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AMAC

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Y6netimi Dergisi, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklari Yonetimi Boliimii tarafindan {iniversite
bilinyesinde 2022 yilinda yayin hayatina baslayan ulusal hakemli bir dergidir. Siileyman Demirel
Universitesi Insan Kaynaklari Yonetimi Dergisi, insan kaynaklari yonetimi alanindaki ulusal ve
uluslararasi gelismelerin takip edilmesi, insan kaynaklari1 yonetimi odakli akademik yayinlar1 igermesi,
bilimsel kurallara ve etige uygun, kendi alani ile ilgili nitelikli ve giincel bir kaynak olusturmasi basta
olmak tizere ¢esitli amaglarla yayin hayatina baglamistir.

KAPSAM

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi, insan kaynaklari yonetimi
dinamik gevresi, islevler ve strateji, esit istihdam firsatlari, ¢aligan haklar1 ve disiplin, insan kaynaklar
planlamasi ve is analizi, personel ige alimi, se¢im esaslari, ise aligtirma, egitim ve ¢alisanlarin gelisimi,
kariyerleri yonetmek, performans yonetim sisteminin kurulmasi, 6diil ve 6deme planlarini olusturmak,
calisan sosyal hak ve yardimcilari, saglik ve giivenlik risklerinin yonetilmesi, is iliskilerini ve toplu
sozlesme alanlarindaki konularda yazilmig arastirma, derleme, gézlem ve goris, bildiri, rapor, ¢eviri
ve duyuru tiiriindeki Tiirkce ve Ingilizce bilimsel yazilar yayilanmaktadir.

Acik erisim politikas1 benimsemis bir dergi olan SDU IKYY Dergisi; Haziran ve Aralik aylarinda olmak
tizere yilda iki say1 olarak yayimlanmaktadir. Yayin etigi konusunda COPE (Committe on Publication
Ethics) ve ICMJE (International Committe of Medical Journal Editors) tarafindan belirlenen yayin
etigi ilke, standart ve tavsiyelerini gozetmektedir. Dergimize yayimlanmak iizere gonderilen tim
makaleler, Turnitin intihal programi tarafindan taranmaktadir. Dergimizde yayimlananmis olan
yazilardaki goriisler, derginin goriisleri olmayip yazilarin tiim sorumlulugu yazara veya yazarlara
aittir. Dergimizde gonderilecek olan makaleler i¢in herhangi bir ad altinda yazar veya kurumdan iicret
talep edilmemektedir.
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SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi DERGISi
YAYIN KURALLARI

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Y&netimi Dergisi’ne gonderilecek makalelerde
yazarlarin asagida belirtilen ilke ve kurallara uymalar1 gerekmektedir. Belirtilen ilke ve kurallara
uygun olarak hazirlanmayan makaleler degerlendirme siirecine alinmayabilir ya da bu siirecin
herhangi bir asamasinda degerlendirme disinda birakilabilir.

Yazarlarin Etik Sorumluluklari;

Yazarlarin dergiye gonderdikleri makaleleri daha 6nce baska bir yerde yayinlanmamis olmasi ve/veya
yayimlanmak {izere baska bir dergiye gondermemis olmalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin makale icerisinde kullandiklar tiim alintilara kaynak gostermeleri gerekmektedir.

Yazarlar, dergiye gonderdikleri makalenin kendi calismalart oldugunu, makalelerinde higbir sekilde
intihal yapmadiklarini, intihalden kaynaklanan tiim sorumluluklarin kendilerine ait oldugunu ve bu
konuda derginin hi¢bir sorumlulugunun olmadigini beyan etmis oldugunu kabul etmektedir.

Yazarlarin gonderdikleri makaleye esit katki verdiklerini taahhiit etmeleri ve biitiin yazarlarin makale
tizerinde esit sorumluluklarimin oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Sorumlu yazarin makalede adi
gegen diger tlim ortak yazarlarin yayia ve ortak yazar olarak adlandirilmalarina razi oldugunu taahhiit
etmesi gerekmektedir.

Makale ¢aligmasina onemli katkilar saglayan tiim kisilerin ortak yazar olarak adlandirilmasi ve bunun
disindaki kisilere tesekkiir kisminda yer verilmesi gerekmektedir. Yazarlarin génderdikleri ¢aligmalari
destekleyen kurum/kuruluslar, finansal kaynaklar1 veya ¢ikar ¢atigmalarini beyan etme yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Gerek goriildiigli takdirde makalelerinde yer alan veri setlerine ulagim imkani
saglamalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin dergide yayimlanmak tizere gonderdikleri makaleleri arastirma ve yayin etigi kurallan
cergevesinde hazirlamalar1 gerekmektedir. Yapilan arastirmalar icin ve etik kurul karar1 gerektiren
klinik ve deneysel insan ve hayvanlar iizerindeki calismalar i¢in ayr1 ayri etik kurul onayr almis
olmalar1 ve bu onay1 makale igerisinde belirtmeleri ve belgelendirmeleri gerekmektedir.
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Hakemlerin Etik Sorumluluklari;

Hakemlerin aragtirmay1 incelemek igin yeterli nitelige sahip olmamasi veya makaleyi hizli bir sekilde
degerlendirmesi miimkiin olmayacagini bilen secilmis bir hakemin, bu durumu editdre bildirmesi ve
inceleme siirecinden 6zriinil istemesi gerekmektedir.

Hakemlerin kendilerine gonderilen makaleleri gizli tutmalar1 ve hakemlik siirecinden elde ettikleri
bilgileri kisisel menfaatleri i¢in kullanmamalar1 gerekmektedir.

Hakemlerin degerlendirme raporlarini veya makale hakkindaki bilgileri baskalariyla paylagsmamalari
ve editoriin izni olmadan yazarlarla dogrudan iletisim kurmamalar1 gerekmektedir.

Hakemlerin makalelerdeki potansiyel etik meseleler konusunda 6zenli olmalar1 ve bunlar1 editoriin
dikkatine sunmalar1 gerekmektedir. Bu durumlara degerlendirmedeki makale ile hakemin kisisel bilgi
sahibi oldugu herhangi baska bir yayinlanmig ¢alisma arasindaki 6zli benzerlik ve ortiisme dahildir.

Hakemliklerin nesnel bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Yazarlara dair kigisel elestirilerde
bulunulmamasi, degerlendirmelerin yapici, diiriist ve kibar olmas1 gerekmektedir.

Hakemlerin yazarlardan herhangi biriyle rekabet¢i, igbirlik¢i veya baska bir iligski veya baglantidan
kaynaklanabilecek potansiyel cikar catismasina sahip oldugu bir makaleyi degerlendirmeye kabul
etmeden Once editore danismasi gerekmektedir.

Editor Kurulunun Etik Sorumluluklari;

Editorlerin yayimlanacak makalelerin karari asamasinda 6zgiinliige ve bilimsel literatiire sagladigi
katkiy1 dikkate almalar gerekmektedir.

Editorlerin hakem havuzunu genis ve giincel tutmaya 6zen gdstermeleri gerekmektedir.

Editorlerin makalelerdeki hata, tutarsizlik veya yanlis yonlendirmelerin diizeltilmesinde yardimci
olmalar1 gerekmektedir.

Editorlerin makaleleri hakemlerin uzmanlik alanlarmi dikkate alarak gondermeleri ve
degerlendirmelerin yansiz ve bagimsiz yapilmasini desteklemeleri; akademik kurallara riayet etmeyen
ve bilimsellikten uzak degerlendirmeleri engellemeleri gerekmektedir.

Dergide hangi makalelerin yaymlanacagina karar vermek etik kurulun sorumlulugundadir. Makaleleri
degerlendiren etik kurulunun; 1rk, cinsiyet, cinsel yonelim, dini inang, etnik koken, vatandaslik ya da
politik felsefelerinden bagimsiz olarak degerlendirmelerini yapmalar1 gerekmektedir. Alinacak
kararin, makalenin dogrulugu, gegerliligi ve 6nemi ile derginin kapsaminin uygunluguna dayanmasi
gerekmektedir. Iftira, telif hakki ihlali ve intihal ile ilgili mevcut yasal gerekliliklerin de dikkate
alimmasi gerekmektedir.

Editoriin veya herhangi bir editér kurulu tiyesinin; ilgili yazar, hakemler, potansiyel hakemler, diger
editor danigmanlar1 ve yaymcilardan bagka kimseye bir makale hakkinda bilgi ifsa etmemesi
gerekmektedir.

Sunulan bir makalede agiklanan yaymlanmamis malzemelerin, yazarin agik yazili izni olmaksizin
editoriin veya editdr kurulunun kendi arastirmalarinda kullanilmamalar1 gerekmektedir.
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Evden Calisma Yénteminde Bireyin Sosyallesmesi Uzerine Bir Inceleme*
A Study on the Socialization of the Individual During Working from Home

Rukiye BASKAYA'!
Mert KARACAN?

Oz

Teknolojik ilerlemeler, ¢aligma sistemi ve kosullarint doniistiirmeye baslamustir. Artik fiziksel giice dayali bir sistemden ziyade bilgi temelli
bir doneme gegilmistir. Ozellikle de Covid-19 salgimiyla birlikte bircok sirket evden galisma sistemine gecerek maddi anlamda mevcut
durumu firsata ¢evirmistir. FaceTime, Skype, Zoom gibi teknolojik platformlar araciligiyla, sirket merkezinde bulunmaksizin da tiretken
bir ¢aligma performansi sergilemek miimkiin hale gelmistir. Bunlarin baginda da hizmet sektoriinde yer alan internet {izerinden yapilan
caligmalar gelmektedir. Aragtirmada, katilimcilarin evden ¢alismanin birgok avantajini yagsamasina ragmen, sosyallesme konusunda sorunlar
yasadig1 sonucuna vartlmistir. Sosyallesme, c¢alisanlarin motivasyon ve moralini artirirken, ayn: zamanda onlarin sirketle bag kurmalarina
da yardimci olmaktadir. Bu sebeple c¢alisan i¢in sosyallesme onemli bir konudur. Mevcut arasgtirma, evden calisanlarin ne diizeyde
sosyallesebildiklerini tespit etmeyi amaglamaktadir. Sosyolojik bir perspektifle ele alinan evden ¢alisma yontemi, ¢alisanlarin sosyallesme
durumunu anlamak icin kartopu &rneklem belirleme yonteminden faydalanilmistir. Arastirma, bir telekomiinikasyon sirketi olan Isparta
32Net Call Center ¢alisanlart ile yapilmistir. Elde edilen verilerin analizinde 2020 MAXQDA programi kullanilarak igerik analizi
yapilmistir. Arastirma sonucunda, evden ¢alismanin birgok avantaj sunmasina ragmen sosyallesme agisindan olumsuz degerlendirildigi
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Evden Calisma, Calisma Kosullar, Cagri Merkezi, Sosyallesme
Jel Kodlary: 110, J81, L96

Abstract

With the development of technology, working systems and conditions have also begun to change. From physical power, the information
age has been reached. Especially with the Covid-19 outbreak, many companies have switched to working from home and turned the current
situation into an opportunity. Through technological platforms such as FaceTime, Skype and Zoom, it has become possible to perform
productive work without being at the company headquarters. The most important of these are the studies carried out over the internet in the
service sector. In the study, it was observed that although the participants experienced many advantages of working from home, they had
problems with social interaction. Social contact increases employees' motivation and morale, while also helping them bond with the
company. For this reason, socialization is an important issue for the employee. The current research aims to determine to what extent
employees working from home can participate in social life. The working from home method, considered from a sociological perspective,
was carried out by using the interview technique to understand the work-life balance of employees. The snowball sampling method was
used in the interviews. The research was conducted with employees of Isparta 32Net Call Center, a telecommunications company. In the
analysis of the data obtained, content analysis was performed using the 2020 MAXQDA program. As a result of the research, it was
determined that although working from home offers many advantages, it is evaluated negatively in terms of socialization.

