedir. Parametrik veya parametrik olmayan
hipotez testlerinden hangilerinin segileceginin bilinmesi igin, elde edilen verilerin
normallik dagilimlarinin incelenmesi gerekmektedir. George ve Mallery (2010)
Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasinin
normal dagilim igin yeterli olacagini ifade etmektedirler (Dalgakiran ve Oztiirkoglu,
2007: 152; Berber ve Sar1, 2009: 266; Vural, 2013: 487). Bu dogrultuda degiskenlerin

Skewness ve Kurtosis degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5.10. Skewness ve Kurtosis Degerleri

Degiskenler Skewness Kurtosis
Presenteeism 0,305 -0,340
-igi tamamlama 0,190 -0,854
-ise yogunlasamama 0,221 -0,664
Orgiitsel iletisim -1,012 -,116
Psikolojik Guclendirme -0,957 0,248
-anlam -1,117 0,584
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-yetkinlik -1,301 1,656

-0zerklik -0,833 -0,110

-etki -0,678 -0,229

Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerinin -2 ile +2 arasinda
olmasi nedeniyle veriler normal dagilim gostermektedir. Bu nedenle analiz asamasinda

parametrik hipotez testleri kullanilmistir.

5.7.2.1. Demografik Ozelliklere Gore Presenteeism Degiskenin Hipotez Testleri ve

Sonuclan

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore presenteeism davranislari arasinda
anlamli farkliligin olup olmadigi %95 giiven araliginda incelenerek presenteeism ve iki
boyutuna yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Verilerin normal dagilima uygun
olmasi nedeniyle hipotezlerin test edilmesinde bagimsiz 6rneklem t-testi (Independent-
samples T test) ve tek yonli anova (One-way ANOVA) analiz teknikleri kullanilmustir.

Tablo 5.11. Presenteeismin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Yénelik Bagimsiz Orneklem T-

Testi Sonuclari

Degiskenler Cinsiyet N X S.S F t p
Presenteeism Erkek 158 2,9673 ,92509 ,639 1,233 ,219
Kadin 146 2,8390 ,88504
Isi Tamamlama Erkek 158 3,0274 1,15590 ,808 ,847 ,397
Kadin 146 2,9178 1,09444
156 Erkek 158 2,9072 1,07922 536 1,211 ,227
Yogunlasamama |\ 4 146 27603 | 1,03112
*n<0,05

Tablo 5.11°de t-testi sonuglarina yer verilmistir. Y kusaginin presentecism
sorununun cinsiyete gore, anlamli farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Elde
edilen sonuclara gore kadin ve erkek calisanlarin gesitli rahatsizliklarindan dolay is
yerinde olmamasi gereken durumlarda iste bulunmalarinin, islerini tamamlama ve
islerine odaklanabilme agisindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 5.12. Presenteeismin Calisan Pozisyonuna Gére Farklilasma Durumuna Yonelik Bagimsiz

Orneklem T-Testi Sonuclar:

Degiskenler Pozisyon N X S.S F t p
Presenteeism Yonetici 67 2,5672 ,88003 ,064 -3,525 ,000
Calisan 237 3,0014 ,89306
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Isi Tamamlama Yonetici 67 2,7562 1,09879 ,786 -1,806 ,072
Calisan 237 | 3,0366 | 1,12854
fse Yonetici 67 2,3781 | 102641 | 009 | -4126 | 000
Yogunlasamama | 237 | 2,9662 | 1,03142
*p<0,05

Tablo 5.12 incelendiginde presenteeism ve alt boyutu olan ise
yogunlagamamanin ¢alisanlarin pozisyonlarina gore anlamli bigimde farklilastigi
gorilmektedir (p<0,05). Calisanlarin presenteeism sorunlar1 (X=3,0014), yoneticilerin
presenteeism sorunlar1 ortalamasindan daha yiksektir (X=2,5672). Ay sekilde ise
yogunlasamama boyutunda da anlamli farklilik olmakla birlikte alt kademelerde
bulunan calisanlarin (X=2,9662), st kademelerdeki yoneticilere (X= 2,3781) gore ise
odaklanma konusunda daha fazla problem yasadig1 goriilmektedir. Sirkiilasyonun yogun
oldugu hizmet sektoriinde alt kademedeki calisanlarin yoneticilerine gore psikolojik
veya fizyolojik rahatsizliklar1 olmasina ragmen is yerinde bulunmalarinin altinda yatan
nedenlerden biri isini kaybetme korkusunun daha yogun oldugu diisiiniilmektedir. Ust
kademelerin alt kademelere oranla is garantilerinin daha yiiksek olmasi, serbestlik
derecesinin yiiksek olmast ve bilin¢li olarak presenteeismin maliyetlerinin farkinda
olmasi diger nedenler arasinda gosterilebilir. Bu nedenle presenteeismin Ust ve alt diizey
pozisyonda calisanlar agisindan Ozellikle incelenmesi gerekmektedir (Koopman ve
digerleri 2002: 15).

Tablo 5.13. Presenteeismin Medeni Duruma Yonelik Farklilik Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Medeni N Ort. S.S F p
Durum

Evli 143 3,1690 ,81385

Presenteeism Bekar 132 2,6136 ,92632 9,918 ,000
Bosanmisg 22 2,8182 ,86512
Dul 7 3,3095 ,86831
Evli 143 3,3054 1,02511

Isi Tamamlama Bekar 132 2,6187 1,14150 9,813 ,000
Bosanmis 22 2,8182 1,02212
Dul 7 3,4286 1,16610
Evli 143 3,0326 ,98606

ise Bekér 132 2,6086 1,09164 4,069 ,007
Yogunlasamama | Bosanmis 22 2,8182 1,15803
Dul 7 3,1905 ,71640
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*p<0,05

Presenteeism ve alt boyutlar1 olan isi tamamlama, ise yogunlagamamanin

medeni duruma gore farklilagip farklilasmadigini anlamak igin, ikiden fazla grup olmasi

nedeniyle Anova testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda medeni duruma gore anlamli

farkliliklar tespit edilmistir. Anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit

etmek amaciyla oncelikle homojenlik testi olan Levene testi yapilmistir. Levene testi

sonucunda varyans dagilimin esit oldugunun belirlenmesiyle (p>0,05) birlikte anlamli

farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak igin Tukey testi yapilmistir. Tablo

5.14 Tukey ve Levene testi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 5.14. Tukey ve Levene Testi Sonuclar:

Degiskenler Medeni Medeni Ortalama Sh p

Durum (1) Durum (J) Fark (1-J)

Presenteeism Evli Bekar ,55536* ,10492 ,000

Bosanmis ,35082 , 19908 ,294

Dul -,14053 ,33651 ,975

Bekar Evli -,55536* ,10492 ,000

Bosanmisg -,20455 ,20018 137

Dul -,69589 ,33716 ,167

Bosanmus Evli -,35082 , 19908 ,294

Bekar ,20455 ,20018 737

Dul -,49134 37723 ,562

Dul Evli ,14053 ,33651 975

Bekar ,69589 ,33716 ,167

Bosanmis ,49134 37723 ,562

isi Tamamlama Evli Bekar ,68667* , 13038 ,000

Bosanmig ,48718 24737 ,202

Dul -,12321 ,41813 ,991

Bekar Evli -,68667* , 13038 ,000

Bosanmis -,19949 ,24874 ,853

Dul -,80988 ,41894 ,216

Bosanmig Evli -, 48718 24734 ,202

Bekér ,19949 ,24874 ,853

Dul -,61039 ,46873 ,562

Dul Evli ,12321 ,41813 ,991

Bekér ,80988 ,41894 ,216

Bosanmig ,61039 ,46873 562
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Ise Evli Evli ,42405* ,12571 ,005

Yogunlasamama Bekar ,21445 ,23852 ,805

Bosanmisg -,15784 ,40317 ,980

Bekar Bekar -,42405* ,12571 ,005

Bosanmisg -,20960 ,23984 ,818

Dul -,58189 ,40396 475

Bosanmig Evli -,21445 ,23852 , 805

Bekar ,20960 ,23984 ,818

Dul -,37229 ,45196 ,843

Dul Evli ,15784 ,40317 ,980

Bekar ,58189 ,40396 475

Bosanmis 37229 ,45196 ,843

Levene Statistic dfl df2 Sig
Presenteeism 1,170 3 300 321
Isi Tamamlama 1,009 3 300 ,389
Ise 1,750 3 300 ,157

Yogunlasamama

Tablo 5.14 incelendiginde evli c¢alisanlarin (Ort=3,16) bekar calisanlara
(Ort=2,61) gore daha fazla presenteeism sorunu yasadiklar1 belirlenmistir. Isi
tamamlama icin evli (Ort=3,30) bireylerin ortalamasi ¢alisan (Ort=2,61) bireylerin
ortalamasindan yiiksektir. Ise yogunlasamama boyutunda evli (Ort=3,03) bireylerin
ortalamasi ¢alisan (Ort=2,60) bireylerin ortalamasindan yiiksek ¢ikmistir. Bu durumun
olusmasina evli bireylerin ailesel bazda sorumluluklarinin bekar bireylere gore daha
fazla olmas1 neden olabilir. Y kusagi hayatinin her doneminde ailesinin destegi ve
gozetiminde yetistirilmis olan bir nesildir. Yetistirilme tarzi kusagin karakterini de
sekillendirmede ©nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle evli olan bireylerin esleri ve
cocuklarina karsi kendilerini sorumlu hissederek, issiz kalma endisesiyle ise gitmesi ve
odaklanma sorunlari yasamasina ragmen sorumlu oldugu gorevleri tamamlamaya
calismas1 yiiksek ihtimaldir. Ayrica evli bireylerin izin gunlerini aileleriyle gegirmek
istemesi ve bu nedenle izin haklarin1 saklamasi, presenteeismin artmasinda 6nemlidir.
Ozellikle cocuklu aileler diisiiniildiigiinde c¢ocuklariyla hastalik, okul, eglence gibi
durumlar nedeniyle daha ¢ok zaman gegirme arzular1 neticesiyle izin haklarim

saklamasi bu farkliligin olusma nedenleri arasinda gorulmektedir.
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Tablo 5.15. Presenteeismin Calisma Siiresine Yonelik Farkliik Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Cahisma N Ort. S.S F p
Suresi
<1yl 78 2,8333 87576
Presenteeism 1-5yil 169 2,8590 ,89310
6-10 y1l 41 3,0650 ,90820 1,577 ,180
11-15 yil 11 3,2576 1,13862
16 y1l iizeri 5 3,5333 1,12052
<1yl 78 2,8889 1,16300
isi Tamamlama 1-5yil 169 2,9467 1,09190
6-10 y1l 41 3,1545 1,47436 ,800 ,526
11-15 yil 11 3,0606 1,14018
16 yil iizeri 5 3,600 1,12629
<1yl 78 2,7778 1,04539
Ise 1-5y1l 169 2,7712 1,03138
Yogunlasgamama 6-10 y1l 41 2,9756 1,14113 1,802 ,128
11-15 yil 11 3,4545 1,03573
16 y1l iizeri 5 3,4667 1,12052
*p<0,05