Keywords: Working from Home, Working Conditions, Call Center, Socializing
Jel Codes: /10, J81, L96

Onerilen Atif / Suggested Citation: Baskaya, R., & Karacan, M. (2024). Evden ¢alisma yonteminde bireyin sosyallesmesi iizerine bir
inceleme. Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar: Yonetimi Dergisi, 3(1), 1-15

* Bu galigma, 14.10.2023 tarihinde 1. Uluslararasi Insan Kaynaklari Kongresi’nde sunulan ve tam metni bildiriler kitabinda yaymlanmayan “Evden
Caligmanin Bireyin Sosyallesmesi Uzerindeki Etkileri” baghkl bildiriden hazirlanmustur.
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Giris

Evden ¢alisma yontemi Covid-19 kiiresel salgimninin ortaya ¢ikmasindan bu yana diinyanin dort bir yanindaki
bir¢ok calisan ve sirket icin daha yonetilebilir hale gelmistir. Facetime, Skype, Zoom ve buna benzer teknoloji
aglart sayesinde sirket biinyesinde bulunmadan iiretken bir ¢alisan olmak miimkiindiir. Hatta baz1 firmalarda
Covid-19 siireciyle birlikte zorunlu olarak evden calisma sistemine gecilmis daha sonrasinda ise igverenler
tarafindan maddi karlilik oran1 diisiiniilerek evden ¢alismaya siireklilik getirilmistir. Calisanlardan bazilar1 evden
caligma sistemini esneklik, rahatlik gibi ifadelerle tanimlamaktadir. Bazi ¢alisanlar ise, evden ¢aligmanin getirdigi
sosyal etkilesim eksikliginden yakinmaktadir. Bu yargi elbette kisi ve durumlara gore farklilik gostermektedir
(Erafsar, 2022, s. 279-317). Bu farkliliklar yas, cinsiyet, medeni durumu gibi 6l¢ekleri igermektedir. Evden ¢caligsma
yonteminde ofis ortaminin sagladig1 sosyal hayat, etkilesim bulunmamaktadir. Calisanlar i¢in sosyallesme, moral,
motivasyon, bag kurma ag¢isindan 6nem tagimaktadir. Evden ¢alisma sistemi, ¢alisanlarin sosyallesmeden uzak
izole yasamalarina ve is arkadaslarina yabancilagmasina sebep olabilmektedir (Fu., 2012, s. 416-423). Bu durum

caliganlarin orgiite olan baglilik ve aidiyet duygularini zedelemektedir. Yani bir ¢alisanin evden ¢alismasi sadece
kisinin sosyallesmesi agisindan degil, ayn1 zamanda sirket agisindan da 6nem tagimaktadir.

Mevcut ¢alismada oncelikle evden calisma kavrami ele alinmis, devaminda evden g¢aligma kavraminin tarihsel
gelisimi ve evden c¢aligmanin hem isveren hem de ¢alisan icin avantaj ve dezavantajlar1 literatiirde yer alan
caligmalarla desteklenerek anlatilmistir. Daha sonra ¢aligmanin yontemine ve elde edilen bulgularina yer verilerek
caligma sonuglandirilmstir.

1. Kavramsal Olarak Evden Calisma

Ev denilince yemek yenilen, isten sonra gidilen, aileyle birlikte zaman gecirilen ya da dinlenilen bir alan akla
gelmekte iken su anda ticari islerin de yapilarak para kazanildig: yeri ifade etmektedir (Workhome, 2017). Bu
durum “evden calisma” olarak adlandirilmaktadir (Geyik ve Turna, 2021, s. 256-273). Baslangicta hem
isletmelerin hem de c¢alisanlarin evden c¢alisma fikrine yeterince agina olmamasi nedeniyle bazi karmasikliklar
yasanmistir. Ancak, sonrasinda is yasaminin bir parcasi halini almigtir (Mihalca vd., 2021). “Evden ¢aligmanin”
yerine kullanilan birden fazla terim bulunmaktadir. Bunlar ev-is, esnek is, e-is ya da tele ¢alisma olarak da
adlandirilmaktadir. Evden ¢alisma sistemi, esnek ¢alisma tarzi olarak benimsenmektedir (Karakoyun, 2016, s. 141-
162). Evden galisma yontemi genellikle uzaktan ¢alisma ile karistirilabilmektedir. Fakat bunlar birbirinden farkli
caligma yontemleridir. Uzaktan ¢alisma ydntemi, her yerden her sekilde yapilabilmektedir. Kisi ¢aligma alaninda
olmak zorunda olmadigi gibi evde bulunma zorunlulugu da bulunmamaktadir. Evden ¢alisma yonteminde ise, kisi
calisma alaninda bulunmasa da sadece evden g¢alisma zorunlulugu tasimaktadir. Bu yoOniiyle uzaktan ¢aligma
yonteminden ayrilmaktadir (Turna, 2021, s. 256-273).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin 177 numarali ve 1996 tarihli Evden Calisma Sozlesmesi'nde belirtildigi {izere,
iscinin evinde veya kendisinin sectigi bagka bir mekanda, igverenin belirledigi bir hizmet ya da iir{iniin {iretimi
seklindeki calisma, igverenin ig yerinin diginda gergeklesmektedir. Bu durumda, cihaz, malzeme veya diger
girdileri kimin temin ettigi 6nemli olmamaktadir. Bu durum ticret karsiligi ¢calismayi ifade etmektedir (Alp ve
Sonmez, 2011). Avrupa Konseyi’ne gore ise ii¢ unsura ayrilmaktadir. Bunlar; ig faaliyetinin kisinin kendi evinde
gergeklestirmesi, ayni sekilde isverene bagli kalarak iicret mukabilinde gerceklestirilmesi ve son olarak ise ¢aligma
sonucunda iiretimin c¢alisan tarafindan ayrica bir piyasaya sunulmamasi sartidir (Mircan, 2019, s. 37-38).

Erdogdu ve Toksdz 2013 (s. 20-12) yilinda Uluslararasi Calisma Orgiitii'ne Tiirkiye'deki evden calisan iscilerin
mevcut durumuna dair bir rapor olusturmuslardir. Ev iscilerinin Tiirkiye'deki sayisini belirlemek i¢in, Hane Halki
Isgiicii Anketlerinde "is yeri olarak ev kabul edilenler" kategorisinden baslanmustir. Bu durumda, zel sektdrdeki
calisanlarin is durumlari "evde" olarak tanimlanirken, ev merkezli c¢alisanlar ve ev is¢ileri dahil olmustur.
Bireylerin kazak 6rme, elbise dikme, elektronik esya tamiri, cocuk bakiciligi gibi faaliyetlerini kendi evlerinde
veya bagkalarinin evlerinde gergeklestirmeleri durumunda, bu kigiler bu grup igerisine eklenmistir. Ayrica, diizenli
ve belirli bir is yerine bagl olmadan evlere temizlik i¢in giden kisiler veya bagkalarinin evinde ¢ocuk bakiciligt
yapanlar da bu grup igerisindedir. Fakat Tiirkiye’de bazi islerin evden yapilmamasi sebebiyle ev c¢alisanlarinin
%90’ 1min kadin oldugu tespit edilmistir.

Evden calisma (home-based work) yontemi ayni1 zamanda, is ve kisisel yasam arasindaki dengeyi saglamaya
yardime1 olabilecek bir esneklik tiirii olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte is diizenlemelerinde de ¢6ziim
sunacagl ongorilmektedir (Dockery ve Bawa, 2014, s.163). Bu nedenle, evden ¢alisma yontemi, ¢alisanlarin
esneklik ihtiyacini karsilamaktadir. Genellikle bilgi ve iletisim teknolojisinin yardimiyla, igyerinin cografi ve
organizasyonel smirlarini ortadan kaldirarak esnek bir is ortami olusturmaktadir (Naktiyok ve Iscan, 2003; Lim ve
Teo, 2000, s. 561). Bu dogrultuda, evden ¢alismak, ¢alisanlarin karayollarini1 kullanma ihtiyacini azaltmakta ve
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evde kalmayi tercih eden ya da herhangi bir sebeple isyerine gitmekte zorlanabilecek olan bireylere olanaklar
sunmaktadir (Kurland ve Bailey, 1999, 5.59).

2. Evden Calisma Yonteminin Tarihsel Gelisimi

Evden c¢aligma yontemi Orta ¢ag donemine kadar uzanmaktadir. Orta ¢ag zamaninda insanlar ev olarak
adlandirdiklar1 bolmesiz olan tek odalarda yatma, uyuma, yemek yeme, dinlenme gibi tiim ihtiyaglarini
gormiislerdir. Hatta bazi soguk kis giinlerinde de odanin bir kisminda hayvanlar diger tarafinda insanlar kalmistir.
Bunlar haricinde insanlar ev denilen odalarda terzilik, dokumacilik, firmeilik ya da ayakkabicilik gibi ¢alisma
faaliyetlerini de gergeklestirerek Orta ¢agin ilk ev islerini gormeye baglamiglardir (Geyik ve Turna, 2021, s. 262).

Sanayi Devrimi, 18. ve 19. yiizyillarda ger¢eklesmis ve bu donemle birlikte Fordist iiretim modeline gegis
yapilmistir. Bu tiretim yontemi, niteliksiz ¢alisanlar tarafindan yerine getirilen bir {iretim siireci olarak siirmiigtiir.
Ayni zamanda isgiler de evlerinden uzaklastirilmistir. Evden uzaklasan isgiler i¢in bu durum bir siirii degisikligi
beraberinde getirmistir. Bu sistem hem iiretim anlaminda yetersizlige sebep olmus hem de yasanilan zaman kayb1
ile o dénemin ihtiyag¢larina karsilik veremeyerek yetersiz kalmistir. Tam bu nokta da ise Post-Fordist {iretim sistemi
devreye girerek daha esnek bir calisma uygulamasina gegis yapilmistir (Cakmak, 2004, s. 251).

20. ylizyilin sonlarina dogru; fabrika ortamlarinda, ev-is yagsaminin beraber olusmasiyla geleneksel evden ¢alisma
yontemi ortaya ¢ikmustir. Bu dénemde “ev” kavrami yok edilerek fabrikalar ev haline gelmistir. Isciler fabrikalarda
yatip kalkmaya baslamistir. Yani, kdlece bir yaklasim meydana gelmistir. Bununla birlikte “Iscilesme” olarak
adlandirilan ara bir donem baglamistir (Topguoglu, 2012, s. 4-6). Bu durum dijital ¢cagin baslamasiyla ve
teknolojinin gelismesiyle birlikte degisime ugramistir. Kolece calismadan ayrilarak daha modern, haklarin goz
oniinde bulundurularak uygulandigi ve insanca bir ¢aligma sistemi halini almigtir. Kisaca, geleneksel ¢aligma
sisteminden, modern ¢aligsma sistemine gegis yapilmistir.

3. Evden Calisma Yonteminin Avantaj ve Dezavantajlari

21. yiizy1lda evden calisma sistemi calisanlara bir¢ok avantaj, rahatlik ve esneklik saglamaktadir. Ozellikle de ev
is yasamini dengelemeye calisan kadinlara, engelli durumda olan ve ise gitmekte zorlanan ¢alisanlarin isini
kolaylastirmistir (DISK, 2003, s. 14-20). Bununla ilgili 2013 yilinda Stanford Universitesi'nde bir ¢alisma
yapilmistir. Yapilan arastirma sonuglarina gore evden c¢alisan kisilerin, ofiste ¢alisan kisilere gore daha fazla
iiretken oldugu tespit edilmistir (Krautzel, 2016). Ayrica sirket 9 ay siiresince ¢aligan basia 1900 dolar da tasarruf
etmistir. Fakat evden ¢aligma sistemini yaslilarin, evlilerin ya da ebeveynlerin daha fazla istedigi goriiliirken,
sosyal hayat1 aktif olan calisanlarin ofis ortaminda ¢aligmaya meyilli oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla evden
caligma sistemi her birey i¢in uygun degildir. Kisiden kisiye ya da duruma goére goreceli bir calisma yontemidir
(Bloom, 2014).

Evden calisma yontemi ile ilgili bir baska arastirma da 664 bilgi is¢isini kapsayarak Istanbul’da yapilmistir. Evden
caligmaya iligkin tutumlar g6z oniinde bulundurulmustur. Cinsiyet, medeni durum, yas, ev-is uzakligi, yasi kiigiik
¢ocuga sahip olma gibi nedenlerle ¢alisanlarin %72’si evden galigsma sistemine olumlu bakmistir. Bununla birlikte
evden galisma sistemini bagka sebeplerle isteyenler de olmustur. Ornegin, iist yonetim ile iyi iletisimi olmayan ve
verimlilik diizeyleri diigiik olan ¢alisanlar evden galisma yontemini daha ¢ok istemektedir. Boylelikle ¢alisanlarin
isten ayrilma olasiliklar1 da minimuma inmektedir. Evden ¢alisma yontemi, Tiirkiye’de gelismis iilkelere kiyasla
daha yeni yeni gelismektedir. Bu yilizden is siirecleri ve bireysel agidan olusabilecek olumlu sonuglardan
yararlanabilmek igin gerekli tedbirlerin alinmasi ve desteklerin artmas1 gerekmektedir (Naktiyok ve Iscan, 2003,
s. 54-56).

1993-2009 yillar1 arasinda Ingiltere’de yapilan bir bagka arastirmaya gore ise, panel veri analizi kullanilarak, evden
calisan erkeklerin ve kadinlarin zaman yoOnetimi ve i memnuniyeti Ol¢iilmistiir. Calisma, 2012 yilinda bir kez
daha tekrarlanmistir. Arastirma sonucunda kadinlarda evden c¢alisma memnuniyetinin daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Bunda kadinlarin ev islerine ayirdigi vakit, annelik goérevleri, sorumluluklar1 gibi faktorler etkili
olmustur (Wheatley, 2012). Mevcut arastirmalar sonucunda, evden calisma sistemi maddi anlamda tasarruf
sagladig1 gibi zamandan da tasarruf saglamaktadir. Bu durum calisanlar {izerinde olumlu yonde psikolojik etki
saglamaktadir. Evden ¢aligma yontemiyle birlikte trafikte zaman kayb1 yasanmamaktadir. Bu sebeple ¢alisanlar
aileleriyle ve yakinlariyla daha fazla vakit gegirebilmektedir. Ayrica yol gibi ise gitme siireglerine girilmeyecegi
i¢in ayn1 zamanda hava kirliligi gibi olumsuzluklardan da kaginilmaktadir (Samlioglu, 2016).

Evden galigma yonteminin ¢alisanlara sagladigi faydalar yaninda olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Tutar (2007,
s. 130-131) bu konuyu “uzak isin yakin tehlikeleri” olarak ifade etmektedir. Tiirkiye’de heniiz evden galisma
sistemine hak ettigi yerin ve dnemin verilmedigi goriilmektedir. Ornegin evde hizmet sézlesmesi kapsaminda is
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saglig1 ve is giivenligi tedbirleri, yapilan isin siiresi, i siiresi disinda olan fazla ¢aligma yasal ¢aligma kosullarimi
yer almamaktadir. Calisanlar mesai saatleri disinda da calisabilmektedir. Is gdrene mesai sonrasi acil olarak baska
igsler de verilebilmektedir. Bu durumda calisan, mesai sonrasinda da mesaiye kalmig durumda olmaktadir
(Kandemir, 2014, s. 164). Bunun haricinde evden c¢alisanin faaliyetini gerceklestirdigi alan “ev” olmaktan
¢ikmaktadir. Fakat ayn1 zamanda tam olarak ofis karsiligini bulamamaktadir. Bu durumda ¢aligsanin eve ait olma
duygusunu zedelemekte ve kendiliginin farkinda olma siirecini de ortadan kaldirmaktadir. Evden ¢alisma yontemi
bu yoniiyle ¢alisani zihinsel ve psikolojik anlamda olumsuz etkilemektedir (Tutar, 2007, s. 134-135). Calisan kisi
eger yalniz yasamakta ise bireyi daha da yalnizlastirarak soyutlastirmaktadir. Calisan yalniz yagamiyorsa dahi
calistigr siire boyunca herhangi biriyle iletisime ge¢medigi i¢in zaten yine yalniz durumdadir (Alton, 2017).
Calisan elbette is yerindeki gibi evde de mesaj ya da fax gibi sesleri duyabilmektedir. Bunlar is yasaminin getirdigi
olagan seylerdir. Fakat bu durum etkilesimli ger¢eklesen iletisim sekli degildir, tek yonliidiir. Dolayisiyla her seyin
sanal gerceklesmesinden kaynakli sosyal baglantilar yavas yavas kaybedilmektedir. Yiiz yiize yapilan
gorlismelerde bazi seyler kisinin yiiz ifadesinden bile anlagilir durumda iken evden calisan kisinin diisiindiiklerini
ya da sdylemek istediklerini anlamay1 gii¢ duruma getirmektedir. Iletisimsizlik diizeyini arttirmaktadir
(Camenisch, 2014). Evden ¢aligmanin olumsuz yanlar1 sadece bunlar da degildir. Kisiyi fiziksel olarak da olumsuz
etkilemektedir. Calisanlarda kambur durma, kireglenme ya da fittk gibi rahatsizliklar meydana geldigi
goriilmektedir. Ayrica performansi diisiik olan kisilerin evden ¢aligma sisteminde fark edilmesi zorlagmaktadir.
Evden galigan kisilerin ne kadar ne sekilde galigtigi tespit edilemez hale gelmektedir (Turna, 2021, s. 264-265).

4. Sosyallesme

Sosyallesme dogumun gercgeklestigi andan itibaren baglamaktadir. Toplumda kabul edilen davranislar,
aliskanliklari, istekleri 6zlimseyerek beklentilere gore “sosyal ben”i ve “sosyo-kiiltiirel” sahsiyeti kazandirmaya
yardimei olmaktadir. insan dogdugu giinden itibaren siirekli yeni roller ve kimlikler {istlendigi i¢in sosyallesmenin
sonu gelmemektedir. Omiir boyu devam etmektedir (Ergiin, 1987). Atalay (2012, s. 959) ise sosyallesmeyi, bir
insanin bagka insanlarla olan karsilikli etkilesimlerinin bir sonucu olarak bir toplulugun; yapma, algilama ve
diistinme siireci olarak tanimlamaktadir. Sosyallesme, insanlarin birbirinden etkilenerek yeni sekiller ve kurallar
olugturmasidir. Toplumdaki bireyler birbirinden etkilenerek toplumdaki istekleri, beklentileri talepleri
sekillendirerek yeni normu olusturmaktadir (Ertiirk, 2010, s. 181-187). Dolayisiyla sosyallesme ayni zamanda
bireyin kigiligini kazanma siireci olarak da adlandirilmaktadir. Bunda en ¢ok arkadag grubu ve aile ortami etkendir.
Ornegin arkadas grubunda goriilen bir davranis ya da aile ortaminda benimsenen bir diisiince dziimsenip devam
ettirilebilmektedir. Bu siire¢ kisinin statii kazanmasi agisindan 6nemli zemin olusturmaktadir. Sosyallesme bireye
sadece statii kazandirmamakta, her seyden 6nce mutluluk saglamaktadir. Kisi sosyallesebildigi kadar kendini ifade
etme sekli de pozitif yonde degisim gostermektedir. Kendini dogru ifade eden kisi toplumsal iliskilerde basarili
oldugu goriilmektedir. Ornegin birbirinden farkli gruplardan ve kiiltiirlerden gelen farkli insanlarla iletisime gegen
bireyin farkindaligi, yaraticigi, sosyal algis1 genislemekte, kendini daha iyi hissetmektedir. Kiginin dar kaliplar
disina ¢ikarak verimliligini de arttirmaktadir (Atalay, 2012). Calisma grubu sosyallesmesi ise, ortama yeni dahil
olan ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve is roliinii yerine getirmesi i¢in gereken tutumlara maruz kalma yoluyla ¢aligma
ortamina psikolojik iklime geg¢is yontemidir. Yeni gelen kiginin edindigi bilgileri 6grenme ve uygulama siirecidir
(West, 1995). Dolayisiyla, ¢aliganlar sosyal bir varliktir ve sosyallesme olmadan 6rgiit biinyesinde var olabilmesi
miimkiin degildir.