Presenteeism, isi tamamlama ve ise yogunlasamama durumlarinin kurumdaki

calisma siirelerine gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesi igin

ANOVA testi yapilmustir. Test sonuglart Tablo 5.15’de da gdsterilmektedir. Yapilan

analiz sonuglarina goére bireylerin kurumdaki ¢alisma siireleri ile presenteeism ve alt

boyutlar1 olan isi tamamlama ve ise yogunlasamama arasinda anlamli farkliligin

olmadigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 5.16. Presenteeismin Egitim Diizeyine Yonelik Farklilik Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Medeni N Ort. S.S F p
Durum
[Ikogretim 36 3,0926 ,95986
Presenteeism Lise 83 2,8855 ,96971
On Lisans 66 2,9874 ,80081 844 ,498
Lisans 90 2,8370 ,80765
LisansustU 29 2,7586 1,15434
ikdgretim 36 3,0185 1,08363
Isi Tamamlama Lise 83 2,8233 1,19771
On Lisans 66 3,1869 ,99594 ,989 414
Lisans 90 2,9481 1,11947
Lisansustii 29 2,9540 1,26216
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[kdgretim 36 3,1667 1,04350
ise Lise 83 2,9478 1,15644
Yogunlasamama On Lisans 66 2,7879 ,98993 1,895 111
Lisans 90 2,7259 ,91127
Lisansstu 29 2,5632 1,26649
*p<0,05

Tablo 5.16°da galisanlarin presenteeism ve alt boyutlart olan isi tamamlama ile
ise yogunlagsamama sorunlarinin egitim diizeylerine gore farklilasip farklilagsmadiginin
anlagilmasi icin yapilan ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan analiz
sonucunda presenteeism ve alt boyutlarinin egitim faktoriine gore anlamli bigimde

farklilasmadig gorulmektedir (p>0,05).

Analiz sonuglar1 genel olarak incelendiginde, presenteeism ile bireylerin medeni
durumlan1 ve kurumdaki pozisyonlari arasinda anlamli farkliliklar tespit edilirken,
cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢aligma siireleri arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Bu nedenle H1 hipotezi kismi olarak desteklenmistir.

5.7.2.2. Demografik Degiskenlere Gore Orgiitsel iletisim Degiskeninin Hipotez

Testleri ve Sonuclari

Y kusag katilimcilarinin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel iletisim algilar
arasinda anlamli farkliligin olup olmadigi %95 giiven araliginda belirlenmek istenmis,
bu dogrultuda orgiitsel iletisime yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Verilerin
normal dagilima uygun olmasi nedeniyle hipotezlerin test edilmesinde parametrik testler
olan bagimsiz 6rneklem t-testi (Independent-samples T test) ve tek yonli anova (One-
way ANOVA) analiz teknikleri kullanilmistir.

Tablo 5.17. Orgiitsel fletisimin Cinsiyete Gére Farkhlasma Durumuna Yénelik Bagimsiz Orneklem

T-Testi Sonuclari

Degisken Cinsiyet N X S.S F t p
Orgiitsel Erkek 158 3,8924 1,17170 1,019 ,085 ,932
Tletisim Kadm 146 3,8805 1,25403

*p<0,05

Tablo 5.17°de katilimcilarin orgiitsel iletisim algilarinin cinsiyete gore anlamli

bi¢imde farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesi igin yapilan t-testi sonucu yer
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almaktadir. Yapilan analiz neticesinde erkek ve kadin calisanlarin orgiitsel iletisim

algilarinda anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 5.18. Orgiitsel iletisimin CahsanPozisyonuna Gére Farkhlasma Durumuna Yonelik Bagimsiz

Orneklem T-Testi Sonuclar:

Degisken | Pozisyon N X S.S F t P
Orgiitsel Yonetici 67 4,2720 97716 10,679 3,424 ,001
Tletisim

Calisan 237 3,7778 1,24839
*p<0,05

Kurum icerisinde farkli kademelerde ¢alisan Y kusagi iiyelerinin bulundugu
pozisyona gore oOrgiitsel iletisim algilarinda anlamli farkliligin olup olmadiginin test
edilmesi igin t-testi yapilmigtir. Tablo 5.18’de bagimsiz orneklem t-testi sonuglar1 yer
almaktadir. Yapilan analiz sonucunda calisanlarin pozisyonlarina gore orgiitsel iletisim
algilar1 arasmda anlaml farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Yoneticilerin (X=4,27),
calisanlarina (X=3,77) oranla orgiitsel iletisime yonelik algilarinin ortalamalar1 daha
yiiksek ¢ikmistir. Baska ifadeyle kurum igerisinde yonetici pozisyonunda olan bireyler
alt kademelerdeki caliganlara oranla kurum ig¢i Orgiitsel iletisimden daha memnun
durumdadirlar. Y kusagi otoriteden ve kendine emir verilmesinden hoslanmamaktadir
(Segilmis ve Koz, 2015: 72). Bununla birlikte Y kusagi iyi is ¢ikarmaya odakli, tavsiye
ve paylasimlara agik, is ve sosyal aktiviteyi i¢ i¢e yasan, 6zgiirliigline diiskiin, bagimsiz
bir nesildir (Goktas, 2016: 35). Y kusaginin emir almamaktan hoslanmamasi ve alt
kademedeki ¢alisanlarin yoneticileriyle daha sik bu yonde iletisim kurduklarina yonelik
inanclari, farkliligin olugsmasinda etken olabilir. Kurumun ve yonetimin galisan egitimi,
mesleki gelisim gibi alanlarda katkisinin olup olmamasi, yonetimin adil davranip
davranmadigina dair inang, yoneticiden beklenen destegin alinip alinmamasi,
istenildiginde yoneticilerine ulasip ulasamamalari, gibi nedenler ¢alisan ve yoneticiler

arasinda bu farkliligin olusmasinda etkilidir.

Tablo 5.19.Orgiitsel iletisimin Medeni Duruma Yénelik Farklihk Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Medeni N Ort. S.S F p
Durum
Evli 143 3,7599 1,24754
Orgiitsel Tletigim Bekér 132 4,0168 1,14375 1,059 ,367
Bosanmig 22 3,9495 1,24709
Dul 7 3,8254 1,20994
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*p<0,05

Tablo 5.19’da katilimcilarin Orgiitsel iletisim algilarinin medeni duruma gore
farklilagip farklilasmadiginin analizi i¢in yapilan ANOVA testi sonuclart yer
almaktadir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin medeni durumlar1 ile Orgiitsel

iletisim algilar1 arasinda anlamu bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 5.20. Orgiitsel iletisimin Calisma Siiresine Yonelik Farkhhk Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Calisma N Ort. S.S F p
Suresi
<1yl 78 4,0755 1,10627
Orgiitsel iletisim 1-5 yil 169 3,8757 1,20483 1,192 314
6-10 y1l 41 3,7507 1,38550
11-15 yil 11 3,3838 1,28271
16 y1l iizeri 5 3,5333 1,14773
*p<0,05.

Bireylerin kurumdaki c¢aligma stireleri ile orgiitsel iletisim algilar1 arasinda
anlaml farkliligin olup olmadiginin belirlenmesi i¢in ANOVA testi yapilmistir. Tablo
5.20’de yer alan analiz sonuclarina gore, katilimcilarin kurumdaki calisma stireleri ile

orgiitsel iletisim algilar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 5.21. Orgiitsel iletisimin Egitim Diizeyine Yonelik Farkhhk Analizi One Way Anova Testi

Degiskenler Egitim N Ort. S.S F p
Duzeyi
[Ikogretim 36 3,9074 1,10299
Orgiitsel iletisim Lise 83 3,7456 1,28849 ,964 428
On Lisans 66 3,8401 1,25392
Lisans 90 4,0815 1,02754
Lisansustu 29 3,7663 1,50054
*p<0,05

Orgiitsel iletisim algismin Y Kusaginin egitim diizeyine gore farklilasip
farklilasmadigina dair yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 5.21° de yer almaktadir.
Yapilan ANOVA testi sonrast ilkdgretim, lise, On lisans, lisans ve lisansiistii egitim
diizeylerine sahip olan bireylerin orgiitsel iletisim algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilmemistir (p>0,05).

Orgiitsel iletisim olgeginin demografik degiskenlerine yonelik yapilan analiz

sonuglarinda bireylerin ¢alistiklart pozisyon ile orgiitsel iletisim algisi arasinda anlamli
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farklik tespit edilmistir. Cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve medeni durumlart ile
orgutsel iletisim arsinda anlamli farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle H2 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

5.7.2.3. Demografik Degiskenlere Gore Psikolojik Guclendirme Degiskeninin

Hipotez testleri ve Sonuclari

Katilimeilarin  demografik ozelliklerine gore psikolojik giiclendirme algilar
arasinda anlamli farkliligin olup olmadigi belirlenmek istenmis, bu dogrultuda
psikolojik giiclendirme ve anlam, yetkinlik, Ozerklik, etki boyutlarina yonelik
olusturulan hipotezler test edilmistir. Verilerin normal dagilmasi hipotezlerin test
edilmesinde parametrik testlerin kullanilmasimi gerekli kilmistir. Bu dogrultuda
farkliliklarin analizleri i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi (Independent-samples T test) ve
tek yonli anova (One-way ANOVA) analiz teknikleri kullanilmustir.

Tablo 5.22. Psikolojik Giiclendirmenin Cinsiyete Gore Farkhilasma Durmuna Yoénelik Bagimsiz

Orneklem T-Testi Sonuclar:

Degiskenler Cinsiyet N X S.S F t p
Psikolojik Erkek 158 3,9868 ,78436 1,232 ,754 ,451
Guglendirme Kadin 146 3,9167 ,83689
Anlam Erkek 158 4,2384 ,91468 1,827 1,721 ,086
Kadin 146 4,0479 1,01482

Yetkinlik Erkek 158 4,3397 ,83405 ,600 ,946 ,345
Kadmn 146 4,2511 ,79323

Ozerklik Erkek 158 3,6646 1,20244 ,408 -,455 ,649
Kadm 146 3,7260 1,14850

Etki Erkek 158 3,7046 1,08060 2,163 ,486 ,627
Kadmn 146 3,6416 1,18165

*p<0,05

Tablo 5.22°de cinsiyet degiskenine gore farklilik analizinin sonuglari verilmistir.
Yapilan t-testi sonuglarina gore erkek ve kadin katiimcilarinin anlam, yetkinlik,
ozerklik, etki boyutlarina yonelik anlamli bicimde farklilasma olmadig1 goriilmektedir
(p>0,05).

Tablo 5.23. Psikolojik Gii¢clendirmenin Calisan Pozisyonuna Yonelik Farkhihk Analizi Bagimsiz

Orneklem T-Testi Sonuglar:

Degiskenler Pozisyon N X S.S F t p

Psikolojik Yonetici 67 4,3619 ,56231 16,132 6,000 ,000

96



Guclendirme Calisan 237 3,8376 ,83180

Anlam Ydnetici 67 4,4677 ,66429 13,252 3,927 ,000
Calisan 237 4,0563 1,01987

Yetkinlik Ydnetici 67 4,5124 ,60114 4,610 2,997 ,003
Calisan 237 4,2363 ,85671

Ozerklik Yonetici 67 4,2289 ,92879 6,510 4,989 ,000
Calisan 237 3,5429 1,19504

Etki Yonetici 67 4,2388 77156 15,603 5,993 ,000
Calisan 237 3,5148 1,16339

*p<0,05

Psikolojik glclendirme ve anlam, yetkinlik 6zerklik, etki boyutlarinin
kurumdaki pozisyonlarina goére farklilagip farklilasmadiginin %95 guvenilirlikle
belirlenmesi icin yapilan t-testi analiz sonuglari Tablo 5.23’de gosterilmektedir.
Psikolojik giiclendirme, anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki ile calisanlarin pozisyonlari
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). YoOneticilerin psikolojik
guclendirme (X= 4,3619), anlam (X= 4,4677), yetkinlik (X= 4,5124), ozerklik(X=
4,2289) ve etki (X= 4,2388) ortalamalar1 tablodaki gibi bulgulanmistir. Dolayisiyla
yoneticilerin ortalamalar galisanlarin psikolojik gii¢lendirme (X= 3,8376), anlam (X=
4,0563), yetkinlik (X= 4,2363), ozerklik(X= 3,5429) ve etki (X= 3,5148)
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ortalamalar arasindaki en biyuk
farklilik, etki (0,724) ve oOzerklik (0,686) boyutlar1 arasindadir. Bu sonuglar yonetici
pozisyonunda olan bireylerin ¢alisanlara kiyasla, yaptiklari isi daha fazla 6nemsedigini,
islerini yapabilme konusunda kendilerine olan giivenlerinin daha fazla olugunu, is
c¢iktilar1 hakkinda daha fazla etkilerinin oldugunu ve isleri lizerinde daha fazla kontrol
sahibi olduklarini, dolayisiyla psikolojik agidan daha fazla giiclendirildiklerine
inandiklarimi gostermektedir.

Tablo 5.24. Psikolojik Guglendirmenin Medeni Duruma Yd&nelik Farkliik Analizi One Way Anova
Testi

Degiskenler Medeni N ort. S.S F p
Durum
Psikolojik Evli 139 3,9149 ,81868 ,213 ,888
Guglendirme Bekar 132 3,9842 , 77896
Bosanmig 26 4,0152 91636
Dul 7 3,9524 ,98349
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Anlam Evli 139 4,1562 ,96236 ,016 ,997
Bekar 132 4,1439 ,96080
Bosanmig 26 4,1212 1,00552
Dul 7 4,0952 1,27242
Yetkinlik Evli 139 4,2424 ,83561 ,410 ,746
Bekar 132 4,3460 ,80013
Boganmis 26 4,3333 ,76980
Dul 7 4,3810 ,89087
Ozerklik Evli 139 3,5921 1,20926 ,839 473
Bekar 132 3,7652 1,11489
Bosanmig 26 3,9394 1,24568
Dul 7 3,6667 1,41421
Etki Evli 139 3,6690 1,11575 ,003 1,00
Bekar 132 3,6818 1,12634
Bosanmig 26 3,6667 1,27242
Dul 7 3,6667 1,23228
*p<0,05

Bireylerin medeni durumlar ile psikolojik giiclendirme ve alt boyutlari arasinda

anlamli farkliligin olup olmadigini analiz etmek i¢cin ANOVA testi yapilmistir. Tablo

5.24’de analiz
guclendirme ve alt boyutlari ile bireylerin medeni durumlari arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).

sonugclari

gosterilmektedir.

Analiz

sonuclarina gore psikolojik

Tablo 5.25.Psikolojik Guglendirmenin Calisma Siiresine Yonelik Farklilik Analizi One Way Anova

Testi
Degiskenler Calisma Ort. S.S F
Siresi
Psikolojik <1yl 78 3,8579 ,79999 1,332 ,258
Guglendirme 1-5yil 169 3,9980 ,81639
6-10 y1l 41 4,0366 ,78330
11-15 y1l 11 3,9242 ,68461
16 yil tizeri 5 3,3000 1,06861
Anlam <1yl 78 4,1581 1,03437 ,620 ,648
1-5 yil 169 4,1775 ,92227
6-10 y1l 41 4,1138 ,98773
11-15 yil 11 4,0000 1,02198
16 y1l iizeri 5 3,5333 1,26051
Yetkinlik <1yl 78 4,2350 ,79520 ,692 ,598
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1-5 y1l 169 4,3314 ,80054
6-10 y1l 41 4,3089 ,80757
11-15 yil 11 4,3939 ,80025
16 yil tizeri 5 3,8000 1,60900
Ozerklik <1yl 78 3,6154 1,12825 1,196 ,313
1-5 yil 169 3,7199 1,20862
6-10 yil 41 3,8943 1,09656
11-15 y1l 11 3,5152 ,98165
16 y1l izeri 5 2,8000 1,64317
Etki <lyl 78 3,4231 1,18025 1,832 ,123
1-5 y1l 169 3,7633 1,14861
6-10 y1l 41 3,8293 ,92833
11-15 yil 11 3,7879 ,89781
16 y1l lizeri 5 3,0667 1,1628
*p<0,05

Tablo 5.25’ de bireylerin kurumdaki ¢alisma siireleri ile psikolojik giiglendirme

ve alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliligin olup olmadigit ANOVA testi ile analiz

edilmistir. Analiz sonuglarina gore kurumdaki ¢aligma siiresi ile psikolojik guclendirme,

anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki arasinda anlaml1 farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 5.26. Psikolojik Guglendirmenin Egitim Diizeyine Y0nelik Farklihik Analizi One Way Anova

Testi
Degiskenler Egitim N Ort. S.S F p
Duzeyi
Psikolojik [kogretim 36 3,9977 , 16778 2,129 ,077
Guglendirme Lise 83 3,7610 ,82944
On Lisans 66 4,1162 77939
Lisans 90 3,9463 ,80420
LisansustU 29 4,0977 ,82227
Anlam Ilkdgretim 36 4,0926 ,98113 2,182 ,071
Lise 83 3,9157 1,07679
On Lisans 66 4,3636 ,85280
Lisans 90 4,2037 ,94240
Lisansustii 29 4,2069 ,85177
Yetkinlik [Ikogretim 36 4,4537 ,68616 1,210 ,306
Lise 83 4,2450 ,86811
On Lisans 66 4,3384 ,79204
Lisans 90 4,1926 ,84797
Lisansustii 29 4,4828 , 712695
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Ozerklik iIkogretim 36 3,8333 1,08233 2,062 ,086
Lise 83 3,4378 1,24170
On Lisans 66 3,8889 1,11452
Lisans 90 3,6407 1,13642
Lisansusti 29 3,9770 1,25651
Etki [Ikogretim 36 3,6111 1,10841 1,514 ,198
Lise 83 3,4458 1,20104
On Lisans 66 3,8737 1,05857
Lisans 90 3,7481 1,09967
Lisansusti 29 3,7241 1,14458

*p<0,05

Psikolojik giiclendirme, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki ile bireylerin egitim
diizeyleri arasindaki farklilik analizi sonuglar1 Tablo 5.26° da gosterilmektedir. Yapilan
ANOVA testi sonrast psikolojik giliglendirme ve alt boyutlar1 ile bireylerin egitim
diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Tiim bu bulgular 1s1nda

H3 hipotezi kismi olarak desteklenmistir.