5. Evden Calisma Yonteminde Bireyin Sosyallesmesi Uzerindeki Etkileri

Icinde bulunulan toplum calismaya dayali bir toplumdur. Bu ¢alisma sekillerinden bir tanesi de evden ¢aligma
yontemidir. Calisanlarin, ¢alisma hayati disinda ayrica iistlendigi roller bulunmaktadir. Calisanlarin bu rollere
yeterli ve dengeli zaman ayirmasi 6nem tasimaktadir. Ciinkii c¢alisan is disindaki rollerine yeterli zaman
ayirmadiginda bu calisanda strese, krizlere, gerilime sebebiyet verebilmektedir. Is ve yasami karsilikli olarak
dengelemek bu sebeple 6nem arz etmektedir. Durumun yasama iliskin olmasi da énem derecesini artirmaktadir.
Son yillarda kiiresellesme ve yeni teknolojiler is yerlerini 7/24 calisir hale getirmektedir. Bu sebeple is ve ev
arasindaki ayrim ortadan kalkmaktadir (Chandra, 2012). Ornegin Kicir (2015, s. 182-194) tarafindan yapilan
aragtirma sonucunda, evden ¢alismanin sosyal hayata etkisi degerlendirildiginde iki farkli grup ortaya ¢ikmaktadir.
Bir grup evden ¢alismanin sosyal hayati olumsuz etkiledigini belirtmektedir. Evden calisan kisiyi yalmizlagtirip
soyutlagtirdigini, yeni iliski ve arkadaslik edinmenin zorlugunu, sosyallesme i¢in ¢ok ¢aba gerektigini, ayni
zamanda ihtiya¢ duyuldugunda soru sorup bir konu hakkinda danisabilecegi kimse olmadigini, kiside ice
doniikliige sebebiyet verdigini ifade etmektedirler. Diger grup ise, evden ¢alismanin aslinda ¢ok daha avantajl ve
olumlu yonlerini gdstermektedir. Ornegin, evden ¢alisan kisilerin kolaylikla yeni bir sosyal ¢evre edinebildiklerini,
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zaman tasarrufu oldugu i¢in dinlenmeye, sosyallesmeye daha fazla zaman ayirabildigini, sosyal hayata istedikleri
gibi dahil olabildiklerinden bahsetmektedir.

Yapilan bir bagka arastirmada ise, evden calisma yonteminin uygulandigi durumlarda, ¢alisanlarin meslektaglari
ve arkadaglari ile olan etkilesimi 6zledigi ortaya koyulmustur (Kurland ve Cooper, 2002, s. 111). Evden calisan
bireylerin kurumlarimdan ayrilis hissi yasayarak aidiyet duygusunu kaybetme riski bulunmaktadir. Evden
calisanlar, sosyal ihtiyaglarina erisemedikleri i¢in yalnizlik, yabancilasma, stres ve depresyon gibi hem fiziksel
hem de psikolojik sorunlarla karsilasabilmektedir. Calisanlarin ofis ortaminda sosyallesmeleri, sadece insan
psikolojisi i¢in degil, ayn1 zamanda motivasyonlarini artirmak adina da 6nem tagimaktadir.

Ursula Huws'un ¢alismalarinda, evden calismanin yol acabilecegi sosyallesme eksikligine "ev hanimi tuzak
sendromu" olarak adlandirilmaktadir. Daha genel ancak daha az yaygin bir kaygi, evden ¢alismanin, bir kiginin
digerleriyle kisisel, samimi ve insana 6zgii bir sekilde iletisim kurma yetenegini azaltabilecegi yoniindedir. Bu,
isin duygusal bir eylemden, bilgisayarla yapilan soyut bir ise donligmesi ile olabilmektedir. Bu diisiis,
sosyallesmenin dogasini rahatsiz edici ve hos karsilanmayan yollarla degistirebilmektedir (aktaran Kurland ve
Bailey, 1999, s. 61-62). Bircok calisan genellikle is arkadaslariyla sosyal baglar kurmay1 ve igyerinin sosyal
atmosferinden hoglanmay1 tercih etmektedir. Bu yiizden is yerine gitmeyi se¢ebilmektedirler. Bu durumda, evden
calisma yonteminin, bu tiir ¢alisanlar1 sosyal agidan yalitilmis hale getirebilecegi tahmin edilmektedir (Naktiyok
ve Iscan, 2003, s. 56).

Ayrica, calisanlarin goriiniirlikklerini kaybettiklerinde terfi ve diger kurumsal tesviklerin kaybolacagna dair
endiseleri olacagi tahmin edilmektedir (Kurland ve Cooper, 2002, s. 111). Mevcut arastirmalar, evden ¢aligmanin
bireylerin kariyer ilerlemesini olumsuz yonde etkileyebilecegini 6ne siirmektedir. Calisanlarin ofiste daha az
goriiniir olmalarimin, kariyer ilerlemeleri ve bilylime beklentileri iizerinde olumsuz bir etkisi olabilmektedir (Lim
ve Teo, 2000, s. 567- 568). Di Martino ve Wirth (1990) de, is arkadaslarindan fiziksel olarak ayr bir sekilde
calismanin stres olusturabilecegini ve bu durumun calisanlarin motivasyonunu azaltabilecegini belirtmislerdir
(Lim ve Teo, 2000, s. 568). Eren (2012)'nin de belirttigi gibi, is yerinin diizeninin degisikligi ve ev ortaminin is
yapmaya uygun olmamast, bazi ¢aliganlarin motivasyon seviyelerinin azalmasina yol agmistir. Bu durum, ¢aligsma
sartlarinin motivasyonun saglanmasinda kritik bir rol oynadigin1 gostermektedir. Bu ¢alisma bi¢imi, ¢alisanlari
hem psikolojik hem de fiziksel olarak ¢esitli sorunlara da maruz birakabilmektedir.

6. Yontem
6.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, evden ¢alisma yonteminin katilimcilar i¢in tagidigi anlami anlamak, katilimcilarin bu
yontemi nasil algiladigini kesfetmek ve evden caligmanin sosyallesmelerine yonelik potansiyel avantaj ve
dezavantajlarini ortaya ¢ikarmaktir.

6.2. Arastirma Deseni

Bu arastirmada, Isparta 32Net Call Center’da ¢alisanlarin sosyallesmelerine iligkin goriislerinin alinmasi amaciyla
nitel arastirma desenlerinden biri olan fenomenoloji (olgubilim) deseni kullanilmistir. Fenomenoloji, bir olay ya
da diisiince hakkinda kisilerin yasadiklan tecriibelerin toplu anlamini belirginlestirmeye g¢abalayan nitel bir
metodolojidir (Creswell, 2020, s. 79). Bu, farkinda olunan ancak tam olarak anlasilmayan durumlar {izerine
odaklanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2016, s.69). Bu arastirmada, nitel inceleme siireglerinde siklikla tercih
edilen veri toplama yontemlerinden biri olan réportaj teknigi ile veri toplanmustir.

6.3. Arastirmanin Katilimcilar

Arastirmanin ¢aligma grubu, Isparta 32Net Call Center’da ¢alisan 16 kisiden olusmaktadir. Calismanin nitelikli
veri sunmasi amaciyla katilimeilar, cogunlugun olusturdugu grup olan 20-35 yas araligindan segilmistir. Ayrica,
calismanin derinlemesine anlam kazanmasi i¢in, sirket biinyesinde en az bir yil ¢aligmis olan kisiler arasindan
tercih yapilmistir. Arastirmada kartopu ornekleme teknigi kullanilarak bir 6érneklem olusturulmustur. Kartopu
orneklem yontemi veri kaynaklarinin bir kismi arastirmaci tarafindan arastirilarak, geri kalan bir kisminin da
goriisiilen kisilerden alinan bilgi ve isimler araciligiyla ulasilarak gerceklestirilmesidir. Bu yontem, birikimlerin
zamanla kartopu gibi biiyiimesi ve 6rneklem olusturmasi nedeniyle bu ad1 alarak, amaclh 6rneklem yontemi olarak
taninmustir (Yildirim ve Simsek, 2018). Isparta 32Net Call Center’da yiiriitiilen bu ¢calismanin tercih edilme nedenti,
Isparta ilinde evden ¢alisma yonteminin uygulandigi benzer bir alanin bulunmamasi ve bu alanda 6rnek bir ¢aligma
yapma firsati sunmasidir. Katilimei sayisinin 16 olarak belirlenmesi, derinlemesine bir analiz yaparak sosyallesme
durumlarini daha ayrintili bir sekilde incelemeyi hedeflemek i¢indir.
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6.4. Veri Toplama Araclari ve Verilerin Analizi

Bu arastirmada veri toplama ydntemi olarak goriisme tekniklerinden biri olan yar1 yapilandirilmig goriisme formu
uygulanmustir. Arastirmac tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmig goriisme formuyla katilimcilardan veriler
toplanmustir. Yar1 yapilandirilmig goriigme formu, alanla ilgili yazin taramasi yapilarak hazirlanmistir. Arastirma
verileri, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren 32Net Call Center'da calisan ve Covid-19 salgim
nedeniyle evden calisma yontemine gecen ardindan da evden calismaya devam eden 16 kisi ile yapilan
goriismelerden elde edilmistir. Goriismeler, 2023 Ocak-Nisan aylarinda toplanmis olup, 25-35 dakika araliginda
stirmiistiir. Katilimcilardan alinan bilgilerin gizliligine dair gériisme oncesinde gerekli bilgilendirmeler yapilmustir.

Derinlemesine goriigme teknigi ile toplanan veriler, evden calisan kisilerin evden ¢alismasi sebebi ile telefonla
gortisiilerek gerceklestirilmistir. Konusmalar dnce kayit altina alinip daha sonrasinda ses kayitlari ¢oziimlenmistir.
Katilimcilar verdikleri bilgilerin kayit altina alinacagi ve calismaya dahil edilecegi konusunda bilgilendirilmistir.
Katilimcilarin cinsiyet, yas ve calisma siiregleri hakkinda bilgi alinarak arasgtirmada kullanilmistir. Arastirma
sonrasinda yapilan goriismeler desifre edilerek nitel arastirma yontemleri arasinda bulunan igerik analizinden
yararlanilmistir. Elde edilen veriler 2020 MAXQDA programina aktarilarak analiz edilmistir. Oncelikle manuel
kodlar ve 6ne ¢ikan kodlar belirlenmistir. Kod anahtari ifadelerin biitiinliigiine gére ana kod ve ona bagl alt kodlar
olacak sekilde belirlenmistir.

Kigilerin anonimliginin korunmasi amactyla katilimcilar K harfi ile numaralandirilarak kodlandirilmigtir. Bu
calisma ile kisiler evden calisirken, sosyal hayata ne kadar dahil olabildikleri incelenmistir. Arastirmanin temel
amaci, evden calisma yonteminin katilmecilar i¢in tasidigi anlami anlamak, katilimcilarin bu yontemi nasil
algiladigini kesfetmek ve evden ¢alismanin sosyallesmelerine yonelik potansiyel avantaj ve dezavantajlarini ortaya
¢ikarmaktir.

6.5. Etik Kurul Izni

Yapilan bu arastirma Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan 21.06.2023
tarihli 139/3 sayili kararla etik olarak uygun goriilmiistiir.

7. Arastirma Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan ¢aliganlarin sayilari, cinsiyetleri, yas ve egitim durumlari asagidaki tabloda yer
almaktadir.

Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Bilgileri ve Egitim Durumlar
Katilime1 Kodu Cinsiyet (K/E) Yas Egitim Durumu
K1 K 34 Lise
K2 E 32 On lisans
K3 K 25 On lisans
K4 E 25 On lisans
K5 K 23 Lise
K6 K 28 Lisans
K7 E 22 Lise
K8 K 33 Lise
K9 K 25 Lisans
K10 K 30 Lise
K11 E 29 Lise
K12 K 26 Lisans
K13 E 33 Lise
K14 K 25 Lise
K15 E 29 On lisans
K16 K 23 Lise

Tablo 1°de goriildiigii lizere aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 10’u kadin, 6’s1 erkektir. En kii¢iik yasa sahip olan
katilimer 22 iken, en biiyiigli 34 yasindadir. Katilimcilardan 9’u lise mezunu, 4’1 6n lisans mezunu, 3’ ise lisans
mezunudur.
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Katilimcilara oncelikle yapmis oldugu igin tanimi sorulmustur. Calisanlarin yaptiklari isi nasil ele aldiginin
belirlenmesi amaglanmistir. Alinan cevaplar dogrultusunda “Meslek Tanimi” temasina Sekil 1°de yer verilmistir.

Sekil 1
Meslek Tanimi

Meslek tanimi

WIN

Miisteri temsilcis olmasi {11 Migterilerin problemlerine — Misterlenn al bm\karswlarraq Insanlal sirekl letiim halinge - MUsterimemnuniyetinin ~ Migteilr yonlendimesi (2)
yardime! olmasi {10) (8 olmasi (3 sadlenmasl (2

Meslek tanimina iligkin katilimeilarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda; miisteri temsilcisi olmasi 11 defa,
miisterilerin problemlerine yardimei olmalari 10 defa, miisterilerin talebini karsilamalar: 8 defa, insanlarla siirekli
iletisim halinde olmalart 3 defa, miisteri memnuniyetinin saglanmasi 2 defa, miisterileri yonlendirmeleri 2 defa
tekrarlandig1 goriilmektedir. Bu ifadelerden bazilari su sekildedir:

K1: “Isparta Call Center’de miisteri temsilcisiyim. Miisterilerin taahhiitleri ile tarifeleri ile ilgileniyorum.
Taleplerine yonelik yardimct olmaya ¢alistyorum.”

K3: “Miisteri temsilcisiyim. Miisterilerin talepleri dogrultusunda ihtiyaclarint karsilamaktayim. Sorunlarina
¢oziim tiretmekteyim. Ayni zamanda online yapamadigi anda iletisime gegtikleri noktada yer almaktayim.”

K4: “Miisteri hizmetlerinde ¢alistyorum. Miisterilerin sorunlarina yonelik ¢oziim iiretmek, onlara uygun iiriinii
onermek olarak tamimlayabilirim.”

’»

7: “Cagri merkezinde miisteri temsilcisiyim. Miisteri temsil etmekte ve onlara yardimct olmaktayim.

K9: “Miisterilere yonelik tiriin onerileri sunma, sorunlart ve sikdyetleri ¢ozme veya genel sorulara yanit verme
gibi iglemleri kapsayan bir is tanimim oldugunu soylemek miimkiin. Taahhiit, paket bilgisi ya da tanimlamast i¢in
va da ne bileyim bir konu hakkinda bilgi almak istediklerinde yardimci oluyorum.”

K16: “Bir kurulusun miisteri hizmetleri departmaninda miisteri temsilcisi olarak ¢alisiyorum. Miisterilerin
taleplerine yénelik iiriinler/paketler sunuyorum, sorunlarina veya gsikdyetlerine uygun ¢oziim segenekleri
sunuyorum ve genel sorularini cevaplayarak yardimci olmaya ¢alistyorum.”

Katilimcilara ikinci soruda evden ¢alisma yonteminin avantajlari sorulmustur. Caliganlarin evden c¢alisirken neleri
avantaj olarak gordiiklerinin belirlenmesi amaglanmigtir. Alinan cevaplar dogrultusunda temasia Sekil 2’de yer
verilmistir.
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Sekil 2
Evden Calisma Yonteminin Avantajlart

Evden Calisma Yanteminin Avantajlan

I\

Rahat calisma ortami olmast (9) Zaman tasarrufu olmasi (8) Dig etkenlerden kaginidmasi (1) Kilik kryafet dzgirligu (6) Aileyle zaman geginlmesi (5) Esnek calisma olmasi (4]

Trafik (3) Gniilti (1)
Hava kosullan (sicak/soguk) (2)

Aragtirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda; evden ¢alismanin rahat ¢aligma ortami saglamasi 9 defa,
zaman tasarrufu olmasi 8 defa, kilik kiyafet 6zgiirliigliniin olmasi 6 defa, aileyle zaman gecirilmesi 5 defa, esnek
calisma olmasi 4 defa tekrarlanmistir. Dis etkenler ise kendi iginde trafik 3 defa, hava kosullar1 2 defa ve giiriiltii
bir kere olmak {izere {ige ayrildig1 goriilmektedir. Katilimeilardan bazilarimin ifadeleri su sekildedir:

K2: “Sabahlar erken uyanma derdi yoktur ornek vermek gerekir ise mesai saatin 8 'de baslayacak ise sirkete
gidecek olursan erken kalkip hazirlanip sirkete gitmen gerekir ama evden ¢aligtigin icin son 30 dk onceden uyanip
sistemi agabilirsin. Hazirlanma derdinin olmamast da gayet avantajli pijamalar ile hizmet verebiliyorsun. Sirkete
gidildigi i¢cin yorgunluk olmakta evden ¢alismada o yorgunluk olmuyor. Sessiz ortamda ¢alismak insant daha
giivende hissettiriyor. Yemek ve molalarinin daha verimli kullanilmasi aile evinde yasiyorum bu sebepten dolay:
yemek saatimi haber verip geriye kalan vakitte dinlenme sansimin olmasi.”

KS8: “Esnek ¢alisma saatleri, rahat bir ortamda ¢alisma imkdni ve trafik stresinin olmamasi evden ¢alismanin
bazi avantajlar. Ozellikle kisin soguk havalarda o sogukta disart ¢tkmama gerek olmamasi. Ayni sekilde sicak
havalarda da digsart ¢ikma zorunlulugu olmamasi.”

K12: “Avantajlart mesai saatinden 1 saat once hazirlanip yola ¢tkmak zorunda kalmamak. Ve yonetimle karst
karstya olmamak. Sirkette ¢alisirken siirekli izleniyormusum gibi geliyor ve rahat ¢alisamiyorum ama evde daha
rahat ¢calistyorum.”

K14: “Ust yoneticilerimle denk gelmedigim icin kendimi siirekli izleniyor gibi hissetmiyorum. Bu benim icin
avantaj. Aymi zamanda yolda gegirecegim vakti evde ailemle sevdiklerimle gecirmekte benim icin biiyiik bir
ayricalik.”

K15: “Yolda zaman kaybetmiyorum. Hazirlanmak i¢in zaman harcamiyorum. Bu sayede kendime daha fazla
zaman kalyyor. Ozellikle kisin evden calismak ¢ok iyi oluyor. O sogukta servis ya da otobiis bekleme derdi
olmuyor.”

Katilimcilara {iglincii soruda evden ¢aligma yonteminin dezavantajlart sorulmustur. Caliganlar tarafindan evden
caligma yonteminin dezavantajlarinin belirlenmesi amaglanmistir. Alinan cevaplar dogrultusunda “Evden Calisma
Yonteminin Dezavantajlar1” temasina Sekil 3’te yer verilmistir.
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Sekil 3
Evden Calisma Yonteminin Dezavantajlar

Evden Calisma Yonteminin Dezavantajlar

/]

Saghkaqsmdanolumsuz lletigim eksikliqi olmasi (8)  Psikolojik olarak olumsuz I ve zel yasam arasinaki siniin - Sirkete karg aiciyet sorunu - Motivasyon kaybi olmast (4)
etkilenmesi (1 etkilemesi (8) belirsizlesmesi (5) olugmas! (5]

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin evden calisma yontemine karsi dezavantajlarina iliskin goriisleri incelendiginde
saglik agisinda olumsuz etkilendigi 11 defa, iletisim eksikliginin olmas1 8 defa, psikolojik olarak olumsuz
etkilemesi 8 defa, is ve 0zel yasam arasindaki sinirin belirsizlesmesi 5 defa, motivasyon kaybi olmasi 4 defa,
sirkete kars1 aidiyet sorunu olugsmasi 5 defa tekrarlandigi goriilmektedir. Bu ifadelerden bazilar su sekildedir:

K1: “Evden calisirken manevi mental ve psikolojik olarak yapilan isin koti yonde etkilemesi ve sistem
arizasinda evden hemen diizeltim yapilamamasi dezavantaji olabilir. Birde mesai saatler gece oldugu zaman evden
calisirken dezavantaj oluyor. Ayrica sirket biinyesinde olsak da sirkette olmadigimiz icin sirket ¢alisani gibi
hissetmeme engel oluyor. Bazen i¢inde bulundugum kurum ¢alisani olmadigim hissine kapuyorum.”