Tiim olceklere yapilan analizler incelendiginde dikkat ¢eken ortak nokta yonetici
ve calisan arasindadir. Analiz sonuglarma gore, Yyoneticiler calisanlara kiyasla
presenteeism sorununu daha az yasarken Orgiitsel iletisim ve psikolojik gii¢lendirme
algilar1 da daha ytiksek seviyede ¢ikmistir. Bu sonuglar 1518inda orgiitsel iletisimden
memnun olan ve kendilerinin psikolojik a¢idan gili¢lendirildigini diisiinen bireylerin

daha az presenteeism sorunu yasadiklari soylenebilir.
5.7.2.4. liskilerin Analiz Edilmesi

Kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, faktdér yapilar1 ve
demografik degiskenlere iliskin farklilik analizleri yapildiktan sonra degiskenler
arasindaki iliskilere dair olusturulan hipotezler korelasyon ve regresyon analiziyle test
edilmistir. Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren bir analiz tiiriidiir
(Mor, 2018: 160). Iliski birimi “r” isareti ile gosterilen pearson korelasyon Katsayisidir.
Korelasyon katsayis1 0-0,3 arasinda deger aliyorsa zayif 0,3-7 arasinda deger aliyorsa
orta 0,7-1 arasinda bir deger aliyorsa kuvvetli iligki oldugu yorumu yapilabilir. (Glirbiiz
ve Sahin, 2016; 265).
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Tablo 5.27. Arastirmanin Degiskenleri ve Boyutlar1 Arasindaki Koreldsyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.Presenteeism | 1

21T ,842%* |1

3.1y ,818** | 379** | 1

4.0.1 - 445%* | - 329%* | - 413** | 1

5P.G -,152** | -,013 -, 246%* | 412** | 1

6.Anlam -,151** | -,046 -,210** | ,438** | [787** | 1

7.Yetkinlik -,122* -,031 - A77** | [ 278** | [720%* | 521** 1

8.0zerklik -,095 -,002 -,161** | ,316** | ,837** | ,521** A74** 11

9.Etki -,118* ,025 -, 229%* | 277** | ,802** | ,484** ,403** | 572* | 1
*

L.T: Isi Tamamlama, 1.Y; Ise yogunlasamama, O.I: Orgiitsek letisim, P.G: Psikolojik Guglendirme
#% p<0,01; Diizeyinde anlamli, * p<0,05; Diizeyinde Anlamli

Arastirmada kullanilan tiim degiskenler ve alt boyutlarinin birbiri ile olan
iliskilerini saptamak igin koreldsyon analizi yapilmistir. Analiz verilerin normal
dagilmasi1 nedeniyle pearson kat say1 modeli kullanilarak, ¢ift kuyruk anlamlilik testi ile
yapilmustir. Tablo 5.27°de yer alan koreldsyon analizi sonuglarina gore presenteeism ile
alt boyutlar1 olan isi tamamlama (r= ,842) ve ise yogunlasamama (r= ,818) arasinda
0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii kuvvetli iligki tespit edilmistir. Bu boyutlar
presenteeismin alt boyutlar1 olduklari i¢in boyle bir iligski olmasi dogaldir. Ayni sekilde
psikolojik guclendirme ile anlam (r=,787), yetkinlik (r=,720), 6zerklik (r=,837), etki
(r=,802) pozitif yonlii kuvvetli iliski tespit edilmistir. Anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarini olusturmasi nedeniyle kuvvetli iliski ¢ikmasi
dogaldir. Arastirmanin ana degiskenleri ve bu degiskenlerin alt boyutlariin diger
degiskenlerle iliskisi incelendiginde, presenteeism ile Orgutsel iletisim arasinda (r= -
,445) 0,01 dizeyinde anlamli negatif yonlii orta diizey iligki tespit edilmistir.
Presenteeismin alt boyutlarindan, isi tamamlama ile orgiitsel iletisim arasinda (r= -,329)
0,01 diizeyinde anlamli negatif yonlii orta diizey iliski tespit edilmistir. Ise
yogunlasama ile Orgiitsel iletisim arasinda ise (r =,-413) 0,01 anlamlilik diizeyinde
negatif yonlii orta diizey iligki tespit edilmistir. Bu sonuglardan hareketle calisanlarin
presenteeism sorunu arttikca Orgiitsel iletisim algilar1 azalacagi veya presenteeism

sorunu azaldikca orgiitsel iletisim algilarinin artacagi yorumu yapilabilir.
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Presenteeism ile psikolojik giliglendirme arasinda (r= -,152) 0,01 diizeyinde
anlamli negatif yonli zayif iliski tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirmenin anlam
boyutu ile presenteeism arasinda (= ,-151) 0,01 diizeyinde anlamli negatif yonlii zayif
iliski bulunmaktadir. Diger alt boyutlardan yetkinlik (r= -,122) ve etki (r= -, 118)
boyutlari ile presenteeism arasinda 0,05 diizeyinde anlamli negatif yonlii zayif iliski
tespit edilmistir. Presenteeismin ise yogunlasamama boyutu ile psikolojik giiclendirme
arasinda (r= -,246) 0,01 diizeyinde anlamli negatif yonlii zayif iliski tespit edilmistir. Ise
yogunlagamama ile anlam (r= -,210), yetkinlik (r= -, 177), 6zerklik (r= -,161), ve etki
(r= -,229) boyutlar arasinda 0,01 diizeyinde anlamli negatif yonli zayif iliski tespit
edilmistir. Bu sonuglardan hareketle bireylerin psikolojik giiclendirilme algilar arttikca
ile presenteecism davraniglart azalir veya psikolojik giiclendirme algis1 azaldikga
presenteeism sorunu artar seklinde bir yorum yapilabilir. Orgiitsel iletisimle psikoloji
giiclendirme arasinda (r=,412) ) 0,01 diizeyinde anlaml1 pozitif yonli orta diizey iliski
tespit edilmistir. Orgiitsel iletisim ile psikolojik gii¢lendirmenin alt boyutlar1 anlam (=
,438) ve ozerklik (= ,316) arasinda orta diizey, yetkinlik (=, 278), ve etki (= 277)
boyutlar1 arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif iliski vardir. Bu
sonuctan hareketle psikolojik anlamda giiclendirildigine inan c¢alisanlarin Orgiitsel
iletisim algilar1 ylkselirken psikolojik anlamda giiglendirmenin azalmasiyla birlikte
calisanlarin  Orgiitsel iletisim algilarmin da azaldigina dair yorum yapilabilir.
Degiskenler arasindaki anlamli iligkilerin agiklayiciligini belirlemek igin regresyon
analizi yapilmistir.

Tablo 5.28. Psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel iletisim Arasindaki iliskilere Yonelik Basit

Regresyon Analizi Sonuclar

R?= .170 Uyr. R%= .167 F=61,851 p =.000
Bagimsiz Degisken B T p
Psikolojik Giiglendirme 412 7,865 0,000

Bagimh Degisken Orgiitsel Tletisim

Tablo 5.28’de yer alan basit regresyon analizi sonuglarina goére kurulan
regresyon denklemi anlamlidir (F=61.851, p<0.01). Psikolojik giiclendirme toplam
varyansin 0.17’sini acgiklamaktadir. Psikolojik giliglendirme (t=7,865; p<0.01; p=,412)
modele anlamli katki saglamigtir. Sonuglara gére Y kusaginin psikolojik giiclendirme
diizeylerindeki bir birimlik artis orgiitsel iletisimi 0.41 oraninda arttirmaktadir. Analiz
sonucundaki anlamli etkinin hangi boyutlardan olustugunun anlasilmasi i¢in ¢oklu

regresyon analizi yapilmstir.
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Tablo 5.29. Psikolojik giiclendirmenin Alt Boyutlar1 ve Orgiitsel fletisim Arasindaki Tliskilere

Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

R2= .205 Uyr. R?=.194 F=19.243 p =.000

Bagimsiz Degisken B T p
Anlam ,353 5,311 0,000
Yetkinlik ,035 0,547 0,585
Ozerklik ,094 1,378 0,169
Etki ,038 ,580 0,562

Bagimh Degisken Orgiitsel Iletisim

Tablo 5.29°da yer alan basit regresyon analizi sonuglarina gore kurulan
regresyon denklemi anlamhidir (F=19.243, p<0.01). Bagimhi ve bagimsiz degisken
arasindaki tiim iliskiler anlamli bulgulanmamistir. Toplam varyansin 0.20°si psikolojik
giclendirmenin alt boyutlar tarafindan agiklamaktadir. Anlam boyutu (t=5,311; p<0.01;
B=,353) modele anlamli katki saglamistir. Sonuglara gére anlam boyutundaki bir
birimlik artig orgiitsel iletisimi 0.35 oraninda arttirmaktadir. Bu bulgular dogrultusunda

H4 hipotezi kismu olarak desteklenmektedir.