K3: “Mental saghgimi etkiledigini diistiniiyorum. Mesai saatlerinden dolay: sosyallesme konusunda problem
yasadigim icin mental olarak kendimi saglikli hissetmiyorum.”

K4: “Evden calismamn dezavantajlarim goz ardi etmemek gerektigini diisiiniiyorum. Is ve ozel yasam
arasindaki sinwrlarin belirsizlesebilmesi, sosyal etkilesimin azalmasi gibi olumsuz yonlerini gozlemleyebiliriz.
Ayrica, bazen ekip ici iletisim eksikligi gibi sorunlar da ortaya ¢ikabiliyor. Iletisimsiz oldugu icinde bu motivasyon
kaybina sebep olabiliyor.”

K6: “Dikkatimizin dagilmast ¢cok daha kolay c¢iinkii is yerinde oldugu gibi bir ¢alisma ortami olmuyor ve tek
basima ¢aligtigim igin bir dikkat daginikligi ve diizensizlik, odaklanamama gibi sorunlarla karsilasabiliyorum. Ev
ve is yasami birbirine karisabiliyor ve bu durum biraz strese sebep oluyor. Sosyallesme agisindan da evden
calismak olumsuz etkiliyor. Evde tek oldugumuz icin is ortamu, is arkadaslart gibi bi durum yok maalesef birkag
kisi disinda da kimseyi tamimiyorum sirketten agik¢ast bu gibi olumsuzluklart da mevcut. Ofis ortaminda
vakalayabilecegimiz sosyalligi maalesef ev ortaminda yakalayamiyoruz.”

KS8: “Evet saghgim etkiledigini diisiiniiyorum. Cok fazla bel agrist ¢ekiyorum. Oturmaktan her yerim zaten
ayrica agriyor zaten, hareketsizlikten. Sirkette olsan mesela arada arkadasinin yanina gitmek icin kalkarsin ama
maalesef evde olunca béyle bir durum séz konusu olmuyor.”

K9: “Ciddi anlamda bel, boyun, bogaz agrisi yasiyorum. Sadece fiziksel de degil psikolojik olarak de etkiliyor.
Hi¢ durmadan konusmak bunlar zorlayict oluyor. Distan bakan biri ya da miisteriler oturdugu yerden para
kazanwyor olarak baksa da isin asl pek 6yle degil. Kesinlikle boyle sirketlerin psikolojik danismanlart olmasi
gerek. Tabi boyle bir faaliyet yok su anlik. Belki ilerleyen siireglerde olur pek zannetmesem de umuyorum.”

K13: “Evet yemek elektrik su ve diger giderler ayni zamanda sosyallesememe sorunu mevcut. Evden ¢alismada
kesinlikle iletisim eksikligi problemi var. Bu da hatalara sebebiyet verebiliyor. Ayrica evden ¢alismanin bizim
potansiyel ve gelisimimizi engelledigini diigiiniiyorum. Ciinkii siirekli olarak yerimizde sayiyoruz. Sirket
gortintirliliigiimiiz yok. Bu da bir yerde sirkete olan baghilhigimizi yok ediyor.”

Katilimcilara dordiincii soruda evden calisirken arkadaslariyla/is arkadaglariyla goriisme imkan diizeyleri
sorulmustur. Kisilerin evden caligirken sosyallesme durumunun belirlenmesi amaglanmistir. Alinan cevaplar
karsihiginda “Calisanlarin Sosyallesme Konusundaki Gériislerin Kodlu Béliim Temelli Frekans Grafigi ” temasina
Sekil 4’de yer verilmistir.
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Sekil 4
Calisanlarin Sosyallesme Konusundaki Goriislerin Kodlu Boliim Temelli Frekans Grafigi

Evden Galismanin Sosyal Siireclere iliskin Degerlendirilmesi

_9

. Gorligiilememesi
Degiskenlik gostermesi

Garustlmesi

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin verileri analizi sonucunda 9 kisi is arkadaglar1 ile mesai sonrasinda
goriisemedigini, 6 kisi mesai saatlerine gore bazen goriislip, bazen goriisemedigini, 1 kisi de goriisebildigini
belirtmistir. Verilen ifadelerden ¢ogu su sekildedir:

K1: “Hayw olmuyor zaten ¢ok fazla kisiyi tanimiyorum fakat tamidiklarimla da ¢ok fazla goriisemiyoruz mesai
saatleri disinda ¢iinkii mesai saatlerimiz uymuyor.”

K2: “Is arkadaglarimla mesai saati disinda her zaman goriisme sansimiz olmuyor mesai saatlerimiz ya da izin
giinlerimizin uyusmamasi sebebiyle.”

>

K5: “Cogu calisan farkli mesai saatleri icerisinde oldugu igin genellikle bu durum soz konusu olmamaktadir.’

K7: “Hayir olmuyor ¢iinkii evden ¢aligtigimiz icin kendileri ile tanisma firsatimiz olmuyor. Evden ¢alistigimiz
icin takim arkadaslarimi tanimiyyorum.”

K8: “Maalesef. Ciinkii takim arkadaslarimi tanimiyorum. Yiiz yiize gelmisligimiz yok. Birkag tanesiyle
mesajlasarak tanisip arkadasligimiz devam etmistir. Onlarla da gorviismek istesek de mesai saatlerimiz uyusmuyor.
Ben sabah vardiyasinda oldugumda o aksam oluyor yine denk gelemiyoruz.”

K15: “Sirkete ilk egitim zamanmnda ilk birkag giin gittim galiba onun haricinde sirkette ¢alismadim hi¢. O
yiizden kimseyi tamimadigum igin is arkadasim diyebilecegim kisileri tanimiyorum. Mesaj yoluyla evet konusuluyor
is hakkinda fakat yiiz yiize gelsek tanimam bile.”

K16: “Ben bu sirkette 5 yildan fazla siiredir ¢calisiyorum. Covid-19 salginindan once herkes sirkette ¢alistig
icin birbirimizi tantyorduk. O yiizden tamdigim arkadaslarimla halen goriisiiyorum. Fakat sunu da belirtmem
gerekir ki eskisi gibi degil. Onceden mesai sonrasinda bir etkinlik vs planliyorduk ama simdi denk diisiirebilirsek.
Evden ¢alisma bu yiizden kesinlikle sirkette ¢calismaya gére sosyalligimizi zayiflatryor.”

Katilimcilara besinci soruda evden calisirken kendilerine vakit ayirabilme durumu sorulmustur. Calisanlarin
kendilerine vakit ayirabilme durumunun belirlenmesi amacglanmigtir. Alinan cevaplar dogrultusunda “Calisanin
Kendine Vakit Ayirma Konusundaki Kodlu Béliim Temelli Frekans Grafigi” temasina Sekil 5°te yer verilmistir.
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Sekil 5
Calisanlarin Kendilerine Vakit Aywmasi Konusundaki Goriiglerin Kodlu Béliim Temelli Frekans Grafigi

Calisanin Kendine Vakit Ayirmasina iliskin Degerlendirme

. Ayirabiliyorum
Kismen ayirabiliyorum.

Ayiramiyorum

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin vermis oldugu cevaplar sonucunda; 10 kisi kendine vakit ayirabildigini, 4 kisi
kismen ayirabildigini, 1 kisi de hi¢ ayiramadigini belirtmistir. Verilen ifadelerden ¢ogu kisilerin kendine vakit
ayirabilmeleri yoniindedir. Bunun en biiyiik sebebi de yol ve hazirlanma siirecinden saglanan zaman tasarrufu
oldugu tespit edilmistir. Buna iligkin verilen cevaplar su sekildedir:

K3: “Elbette, kendime zaman aywabilmek evden ¢alismanin sagladigi en biiyiik avantajlardan biri. Esnek bir
calisma diizeni sayesinde ig disindaki ilgi alanlarima ve aileme daha fazla vakit ayirabiliyorum.”

K4: “Evden ¢alistigim i¢in ve ise git gel derken zaman kaybi olmadigi icin kendime zaman ayiwrabiliyorum.”
K7: “Evet, esnek ¢alisma saatleri sayesinde kendime vakit aywabiliyorum.”

KI11: “Evet yol icin ya da hazirlanma igin zaman kaybi olmadigindan dolayr kendime daha ¢ok vakit
aywrabiliyorum.”

K13: “Evet kendime vakit ayirabiliyorum. Bu da ¢alisma ortamimin saglamis oldugu sartlari avantaja
ceviriyor. Kendi alamimda kurdugum bir ¢alisma ortami mevcut. Bu durum evde daha ¢ok vakit gecirmemi ve
kendime vakit ayirmami sagliyor.”

K15: “Degisken gosteriyor bu durum aslinda. Bazen kendime vakit ayirabiliyorum bazen de kafam artik o
kadar dolmusg oluyor ki bana zaman kalsa da o enerjiyi kendimde bulamiyorum.”

K16: “Bu sorunun cevabi aslinda olumlu iken evden ¢alisma yiiziinden olumsuz hal alyyor. Zaman kaliyor
dogru. Fakat kendime mi zaman aywriyorum yoksa eve mi belli degil. O yiizden bazen ayirabiliyorum. Bazen de
aywramiyorum.”

Analiz sonuglarinmi gorsel olarak ortaya koyabilmek adina birtakim analizler gergeklestirilmistir. Bu analizlerin
basinda kelime frekans analizi yer almaktadir. Kelime frekans analizi ile “Evden Calisma Yonteminde Bireyin
Sosyallesmesi Uzerindeki Etkileri "ne yonelik anahtar kelimeler belirlenmistir. Bu kapsamda katilimcilarin en ¢ok
kullandiklar1 kelimeler Sekil 6’da gosterilmektedir.
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Sekil 6
Kelime Bulutu
yemek SEREE
l;lll“(ll al surekli
miisteri takim saghgmizi sehehini
B zamanda
agnisi temsilcisiyim
e s QU GRS
mﬂsa| olmuyor :
benim zaten
etkiledigini rahat
fazla tanimiyorum ¢al1$vorum
miisterilerin

Kelime frekans analizi sonucunda katilimcilar tarafindan en ¢ok “evden (84), calisma (68), yonteminin (50)
kelimeleri kullanilmistir. Bu kelimeler, katilimcilarin evden ¢aligma yontemine yogun bir vurgu yaptiklarimi
gostermektedir. Ayrica mesai (36), vakit (33), is (24), zaman (21), avantaj (19), miisteri (15), ¢alismak (11),
temsilcisiyim (8)” gibi kelimeler de sik¢a kullanilmistir. Bu kelimeler ise; katilimcilarin ¢aligma avantajlari,
miisteri iligkileri ve temsilcilik rollerine odaklandiklarini gostermektedir.