Tablo 5.30. Orgiitsel iletisim ve Presenteeism Arasindaki Iliskilere Yonelik Basit Regresyon Analizi

Sonuclar

R?= .198 Uyr. R?= .195 F=74.576 p =.000

Bagimsiz Degisken i} T p
Orgitsel Tletisim -,445 -8,636 0,000

Bagimh Degisken Presenteeism

Tablo 5.30°da yer alan basit regresyon analizi sonuglarina goére kurulan
regresyon denklemi anlamhidir (F=74.576, p<0.01). Orgiitsel iletisim toplam varyansin
0.19’unu aciklamaktadir. Orgiitsel iletisim (t=-8.636; p<0.01; B=-.44) modele anlaml
katki saglamistir. Sonuglara gore Y kusaginin orgiitsel iletisim algilarindaki bir birimlik
artis presenteeismi 0.44 oraninda azaltmaktadir. Orgiitsel iletisimin azaltici etkisinin
hangi boyutlar lizerinde anlamli oldugunun anlagilmasi i¢in presenteeismin alt boyutlari
ile regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 5.31. Orgiitsel iletisim ve isi Tamamlama Arasindaki iliskilere Yonelik Basit Regresyon

Analizi Sonuclar

R’= .108 Uyr. R?= .105 F=36.714 p =.000
Bagimsiz Degisken B T p
Orgiitsel Iletisim -,329 -6,059 0,000

Bagimh Degisken Isi Tamamlama
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Tablo 5.31°de yer alan basit regresyon analizi sonuglarina goére kurulan
regresyon denklemi anlamlidir (F=36.714, p<0.01). Toplam varyansin 0.10’u orgiitsel
iletisim tarafindan agiklamaktadir. Orgiitsel iletisim (t=-6.059; p<0.01; p=-.32) modele
anlaml katki saglamistir. Sonuclara gore, Y kusaginin orgiitsel iletisim algilarindaki bir
birimlik artis isi tamamlama boyutunu 0.32 oraninda azaltmaktadir. Bu sonuctan
hareketle ¢alisanlarin presenteeismin alt boyutlarindan olan isi tamamlama konusundaki
sorunlarinin  azaltilmasi i¢in kurum i¢i iletisim calismalarinin  desteklenmesi
onerilmektedir.

Tablo 5.32. Orgiitsel iletisim ve ise Yogunlasamama Arasindaki iliskilere Yonelik Basit Regresyon

Analizi Sonuclari

R2= .170 Uyr. R?=.168 F=62.000 p =.000
Bagimsiz Degisken B T p
Orgiitsel iletisim -,413 -7,874 0,000

Bagimh Degisken Ise Yogunlasamama

Tablo 5.32°de yer alan basit regresyon analizi sonuglarma gore kurulan
regresyon denklemi anlamlidir (F=62.000, p<0.01). Orgiitsel iletisim toplam varyansin
0.17’isini agiklamaktadir. Orgiitsel iletisim (t=-7.874; p<0.01; p=-.41) modele anlamh
katki saglamistir. Sonuglara gore, Y kusaginin orgiitsel iletisim algilarindaki bir birimlik
artig ise yogunlasamama boyutunu 0.41 oraninda azaltmaktadir. Analiz sonucundan
anlasilacag1 {lizere Orgiitsel iletisimin desteklenmesi ise yogunlagsma konusundaki
problemleri azaltmaktadir. Bu bulgular 1s181nda HS hipotezi desteklenmistir.

Tablo: 5.33. Psikolojik giiclendirme ile Presenteeism Arasindaki iliskilere Yonelik Basit Regresyon

Analizi Sonuclari

R?2= .023 Uyr. R?=.020 F=7.104 p =.000
Bagimsiz Degisken B T p
Psikolojik Giiclendirme -,152 -2,665 0,008

Bagimli Degisken Presenteeism

Tablo 5.33’de yer alan basit regresyon analizi sonuglarina goére kurulan
regresyon denklemi anlamhidir (F=7,104 p<0.01). Psikolojik giiclendirmenin toplam
varyansin 0.023’linli agiklamaktadir. Psikolojik giiclendirme (t=-2,665; p<0.01; B=-
,152) modele anlamli katki saglamistir. Sonuclara gore, Y kusaginin psikolojik
guclendirme duzeylerindeki bir birimlik artis presenteeismi 0.15 oraninda azaltmaktadir.
Bu etkinin hangi boyutlar arasinda oldugunu anlamak icin ¢oklu regresyon analizi

yapilmistir.
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Tablo 5.34. Psikolojik giiclendirmenin Alt Boyutlar1 ve isi Tamamlama Arasindaki iliskilere

Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

R?= .006 Uyr. R?=-.008 F=,414 p =798

Bagimsiz Degisken B T p
Anlam -,068 -,921 0,358
Yetkinlik -,025 -,360 0,719
Ozerklik ,010 ,131 0,896
Etki ,063 ,858 0,392

Bagimli Degisken Isi Tamamlama

Tablo 5.34’de yer alan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore kurulan
regresyon denklemi anlamli degildir (F=62.000, p>0.05). Bu dogrultuda psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlarinin presenteeismin isi tamamlama boyutuna etkisi olmadigi
gorulmektedir.

Tablo 5.35. Psikolojik giiclendirmenin Alt Boyutlar: ve ise Yogunlasamama Arasindaki fliskilere
Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar:

R?= .068 Uyr. R?=,056 F=5,471 p =.000

Bagimsiz Degisken B T p
Anlam -,108 -1,504 0,134
Yetkinlik -,064 -,930 0,353
Ozerklik ,018 ,237 0,813
Etki -,161 -2,276 0,024

Bagimli Degisken Ise Yogunlasamama

Tablo 5.35’de yer alan basit regresyon analizi sonuglarina gore kurulan
regresyon denklemi anlamhidir (F=5.471, p<0.01). Psikolojik gugclendirmenin alt
boyutlariin toplam varyansin 0.068’in1 agikladig1 bulgulanmistir. Bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki tim iliskiler anlamli bulgulanmamistir. Analiz sonuglar
incelendiginde etki boyutu (t=-2.276; p<0.05; f=-.151) modele anlamli katki sagladigi
bulgulanmistir. Sonuglara gore, etki boyutundaki bir birimlik artis ise yogunlasamama
boyutunu 0.16 oraninda azaltmaktadir. Bu sonuglara gore Y kusaginin is sonuglar
uzerindeki etkilerinin artirilmasi, ise yogunlagma sorunlarini azatligi goriilmektedir. Bu

bulgular 1s181nda H6 hipotezi kismi olarak desteklenmistir.
5.7.2.5.Arac1 Degisken ile Regresyon Analizi

Arac1 degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iligki kurulabilmesi
icin bu degiskenler arasinda baglant1 saglayan ii¢iincii bir degiskendir (Giirbiiz ve Sahin,

2016: 286). Baron ve Kenny yontemi aracilik modellerinin test edilmesinde kullanilan
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yaygin yontemlerden biridir. Bu yonteme gore araci degisken analizinin yapilmast igin
baz1 kriterlerin var olmasi gerekir. Bu kriterler asagida gosterilmistir (Baron ve Kenny,
1986: 1175-1176):

1. Bagimsiz degisken, bagimli degiskeni anlamli bigimde agiklayarak tizerinde bir
etkiye sahip olmal,

2. Bagimsiz degisken, araci degiskeni anlamli bicimde agiklayarak tizerinde bir
etkiye sahip olmali,

3. Aract degisken, bagimli degiskeni anlamli bi¢imde agiklayarak tizerinde bir
etkiye sahip olmali,

4. Bagimsiz degisken bagimli degisken birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde bagimli degiskenle bagimsiz degisken arasinda anlamli olmayan bir
iliski ¢ikarsa tam aracilik, bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasindaki

iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik durumu olusur.

X Y

v

Sekil 2. Temel Aracilik Modeli

Kaynak: Baron, R.M., Kenny, D.A. (1986) “The Moderator-Mediator Variable Distinction in
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of
Personality and Social Psychology, Cilt 51, Say1 6, ss. 1173-1182.

Sekil 2°de X bagimsiz degisken, Y bagimli degisken ve M araci degiskendir.
M’nin bagimsiz degisken tlizerindeki nedensellik etkisi “a” bagimli degisken lizerindeki
nedensellik etkisi “b” ile gosterilmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki araci kontroliindeki etkisi ise “c” ile gosterilmektedir. Nedensellik analizinde
bagimli degiskenin bagimsiz degisken iizerindeki etkisi ¢’ nin farklilasmasi durumunda
bu etkinin araci degisken tarafindan tamami veya bir kismmnin paylagilmasi anlamina
gelir. Bu modelde 6nemli unsurlardan biri bagimsiz degiskenin araci degiskenin nedeni

olmasidir (Burmaoglu, Polat ve Meydan 2013: 17).
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Bu dogrultuda Baron ve Kenny yontemi kullanilarak dort basamakli araci
regresyon analizi yapilmistir. Analizin ilk {ic asamasini degiskenler arasindaki anlamli
iliskilerin dogrusal fonksiyonla ifade edilmesi i¢in basit regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 5.36. Psikolojik Guglendirme ile Presenteeism Arasindaki iliskide Orgiitsel iletisimin Araci
Etkisi

Model Degisken B Std. Standardize t P
Hata edilmis
Sabit 3,577 ,257 13,912 ,000
1.ADIM Psikolojik -,170 0,64 -,152 -2,665 ,008
Guglendirme
R=,152 R2=,023 p=,008 F=7,104 presenteeism= 3,577+(-,170)*psikolojik gl¢lendirme
Sabit 1,450 ,316 4,587 ,000
2.ADIM Psikolojik ,616 ,078 412 7,865 ,000
Guglendirme
R=,412 R?=170 p=,000 F=61,851 Orgiitsel iletisim= 1,450+ ,616*psikolojik guclendirme
Sabit 4,202 ,157 26,731 ,000
3.ADIM Orygiitsel -,334 ,039 -,445 -8,636 ,000
Tletisim
R=,445 R2?=198 p=,000 F=74,576 presenteeism= 4,202+(-,334)*orgiitsel iletisim
R=.446 R?=.199 F=37,451 | p:0.000
B Std. B T Sig. Colinarity Statistics
4.ADIM hata
4,078 241 16,912 ,000 Tolerance VIF
Orgiitsel -,345 ,042 -,461 -8,140 ,000 ,830 1,205
Iletigim
Psikolojik ,043 ,063 ,038 ,678 ,498 ,830 1,205
Guglendirme

Analizin ilk asamasinda bagimli degisken presentecismin bagimsiz degisken
psikolojik giiclendirme tarafindan agiklanmasinda (B= -,152) negatif yonlu
bigimlendirici etkisi oldugu gorulmektedir. Analiz sonucuna gore modelin anlamli
oldugu gorilmektedir (F=7,104, p<0,05). Toplam varyansin 0.023’{inii agiklayan
psikolojik giiclendirme (t=-2,665; p<0.01; B=-,152) modele anlamli katki saglamistir.
Sonuglara gore Y kusaginin psikolojik giiclendirme dizeylerindeki bir birimlik artis
presenteeismi  0.15 oraninda azaltmaktadir. Bu sonugla birlikte ilk kistas
gerceklesmistir. Ikinci asamada ise bagimsiz degiskenle araci degisken arasindaki
dogrusal iligki test edilmistir. Olusturulan model anlamhidir (F= 61,851, p<0.01).
Psikolojik gii¢lendirmenin orgiitsel iletisimi agiklamada pozitif yonli bicimlendirici
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etkisi oldugu gorilmektedir (B= ,412). Psikolojik glclendirme (t=7,865; p<0.01;
B=,412) modele anlamli katki saglayarak toplam varyansin 0.17’sini aciklamaktadir.
Sonuglara gére Y kusaginin psikolojik giiclendirme diizeylerindeki bir birimlik artis
orgilitsel iletisimi 0.41 oraninda arttirmaktadir. Analiz sonuglarina gore ikinci kistasta
gerceklesmistir. Uciincii asamada arac1 degisken ile bagimli degisken arasindaki iliski
%99 giiven araliginda analiz edilmistir. Basit regresyon analizi sonuglari istatistiksel
olarak anlamlidir (F= 74,576, p<,000). Bu sonuca gore orgiitsel iletisim (p= -,445)
presenteeismi negatif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Orgiitsel iletisim (t=-8.636;
p<0.01; p=-.44) modele anlaml katki saglamistir. Sonuglara goére Y kusaginin orgiitsel
iletisim algilarindaki bir birimlik artis presenteeismi 0.44 oraninda azaltmaktadir.
Dérdiincii ve son asamada ise bagimsiz degisken psikolojik gili¢lendirme, aract degisken
orgiitsel iletisimle birlikte modele dahil edilerek presenteeism iizerine etkileri ¢oklu
regresyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonucuna gore modelin anlamli oldugu
gorulmektedir (F=37.451, p<0.01). Araci degisken modele dahil edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin anlamsizlastig1 gériilmektedir. Baron
ve Kenny yontemine gére bu durumda tam aracilik s6z edilebilir. Bu sonugtan hareketle
psikolojik gliclendirmenin orgiitsel iletisim algisini arttirdigi, orgiitsel iletisim algisinin
da presenteeismi azalttigi yorumu yapilabilir. Analiz sonuglar1 incelendiginde modelin
varyansin %19’unu agikladig1 goriilmektedir. Son sutunlarda yer alan Tolerance ve VIF
degerleri ¢oklu es dogrusallik hakkinda bilgi vermektedir. Tolerance degerinin kritik
degerden (1- R?) kiiciik olmast modelin ¢oklu es dogrusallik problemine isaret eder
(Glirbiiz ve Sahin, 2016: 279). Modeldeki deger kritik degerden biiyiikk oldugu i¢in

coklu es dogrusallik problemi olmadigi goriilmektedir.

Araci degisken regresyon analizinde kullanilan modern analiz tekniklerinden
biride PROCESS analiz teknigidir. Bu analiz teknigi “p” degeri lizerinden her seyi
aciklamak yerine, bootsrap yontemi ile bir giiven araligina dayanan deger hesaplar. Bu
degerle birlikte ¢ok boyutlu ve karmasik modelleri analiz edebilmektedir. Bootstrap
giiven araliklar klasik yaklagimlarin varsayimlarini sart kosmamakla birlikte analizlerin
kapsama hatasini azaltarak oOl¢iim giiciinii arttirir (Beser, 2007: 90). Ayrica modern
yaklasimlarda sobel testi yerine daha gecerli olan bootsrap teknigi kullanilmasi
onerilmektedir (Giirbiiz ve Bayik, 2018: 36). Bu dogrultuda orgiitsel iletisiminin araci
roliiniin dogrulanmas1 Adrew Hayes tarafindan gelistirilen daha gecerli bir yontem olan
PROCESS makrosu 4. Modeli kullanilarak da kontrol edilmistir.
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Tablo 5.37. PROCESS Makrosu Analizine Gore Psikolojik Giiclendirmenin Orgiitsel iletisime
Etkisi

Degiskenler Regresyon Model Ozeti

Bagimli Orgiitsel B SH t p LICI | ULCI p R2 F
Iletisim

Bagimsiz Sabit 1,4504 | ,3162 | 4,5870 | ,000 | ,8281 | 2,0726

Psikolojik ,6163 | ,784 | 7,8645 | ,000 | ,4621 | ,7705 0001700 | 61,8509

Guglendirme

Process analiz tekniginde aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in ilk kosul,
bagimsiz degiskenin araci degiskeni anlamli bigimde etkilemesidir. Tablo 5.37° de
psikolojik giliglendirmenin Orgiitsel iletisim iizerinde istatistiksel agidan anlamli etkisi
oldugu goriilmektedir (F: 61,8509; p<0,05). Analiz sonucuna gore otel isletmesinde
calisan Y kusaginin Orgiitsel iletisim algisinin %17’s1 psikolojik gili¢lendirme tarafindan
aciklanmaktadir. Modele gore psikolojik giiclendirmenin orgiitsel iletisime anlamli
etkisi bulunmaktadir (t=7,8645; p=0,000). Psikolojik gii¢clendirmenin orgiitsel iletisim
algisina pozitif yonli etkisi oldugu goriilmektedir (B: 0,616). Bu nedenle ilk kosul

saglanmstir.

Tablo 5.38. PROCESS Makrosu Analizine Gore Psikolojik Guglendirmenin Presenteeisme Etkisi

Degiskenler Regresyon Model Ozeti
Bagimli | Presenteeism B SH t p LICI ULCI p R2 F
Bagimsiz Sabit 3,577 | ,2571 | 13,9123 | ,000 | 3,0712 | 4,0831
Psikolojik | -,1699 | ,0637 | -2,6654 | ,008 | -,2953 | -0,445 | ,008 | ,0230 | 7,1043
Guglendirme

Process makrosunda arac1 degiskenden s6z edebilmek i¢in ikinci kosul bagimsiz
degiskenin bagimh degiskeni anlamli bigimde etkilemesidir. Tablo 5.38” de psikolojik
guclendirmenin presenteeism tiizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir (F: 7,1073;
p<0,05). Psikolojik glclendirme duzeyinin presenteeism sorununu azaltict etkisi
bulunmaktadir (B: -0,1699). Modelde psikolojik giiclendirmenin presenteeisme anlamli
etkisi bulundugu goriilmektedir (t=-2,6654; p=0,008). Modele gore psikolojik
giiclendirmenin presenteeisme olan yordayici etkisi ise 0,02’dir. Bu sonugla birlikte

ikinci kosulda saglanmustir.
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Tablo 5.39. PROCESS Makrosu Analizine Gore Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel iletisim
Presenteeisme Etkisi

Degiskenler Regresyon Model Ozeti
Bagiml | Presenteeis B SH t p LICI | ULCI | p R2 F
1 m
Sabit 4,0781 | ,2411 | 16,911 | ,000 | 3,603 | 4,552
5 6 7 ,000 | ,1993 | 37,45
Bagim | Orgiitsel -,3454 | ,0424 | -8,1402 | ,000 - - 14
s1z Tletisim 4289 | 2619
Psikolojik ,0430 | ,0634 | ,6783 | ,4981 -
Guclendir ,0818 | ,1678
me

Aract degisken process analizinin iigiincii kosulu bagimsiz ve araci degiskenin
ayni anda modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin etkisinde bir azalma veya
anlamsizlasma olmasidir. Tablo 5.39°da psikolojik gii¢clendirme ile orgiitsel iletisim
degiskenleri ayn1 anda modele dahil edildiklerinde presenteeism (izerindeki etkileri
gorulmektedir. Her iki degiskenin presenteeismi agiklamadaki yordayici etkisinin 0,19
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel iletisimin modele dahil olmasiyla psikolojik
giiclendirmenin anlamsizlagtigi goriilmektedir. Psikolojik giclendirmenin  model
icerisinde anlamsizlagmasi tam araciliga isaret etmektedir. Modelin istatistiki acidan

anlamli oldugu bulgulanarak ti¢iincii kosulda ger¢eklesmistir (F: 37,4514; p<0,01).

Tablo 5.40. PROCESS Makrosu Analizine Gore Orgiitsel fletisimin Araciik Etkisi

Araci ETKI SE BootLLCI BootULCI
Degisken
Orgiitsel -0,2129 ,0352 -,2835 -,1446
Iletigim

Tablo 5.40°da orgiitsel iletisimin aracilik etkisine dair process analizinin sonucu
yer almaktadir. Son olarak aracilik etkisinden s6z edebilmek igin aract degiskenin
(bootstrap) LLCI ve ULCI degerleri araliginin sifir tizerinden gegmemesi gerekmektedir
(Hayes, 2013). Degerler incelendiginde bahsi gecen kosullarin saglandigi
goriilmektedir. PROCESS makrosu analiz sonuglari SPSS analiz sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel iletisim araciligiyla presenteeisme
etki etme katsayisi -0,21 olarak bulgulanmistir. Psikolojik guclendirme ile presenteeism
arasindaki iligkide orgiitsel iletisimin tam araci rolii oldugu dogrulanmistir. Bu sonugla

birlikte psikolojik gii¢lendirme oOrgiitsel iletisim algisini arttirirken, oOrgiitsel iletisim

110




algist da presenteeismi azaltmaktadir. Yapilan aract degisken regresyon analizi

sonugclariyla birlikte H7 hipotezi kabul edilmistir.
5.8. Sonug ve Oneriler

Bu arastirma ilgili yazindaki bosluk sebebiyle oOnlimiizdeki yillarda isgiiciiniin
cogunlugunu olusturacak olan Y kusaginin, presenteeism sorununda orgiitsel iletisim ve
psikolojik giiglendirmenin etkilerini saptamak amaciyla yapilmistir. Ayrica ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine gore presenteeism sorununda, orgiitsel iletisim algilarinda ve
psikolojik gii¢clendirme diizeylerinde farklilik olup olmadigini belirlemek ikincil amac
olmustur. Arastirmanin ana kiitlesini bes yildizli otellerde istthdam edilen Y kusag:
calisanlar1 olusturmaktadir. Ana kiitleyi temsil etmek igin Istanbul ve Balikesir
illerindeki bes yildizli otel isletmeleri tercih edilmistir. Bu tercihin yapilmasindaki
amaclardan biri, bu iki ildeki bes yildizli otel sayisinin Tiirkiye’de ki bes yildizli otel
sayisinin yaklasik olarak altida birini olusturmasidir. 365 glin 24 saat hizmet veren bu
otel isletmelerindeki ¢alisma saatleri olduk¢a uzundur. Dolayisiyla presenteeism
sorununun daha sik goriilmesi, muhtemeldir. Ayrica Y kusaginin 6niimiizdeki yillarda
isgliciiniin yarisindan fazlasini olusturacagi bilindigi i¢in Orneklem grubu bu kusak

tiyelerinden sec¢ilmistir.