Sonuc ve Oneriler

Teknolojinin var olusu, 21. yiizyilin modern diinyasinda is prosediirlerinde biiyiik doniisiimlere yol agmistir. Bu
doniisiimlerden biri de evden calisma ydnteminin ortaya ¢ikisidir. Is icin bir konumdan digerine tasinma ihtiyaci
ortadan kalkarak calisanlar evlerinden islerini devam ettirir hale gelmistir. Evden calisma sistemi ¢ok eski yillara
dayansa da Covid-19 siireciyle birlikte yayginlik kazanmistir (Acar, 2020, s. 489). Saglik, her seyden dnce gelerek
calisanlari ve igletmeleri evden ¢aligmaya yonlendirmistir. Evden ¢aligma yontemi hem isveren hem de ¢alisan i¢in
farkli anlamlar tasimaktadir. Calisan ic¢in esneklik, rahatlik, avantaj gibi anlamlar1 ifade ederken; isveren i¢in ise
masrafin minimuna inmesi gibi anlamlar1 ifade etmektedir. Isparta 32Net Call Center’da yapilan ¢alismada meslek
tanimlamasi igerisinde katilimcilarin cevaplarinin  yogun olarak "misteri temsilcisi olmasi, miisterilerin
problemlerine yardimci olmalari, miisterilerin talebinin karsilanmasi, insanlarla siirekli iletigim halinde olmalari,
miisteri memnuniyeti saglamalari, miisteri yonlendirmeleri" gibi ayni ya da benzer cevaplar verdigi goriilmektedir.
Katilimcilar tarafindan avantaj ve dezavantajlar ele alindiginda ise evden calisma yonteminin iki yiizi
bulunmaktadir. Elde edilen verilerin analizinde olumlu olarak en ¢ok "esneklik, rahat ¢caligma ortami saglamasi,
zaman tasarrufu olmasi, dis etkenlerden kagmilmasi (giiriiltii, hava kosullari, trafik), aile ile daha fazla vakit
gecirilebilmesi olarak tespit edilmigtir. Ayn1 zamanda yol, trafik ya da hazirlanma gibi siiregleri olmayacagi ve
zaman kaybetmeyecegi i¢in de ¢alisanin kendine ayiracagi zaman dilimi artmaktadir. 21. yiizyilda evden ¢alisma
ydntemini bu sebeple tercih eden kisi sayis1 oldukea fazladir. Ornegin, Baydar'in (2012) da evden ¢alisan kisilerle
ilgili yirittiigii bir calismada, derinlemesine goriigme tekniginden yararlanmis ve bu durumun is disiplinini
yiikselttigini, normalin iizerinde bir diizen gerektirdigini ve katilimcilara 6zgiirliik tanidigini belirtmistir. Ayrica,
Tuna ve Tirkmendag’in (2020) yapmis oldugu calismada da esnek is saatleri, rahat bir ¢calisma ortami, kiyafet
seciminde Ozgiirliik ve yogun stresin olmadig1 bir yasam tarzinin, evden calismanin bir avantaj oldugunu
belirtmislerdir. Dezavantajlar1 incelendiginde ise; ¢alisanlarin saglik ve psikolojik olarak olumsuz etkilenmesi,
iletisim eksikliginin olmasi, motivasyon kaybi1 yagamasi, sirkete karsi aidiyet problemi olugmasi, is ve 6zel yasam
arasindaki sinirin belirsizlesmesi olarak goriilmektedir. Torten vd. (2016, s. 317)'nin belirttigi gibi, evden ¢alisma
modelinin kabul gérmesi ve basarili olmasi, bir dizi faktore dayanmaktadir. Bunlar, ¢alisanin bu tiir bir is
diizenlemesine olan agiklig1 ve hazirligi, sirketin bu modele agikligi ve fayda saglama istegi ve bu basarinin elde
edilmesi i¢in gerekli olan bilgi ve iletisim teknolojisi altyapisini i¢ermektedir. Bu ¢alismanin bulgularina gore,
evden calisma slirecine ani ve plansiz bir gegigin, ideal basar1 seviyesine ulagilamadigi sonucunu ortaya
koymaktadir.
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Bu problemlerin giderilebilmesi igin bazi uygulamalar dnerilebilir. Ornegin ¢alisanlarin psikolojik problemlerine
karsin sirket biinyesinde psikolojik danisman bulundurulabilir. insan kaynaklar1 ydnetiminin belirleyecegi bir
programla birlikte ihtiyaci olan caliganlar bu hizmetten iicretsiz olarak yararlanabilir. Sonug itibariyle sirketin
hedefine ulagabilmesi i¢in ¢alisanlarin is tatminin yiiksek tutulmasi gerekmektedir (Akincioglu, 2020, s. 4). Bunun
yaninda sirket aidiyeti olusturmak adina haftanin belli giinlerinde sirket biinyesinde hibrit bir calisma
gerceklestirilebilir. Boylelikle hem sirkete olan aidiyet hem de calisan goriiniirliigli saglanarak motivasyon
arttirtlabilir. Yasanan fiziksel problemlerine karsin calisanlara ergonomik imkanlar saglanabilir. Ornegin ¢alisann,
calisma faaliyetini rahatlikla siirdiirebilecegi bir sandalye, sirt destegi ve kolcaklar tahsis edilebilir. Ayrica
calisanlar, diizenli araliklarla isi aksatmayacak sekilde kisa molalar ile egzersiz yapmaya tesvik edilmelidir. Bunun
yaninda ¢alisanlarin is arkadaslar1 ile birlikte katilim saglayabilece§i spor ya da egzersiz programlari
diizenlenebilir. Bu sayede ¢alisanlarin hem fiziksel problemlerinin giderilmesinde hem de sosyallesme sorununun
giderilmesinde etkili olacaktir. Takimlar arasinda bilgi yarigsmasi, voleybol turnuvasi ya da futbol turnuvasi gibi
odiilli yarismalar diizenlenebilir. Bununla birlikte calisanlarin aileleri ile katilabilecegi organizasyonlar
diizenlenebilir. Boylelikle ¢aliganlar hem birbirini yakindan tanima imkan1 bulmus olur hem de sosyallegsmelerine
olanak taninmis olur. Bu sayede moral ve motivasyonlar1 yiikseltilerek, is igerisinde de verimlilik saglanmis olur.

Yapilan aragtirma sonucunda ve literatiir taramasinda evden ¢alisma yonteminin sosyallesmeyi olumsuz yonde
etkiledigi goriilmektedir. Katilimcilar, evden ¢alismanin insanlar arasi iligkileri zayiflattigini, is arkadaslar ile
sadece i lizerinden iletisim kurmanin eksiklik oldugunu ve bu durumun motivasyonlarini olumsuz etkiledigini
belirtmisglerdir. Evden ¢alismanin beraberinde getirdigi sosyallesme sorunlarinin, ¢alisanlarin saglik ve psikolojik
durumlarimi olumsuz etkileyebilecegini gostermektedir. Iletisim eksikligi, motivasyon kaybi ve aidiyet
problemleri, evden ¢aligmanin sosyal boyutundaki bu olumsuz etkilerin ana unsurlari olarak belirlenmistir. Tetik
(2019) tarafindan yapilan sosyallesmenin is motivasyonu iizerindeki etkisini incelerken, yalnizca is arkadaglarinin
destegi alt boyutunun is motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi oldugu sonucuna varmistir. Calisanlarin gogunun
sosyal iligkilerde problem yasadigi, ¢alisanlarin is arkadaslarint dahi tanimadigi tespit edilmistir. Calisanlar sadece
teknoloji sayesinde mesajlasma ya da arama gibi faktorlerle iletisim kurabilmektedir. Bu da sanal oldugu igin
kopukluk meydana getirmektedir. Yukarida da belirtildigi {lizere c¢alisanlara insan kaynaklari ydnetiminin
belirleyecegi diizen dahilinde belli giinlerde doniisiimlii olarak girket biinyesinde ¢alisma faaliyeti saglanirsa en
azindan birbirini tanima imkanlar1 ve sosyallesme diizeyi de artacaktir. Bu kapsamda evden galisma sistemi
gelismis iilkelere kiyasla Tiirkiye’de yeni gelismekte oldugu igin gerekli dnlemlerin alinarak, tegviklerin artmasi
gerekmektedir (Naktiyok, ve Iscan, 2003, s. 54-56). Kicir’in (2019) yapmus oldugu ¢alismada da, katilimcilarin
bir kismi “sosyal yasama” evden calisma ydnteminin kigileri olumlu yonde etkiledigini belirtmis olsa da, diger
kismi evden galigma yonteminin yalnizlastirici boyutlari oldugunu gostermistir. Elde edilen bu sonuglar ¢aligmada
elde edilen sonuglar1 da destekler niteliktedir.

Tim bu bilgiler dahilinde, evden ¢alisma yontemi her ne kadar igveren i¢in birgok olumlu 6zellik sunsa da,
caligsanlar agisindan degerlendirildiginde, sosyallesmeleri olumsuz yonde etkilenmektedir. Bireyler sosyallesme
konusunda dezavantajli duruma geldiklerinde, islerinden ayrildiklarinda karsilagabilecekleri en Onemli
sorunlardan bir tanesi sosyal kaygi diizeylerinin artmasi olabilmektedir. Uzun siireli evden ¢aligma sistemine alisan
kigilerin daha sonra ofis ortaminda calismalarinda sosyallesme konusunda ciddi sikintilar ¢ekebilecegi ve bu
ylizden yeni is deneyimlerine adaptasyon sorunu yasayabilecekleri 6n goriilmektedir. Mevcut diizende bir is
ortamindan bagka bir is ortamina alismak bile zaman alirken, tekli ¢alisma seklinden ¢oklu ¢alisma sekline, birgok
kisi ile iletisimde kalarak ¢alisabilme durumuna aligmak daha da zorlasacaktir. Belki de sirf bu duruma aligkanlik
saglanamadig1 icin sosyal kaygi diizeyi ciddi oranlara cikacagi icin bireyler ¢alisma hayatindan fazlaca
uzaklasacaktir. Bu huzursuzluk sadece is hayatini degil ayn1 zamanda kisilerin diger iliskide olduklar1 bireylerle
de iletisimini sekteye ugratabilecegi o6n goriilmektedir. Isverenler haricinde evden calisma sisteminde olan
bireylerin sosyallesmelerindeki dezavantajli durumu en aza indirmek igin is haricinde kalan saatlerini
sosyallesmek adina farkli ve toplu yapilan aktivitelere ayirmalari 6nerilmektedir. Bununla birlikte kurumlar bu
durumu g6z 6niinde bulundurmasa da calisanlar kendi aralarinda etkinlikler ve bulusmalar yaparak sosyallesme
duygularini saglam ve canli tutabilirler. Ayrica, sirket ici projeler veya egitimler araciligiyla ekip iginde igbirligini
tesvik etmek de onemlidir. Ortak bir hedefe yonelik ¢aligmalar, ¢alisanlarin birbirleriyle daha fazla etkilesimde
bulunmalarini saglayabilir ve bu da sosyal baglar gii¢lendirebilir. Sirket i¢i iletisim araglarinin etkin kullanimiyla
birlikte, caliganlarin birbirlerine diizenli geri bildirimlerde bulunmalar1 tesvik edilebilir. Olumlu geri bildirimler,
takdir edilen galigmalar1 vurgulayarak ekip i¢inde olumlu bir atmosfer yaratabilir ve ¢aliganlarin motivasyonunu
artirabilir.