Aragtirmanin  demografik bulgular1 incelendiginde, kurumdaki pozisyon ile
orgiitsel iletisim arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Orgiitsel iletisimle diger
degiskenler (medeni durum, egitim diizeyi, cinsiyet, ¢alisma siiresi) arasinda anlaml
farklilik tespit edilmemistir. Bu nedenle H2 hipotezi kismen kabul edilmistir.
Yoneticilerin c¢alisanlara kiyasla oOrgiitsel iletisim algilar1 daha yiliksek ¢ikmistir.
Yoneticilerin kurum igerisinde iletisim sayesinde bilgiye erisimlerinin ¢alisanlara gére
daha kolay olmasi bu durumun nedenlerinden biri olarak gosterilebilir. Ayrica kurum igi
orgiitsel iletisimin bilgi verme, yonetim, ikna etme, diizenleme, biitiinlestirme ve
sosyallesme gibi islevleri vardir. Calisanlarin, kurum ve yonetimin egitimi, mesleki
gelisim gibi  alanlarda katkisinin  olup olmamasi, yonetimin adil davranip
davranmadigina dair inang, yoneticiden beklenen destegin alinip alinmadigma dair
olumsuz diisiinceleri orgiitsel iletisimin islevlerinin etkilerini diistirerek farkliligin

olusmasina neden olabilir.

Katilimcilarin cinsiyet, calisma siiresi, egitim diizeyi ve medeni durum gibi

demografik degiskenleri ile psikolojik gili¢clendirme ve alt boyutlar1 arasinda anlamli
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farklilik tespit edilememistir. Ancak kurumdaki pozisyonlari incelendiginde psikolojik
giiclendirme ve alt boyutlarinda (anlam, yetkinlik, o6zerklik ve etki) calisan ve
yoneticiler arasinda anlamli farkliligin olustugu belirlenmistir. Bu nedenle H3 hipotezi
kismen kabul edilmistir. Boyutlar arasindaki en biiyiik farkliligin ise, etki ve 6zerklik
boyutlart arasinda oldugu gozlemlenmistir. Yoneticilerin is ¢iktilar1 {izerinde etkileri
olduguna dair inanc1 ve isi yapis tarzindaki serbestliginin derecesi, diger boyutlara gore
daha yiiksektir. Ayni zamanda islerini kendi degerleriyle uyumlu bularak yeteneklerinin
is icin yeterli diizeyde olduklarma olan algilar1 ¢alisanlardan daha yiiksek c¢ikmustir.
Yoneticilerin yetki alanlarinin g¢alisanlara kiyasla daha genis olmasi bu farkliligin
temelini olusturmaktadir. Yetkilendirme giliclendirmenin unsurlarindandir. Giiglendirme

ise psikolojik giiglendirmenin kosuludur. Dolayisiyla farkliligin bu nedenden olustugu
ifade edilebilir.

Katilimeilarin cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi demografik degiskenleri ile
presenteeism arasinda anlamli farklilik bulgulanmamistir. Ancak medeni durum ile
presenteeism arasinda anlamli farklilik oldugu bulgulanmistir. Bu farklilik ise evli ve
bekar bireyler arasinda goriilmiistiir. Katilimcilarin yanitlarina gore, evli olan bireylerin
daha fazla presenteeism sorunu yasadigi saptanmistir. Bu durumun nedenleri
derinlemesine disiildiigiinde evli olan bireylerin sorumluluklarinin bekar olan bireylere
gore daha fazla olmasi dikkat ¢ekmektedir. Evli bireyler yalniz kendi ge¢imlerini
saglamayip ailelerine karsida sorumludur. Presenteeismin nedenlerinden biriside issiz
kalma korkusudur. Evli olan bireyler issiz kaldiklarinda kendilerinin disinda esleri ve
cocuklarinin da bu durumdan etkilenecegini bilmektedir. Ailesine bagl olarak yetisen
bir Y jenerasyonun bu durumda hasta olsa dahi ise gitmeyi tercih ettigi analiz sonucuyla
bulgulanmistir. Ayrica evli olan bireyler, is yasami disindaki zamanin biiyiik kismini
ailesiyle gecirmekte, plan programlarin ailesiyle yapmaktadir. Ozellikle cocuklu aileler
diisiiniildiiglinde, bireyin izin giinlerini esleri ve ¢ocuklari i¢in ayirmasini beklemek
mantikli bir ¢ikarimdir. Bu dogrultuda izin giinlerini daha verimli kullanmak isteyen
birey, hasta oldugu durumda ise gidebilmektedir. Bunun yani sira presenteeism
sorununun ¢alisanlarda yoOneticilere gére daha sik oldugu bulgulanmistir. Bu durumun
nedenlerinden biri olarak, c¢alisanlarin izin alma konusundaki bakis agilarinin
yoneticilerden farkli olmasi gosterilebilir. Devam istikrarinin olmasi, Tiirkiye calisma
kosullarinda c¢alisanlardan beklenen bir 6l¢iit oldugu bilinmektedir. Calisanlarin,

yoneticilere kiyasla is giivencelerinin daha az oldugunu diistinmeleri bu farkliligin
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nedenlerinden biridir. Ayrica bu farkliligin temel nedeni diger degiskenlerle
aciklanmistir. Yoneticilerin psikolojik gliclendirme ve oOrgiitsel iletisim algilariin
calisanlardan daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. Bu durumda psikolojik giiclendirme
diizeyleri ve oOrgiitsel iletisim algilar1 yiiksek olan bireylerin daha az presenteeism
sorunu yasayacagi bulgusu farkliligin nedenini acgiklamada oldukg¢a giiclii bir
arglimandir. Bu sonugla birlikte H1 hipotezi kismen kabul edilmistir. Demografik
degiskenlere iliskin analiz sonuglari literatiirdeki Robertson ve digerleri (2012), Dew ve
digerleri (2005), Johns, (2010a), Ar1 ve Ergeneli (2003), Temel (2016), Duman (2018)
ve Simsek (2011)’in ¢alismalariyla benzerlik gostermektedir.

Degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde H5 hipotezi kabul edilirken H4
ve H6 hipotezleri kismen kabul edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda
psikolojik giiclendirme ile orgiitsel iletisim arasinda pozitif yonlii anlaml iligski oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel iletisim ve presenteeism ile psikolojik giiclendirme ve
presentecism arasinda negatif yonli iliskiler tespit edilmistir. Bu sonucla beraber
bireylerin oOrgiitsel iletisim algis1 ile psikolojik giiclendirme diizeyleri arttikca
presenteeism sorununda azalma oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan
iliskiler Lui ve digerleri (2014), Chia ve Chu (2017)’nin calismalariyla benzerlik
gOstermektedir.

Aragtirmanin son hipotezi olan “H7: Psikolojik gii¢clendirme ve presenteeism arasindaki
iliskide orgiitsel iletisimin aracilik rolii vardir.” hipotezi araci degisken regresyon
analizi sonucu kabul edilmistir. Baska bir ifadeyle psikolojik gili¢clendirmenin 6rgiitsel
iletisim algisint arttirdigi, Orgiitsel iletisim algisinin ise presenteeismi azalttigi
belirlenmistir. Teori ve uygulama boélimlerinden elde edilen bulgular dogrultusunda
isletmeler ve konu hakkinda caligma yapacak olan arastirmacilara asagidaki oneriler

sunulmustur:

e Arastirmadaki veriler otel isletmelerindeki Y kusagi calisanlarindan elde
edilmistir. Bu nedenle farkli sektorlere de uygulanarak bulgularin
degerlendirilebilir.

e Gelecekteki arastirmalar icin nicel yOntemin yami sira nitel yontemlerinde
kullanilarak desteklenmesi daha derinlemesine bilgi edinilebilir.

e Sonuglarin degerlendirilmesine yonelik bu arastirmada kullanilan analiz
tekniklerinin disinda farkli analiz tekniklerinin de kullanilarak genellemelerin

yapilmasi onerebilir.
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Y kusagi is siireclerine dahil olmak ve is ortaminda demokrasinin olmasini
istemektedir. Dolayisiyla ¢alisma ortamlarinda demokratik yonetim Kkualturd
olusturulabilir. Bdylece calisanlarin kendilerine ve oOrgiite olan giivenlerinin
arttirmasi saglanabilir.

Rahat iletisim kurabilecekleri liderlerin varligini 6nemseyen bu kusak daha
samimi ve kisisel iligskileri tercih etmektedir. Bu nedenle is ortaminda
calisanlarin birbirleriyle rahat iletisim kurabilecekleri agik iletisim kanallar
olusturulabilir.

Esnek caligma kosullarint seven Y kusagi calistigi kurumlarda da bu durumun
saglanmasi halinde yeteneklerini daha rahat bigimde sergileyebileceklerdir. Bu
nedenle kurumlarin 6zellikle ¢alisma ortamlari konusunda degisime agik olmasi
saglanabilir.

Is hayatinda yéneticilerinin calisanlarla iletisim kurmasini ve kendilerinin
degerli oldugunun hissettirilmesini isteyen Y kusagi igin yoneticilerin iyi bir
dinleyici olmasi ve geribildirimlerde bulunarak bu kusagin performansinin
degerlendirilebilir.

Kuruluslarin = saglik risklerini  degerlendirerek ¢alisan saglhigint  Slgen
diizenlemeler yapmas1 gerekmektedir.

Is performansi, devamsizlik ve iiretim kaybi, gibi durumlarin saglik acisindan
etkileri analiz edilerek galisan sagligi diizenli olarak 6lgtimlebilir.

Calisan1 hastayken caligmaktan vazgegirici ig ortami olusturmak i¢in calisanlari
yeniden Orgutlemeli ve isgoérenlerin problemlerden korkmamasini saglayacak
yontemler gelistirilebilir.

Giliglendirme i¢in etkin bir liderlik sistemiyle birlikte ¢ift yonlii iletisim
kurularak performans yonetimiyle ilgili 6diillendirme sistemi olusturulmalidir.
Karsilasilabilecek olumsuz durumlarin senaryolari olusturulabilir ve c¢alisan
yetkileri bu senaryolar dahilinde genisletilmelebilir.

Calisanlarin is sonuglar iizerinde etkili olduklari hissi yaratabilmek i¢in yonetim
tarafindan islemsel, yonetsel ve stratejik sonuclar iizerinde yetkilendirilerek,
gerekli firsatlar sunulabilir.

Esnek caligma saatleri desteklenerek gerekli durumlarda evden c¢alisma

secenekleri degerlendirebilir.
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e Calisanin is rolii tanimlamalar1 geregi, gerekli egitimler diizenli araliklarla
verilmeli ve yetkinlikleri desteklenebilir.

e Kariyer firsatlar1 agiklanarak ¢alisanlarin yiikselme olanaklari arttirilabilir.

Bu arastirma bes yildizli otellerde calisan Y kusagi iiyelerinden elde edilen veriler
dogrultusunda gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular bu calisma ile sinirlidir. Benzer
calismanin farkli sektor ve farkli zaman dilimlerinde tekrarlanmasi sonuglarin
farklilasmasina neden olabilir. Alandaki bosluk nedeniyle ¢alismanin ilgili yazina katki
saglayarak sonraki arastirmalar icin rehber niteliginde kaynak olusturacagi

distiniilmektedir.
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EKLER
Ek 1: ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket calismasi Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali’nda yapilmakta olan ‘Y Kusaginin Presenteeism Sorunu ile Orgiitsel iletisim ve
Psikolojik Gii¢lendirme Arasindaki Iliski’ konulu, tez arastirmasina ydnelik veri toplama amaci
ile hazirlanmistir. Caligmada isveren, yonetici veya calisan ismi istenmeyecek; sadece
yonetici/calisanlarin diigiinceleri dikkate alinacak, veriler akademik ¢alisma i¢in kullanilacaktir.

Katkiniz igin tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Senem NART Serhan KAPLANSEREN
Tez Danismani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Bandirma Onyedi Eylil
Universitesi Universitesi

Omer Seyfettin Uygulamali Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisu

Uluslararast Ticaret ve Lojistik Bolumi

Lutfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin
karsisindaki kutuyu ‘X’ ile isaretleyiniz.

L BOLQM I.
KISISEL BILGILER

1: Cinsiyetiniz: 2:Yasimz:...........
( )Erkek () Kadin
3: Medeni Durumunuz: 4. Kurumdaki Calisma Siireniz:
() Evli ( ) Bekar () 1 yildan az
( ) Bosanmus ( ) Dul () 1-5yil aras1

() 6-10 yil aras1

(1) 11-15 yil aras1

() 16 y1l ve tizeri
5. Egitim Durumunuz 6. Is Yerindeki Pozisyonunuz
() Tlkdgretim () Yonetici
() Lise () Calisan
() On Lisans
() Lisans
() Lisansustu
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Lutfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin
karsisindaki kutuyu ‘X’ ile isaretleyiniz.

@ = Kesinlikle Katilmiyorum
@ = Katilmiyorum

@ = Kararsizim

(@ = Katiliyorum

(® = Kesinlikle Katiltyorum

Onem Derecesi

Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen isimdeki zor
gorevleri tamamlayabilirim.

[EY

Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen gorevlerimi yerine
getirmeye odaklanabilirim.

Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen tiim islerimi
tamamlayabilecek kadar kendimi enerjik hissederim.

4 |Eger hastalanirsam, is stresiyle basa cikmakta zorlanirim.

5 |Eger hastalanirsam, isimi yapmaktan zevk almam.

Eger hastalanirsam, gérevimi tamamlama konusunda umutsuzlaga
kapilabilirim.

CIICIICIICIICIIC
CICHCIHCIICIIC
W OO OO
CICNCICIONIC
@O I®IO®

BOLUM III.

Onem Derecesi

Onerilerimizi ya da sorunlarimizi iletmek (zere gerektiginde
bir ist amire/kisiye kolaylikla ulasabiliyorum.

2 |YOneticimiz daha basarili olmaniz i¢in size destek veriyor.

isimizi en iyi sekilde yapma konusunda ki gabalarimiz yénetici
tarafindan takdirle karsilaniyor.

Kurumumuz yénetiminin egitim ve mesleki gelisimimizle
ilgilendigine inaniyorum.

Yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlariyla yakindan ilgilendiklerine ve bu
sorunlari ¢gézmek igin yeterince ¢aba harcadiklarina inanityorum.

Kurumumuzda yonetiminin kisilerin yanls hareketlerine gereken
tepkiyi gosterdigine inaniyorum.

7 [Kurumumuzda c¢alisanlara adil davranildigini distiniyorum

Kurumumuzda isinizi yapmaniz igin gerekli bilgilere/verilere
kolaylikla ulasabiliyorum.

ClClClICAICIHCICIICIC,
QOIOOIOIOIVO|IO
GO0 OO
@000
OO EOYYE

9 |Orgiit ici iletisimden memnunum.
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o
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Lutfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin
karsisindaki kutuyu ‘X’ ile isaretleyiniz.

@ = Kesinlikle Katilmiyorum
@ = Katilmiyorum

@ = Kararsizim

@ = Katilryorum

@ = Kesinlikle Katilryorum

BOLUM IV.

Onem Derecesi

1 |Yaptigim is benim igin cok 6nemlidir

2 |isimleilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel bir anlam tasir.

3 |Yaptigim is benim igin anlamhidir.

4 |isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip olduguma eminim.

5 |isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim.

6 |isimicin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

7 |isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda ézgiiriim.

8 |isimi nasil yiritecegime dair kararlari kendim verebiliyorum.

9 |isimi yaparken farkli ydntemleri secme konusunda dzgiiriim.

10 |Departmanimda olanlar tizerinde bliyik bir kontrole sahibim.

11 |Departmanimdaki faaliyetler Gizerindeki etkim fazladir.

12 |Departmanimda olanlar Gizerinde 6nemli bir etkiye sahibim.

CICHICICIHCIICHCIICICHCIICIG
CICHCICIHCICIHCONICHCONCIICONO
CICNCIHCHONICHONICIHONCNONO
CICNCICHOIICHONICHONCOINONO
CICNCICIOICHONICIHONOIONO

Anketimiz tamamlanmistir. Degerli katkilarinizdan dolay tesekkiir ederiz.
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Ek- 2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Kesfedici Faktor Analizi Korelasyon Matrisi

Sonuclari

Ek- 2.1. Presenteeism Olgeginin Kesfedici Faktor Analizi Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6

1 1 924 831 330 340 316
2 .924 1 .845 331 314 323
3 .831 .845 1 324 .326 331
4 .330 331 324 1 784 .676
5 .340 314 .326 784 1 .687
6 316 .323 331 .676 .687 1
Ek- 2.2. Orgiitsel Iletisim Olceginin Kesfedici Faktor Analizi Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 1 ,850 ,783 732 ,786 126 ,695 ,813 167
2 .850 1 .864 167 .807 .789 751 .824 ,816
3 783 .864 1 .816 .838 .802 764 .802 ,785
4 132 167 .816 1 .832 .826 176 .185 , 750
5 786 .807 .838 .832 1 .859 .837 .831 ,817
6 126 .789 .802 .826 .859 1 .845 .819 ,783
7 .695 751 .764 776 .837 .845 1 769 152
8 .813 .824 .802 .785 831 .819 769 1 ,844
9 167 .816 .785 .750 817 .783 152 .844 1

Ek- 2.3.Psikolojik Giiclendirme Olgeginin Kesfedici Faktor Analizi Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 1 981 874 478 468 .350 475 454 472 443 418 408
2 .891 1 .890 542 517 433 461 450 479 454 437 432
3 874 .890 1 524 .503 .393 491 480 516 481 456 .458
4 478 542 524 1 872 754 429 437 454 .340 .360 .364
5 468 517 .503 872 1 .788 .387 391 .399 314 .336 .333
6 .350 433 393 754 .788 1 418 419 439 .376 391 410
7 475 461 491 429 .387 418 1 .836 .817 519 527 487
8 454 450 480 437 391 419 .836 1 .908 .569 .558 465
9 472 479 516 454 399 439 817 .908 1 542 548 444
10 443 454 481 .340 314 .376 519 .569 .542 1 .909 .832
11 418 437 456 .360 .336 391 527 .558 .548 .909 1 .851
12 408 432 458 .364 333 410 487 487 444 .832 851 1
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