Son olarak arastirmada elde edilen bulgular ve c¢esitli 6neriler dogrultusunda, gelecekteki calismalara da 11k
tutacagi umut edilmektedir.
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Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Yazar Katkilar Calismaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamustir.
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Bir Universite Yerleskesinde Verilen Sigara Molalarinin Calisma Saatleri ile
Hiskisini Degerlendiren Tamimlayici Bir Arastirma

A Descriptive Study Evaluating the Relationship of Smoking Breaks with Working Hours in a University Campus

Ibrahim CINAR!

Oz

Bu arastirmanin amaci, bir {iniversite drnekleminde sigara molalarinin ¢alisma saatleri iizerindeki etkisini belirlemektir. Arastirma
01.05.2022 ile 01.06.2022 tarihleri arasinda tammlayici olarak uygulanmistir. Arastirmanin katihimeilar1 Izmir Katip Celebi Universitesi
calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmaya 303 iiniversite calisam katilmugtir. Orneklemin %75,75'ine ulasilmistir. Arastirmada istatistiksel
analizler SPSS 20 istatistik paket programi yardimiyla sayi, yiizde ve ki-kare analiz yontemleri kullanilarak hesaplanmistir. Arastirmaya
katilanlarin %63,0" idari personeldir. Calisanlar mesai saatleri i¢inde ortalama 4,69 kez sigara molasi vermekte olup, ¢aliganlarin bir sigara
molas1 ortalama 8,15 dakika siirmektedir. Calisanlar tarafindan giinliik mesainin 38,22 dakikasi sigara igmek i¢in kullanilmaktadir. Bu da
calisma saatlerinin %7,96'sina denk gelmektedir. Sigara molasi sayisi arttikga katilimcilarin igtikleri sigara sayisinin da artti1 goriilmiistiir
(p<0,05). Sigara igmenin is verimliligine etkisi degiskeni ile sigara molas1 i¢in harcanan zaman degiskeni arasinda anlaml bir iliski oldugu
tespit edilmistir (p<0,05). Katihimeilarin %60,7’si sigara igmeyi birakmay1 diisiinmektedir. Onemli bir halk sagligi sorunu olarak goriilen
sigara igmek, mesai saatlerini olumsuz etkileyerek ekonomik sorunlara yol agabilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Calisan, Mesai, Sigara I¢me, Universite
Jel Kodlari: J23, J24

Abstract

The aim of this study is to determine the effect of smoking breaks on working hours in a university sample. The study was conducted
descriptive between 01.05.2022 and 01.06.2022. The participants of the study consisted of staff of Izmir Katip Celebi University. 303
employees participated in the research. 75.75% of the sample was reached. The analyses in the research were calculated by using number,
percentage and chi-square methods with the help of SPSS 20 statistical software. The findings of the research are as follows: 63.0% of the
respondents are administrative staff. Employees take an average of 4.69 cigarette breaks during working hours and one cigarette break lasts
8.15 minutes on average. Employees use 38.22 minutes of their daily working hours for smoking. This corresponds to 7.96 per cent of
working hours. As the number of smoking breaks increases, the number of cigarettes smoked by the participants also increases (p<0.05). A
significant relationship was found between the variable of the effect of smoking on work efficiency and the variable of the time spent for
cigarette breaks (p<0.05). 60.7% of the participants think about quitting smoking. Smoking, which is an important public health problem,
can cause economic problems by negatively affecting working hours.

Keywords: Employee, Work, Cigarette Smoking, University
Jel Codes: J23, J24
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Giris

Sigara igmek bireylerin ve toplumun sagligini olumsuz olarak etkileyen, énemli halk saglig1 sorunlara yol
acabilen bir bagimliliktir. Bu bagimlilik nedeniyle ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sorunlar arasinda
sigara icmek i¢in harcanan zaman &nemlidir. Icilen sigaralarin kisilerin biitcesine etkisi olabilmektedir. I¢ilen
sigara nedeniyle hem sigara icen de hem de pasif olarak etkilenenlerde ¢esitli hastaliklar olusabilirken, bu
hastaliklar saglik sistemine ekonomik yiik getirebilmektedir. Hastaliklar nedeniyle ise devamsizlik ortaya
cikabilirken, bu devamsizliklar is ve iiretim kaybina yol agabilmektedir (Bishop ve Pak, 2018; Diinya tiitlinsiiz
giinii, 2021; Hakansta, 2004; Komonpaisarn, 2022). Bundan dolay1 sigara igmenin Onlenebilmesi amaciyla
Diinya’da ve Tiirkiye’de énemli ¢alismalar yapilmaktadir. Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) sigarasiz isyerlerine
iliskin 6nerilerde bulunmaktadir. Diinya Saghk Orgiitii 2005 yilinda yiiriirliige giren “Tiitiin Kontrolii Cergeve
Soézlesmesini” (WHO) vyiirlirliige koymustur. Tiirkiye’de, Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan
“Calisma Hayat1 ve Sigara (Sigarasiz Isyerleri)” gibi ¢calismalar da yapilmaktadir. Tiirkiye nin 2022 yili itibariyle
niifusu yaklagik 84 milyon kisi, Gayri Safi Yurti¢i Hasilas1 (GSYH) 800 milyar dolar, kisi bagsina GSYH’si 8500
dolardir. Bu niifusun 30 milyon kadar1 ¢alisirken, geri kalan 54 milyon kisi istihdam digindadir (Tiirkiye Istatistik
Kurumu, 2022b). Tiirkiye’de yilda ortalama kisi basina 1732 saat ¢alisilmaktadir (Organisation for Economic Co-
operation and Development (OECD), 2022). Bununla birlikte Tiirkiye OECD fiilkeleri arasinda en ¢ok sigara igilen
iilke olarak bilinmektedir. Tiirkiye’de sigara bagimlilar1 glinde ortalama 18 sigara igmektedir. Toplumun %28,3’i
her giin sigara icerken, %59,2’sinin hi¢ sigara kullanmadig: istatistiksel olarak bilinmektedir (Tiirkiye Istatistik
Kurumu, 2022a).

Sigara bagimlilig1 ¢esitli nedenlere gore farklilik gosterebilmektedir. Caligma yogunlugu ve stresin sigara igmeyi
arttirdig1 bilinmektedir (Hassoy ve Ozvurmaz, 2021; Kaya ve Ergiin, 2020; Kiitiik¢ii ve Kocatas, 2019). Sigaray1
erkekler kadinlara gore daha fazla igmektedir (Atak, 2011; Dagtekin vd., 2019; Dokuzcan vd., 2020; Kaya ve
Ergiin, 2020; Kiitiik¢ii ve Kocatas, 2019; Ozvurmaz ve Yavas, 2018). Yalmz yasayan, bekar ve diisiik egitimli
kadinlarin diger kadinlara gore daha fazla sigara igme egiliminde olduguna iligkin sonuglar bildirilmistir (Dilbaz
ve Apaydin, 2002; E.-H. Lee vd., 2022; Ozvurmaz ve Yavas, 2018). Sigara igme sikhigi gelir diizeyine gore
degisebilmektedir (Atak, 2011; Dagtekin vd., 2019; Hameed ve Malik, 2021; Kaya ve Ergiin, 2020; Ozvurmaz ve
Yavas, 2018). Isleri stresli olanlar daha fazla sigara igme egilimindedirler (Basaza vd., 2020). Sigara igenler, sigara
icemediklerinde sinirlilik, dikkatsizlik, huzursuzluk ve ruh hali degisiklikleri gibi etkiler yasayabilmektedirler
(Dilbaz ve Apaydin, 2002). Sigara yasam doyumunu azaltabilmektedir (Halpern, 2001). Sigara igen birgok kisi
sigaray1 birakmak istemektedir. Ancak arkadas cevresi sigaray1 birakmay1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir
(Hameed ve Malik, 2021).

Sigara igmek zaman alan bir davranistir. Bu zaman sadece sigara igme eyleminin kendisiyle smirl degildir. Aym
zamanda sigara icilen alana gitmek, sigaray1 hazirlamak, sigara igerken sohbet etmek, ofise donmek ve tekrar ise
hazirlanmak gibi faaliyetleri de icerir (Yung ve Agyekum-Mensah, 2012). Sigara molasimin yorgunluga ve can
sikintisina iyi geldigi ifade edilmektedir (Blasche vd., 2017). Verilen molalar is verimine olumlu katki
sunabilmektedir (Sener, 2005). Tiirkiye’de sigara molalar1 resmi olarak bulunmamaktadir.

Caligsanlarin sigara molasi i¢in harcadiklar siire, gesitli ¢aligmalarda hesaplanmistir. Bu siire erkekler igin yilda 9
giin, kadinlar icin ise yilda 6 giin olarak belirtilmistir (Tsai, 2005). Sigara icenlerin mesai saatleri igerisinde
ortalama 10 dakika mola verdikleri ve bu molalarda ortalama 6,4 adet sigara ictikleri tespit edilmistir (Ryan ve
Crampin, 2006). Baz1 arastirmalarda bu oranmn 20-40 dakika (Ozdemir, 2015) ile 73 dakika arasinda degistigi
belirtilmektedir. Sigara molalarinin %15,2 oranina kadar is kaybina neden olabildigine iligkin arastirma sonuglari
vardir (Yung ve Agyekum-Mensah, 2012). Sigara molalar i giicii kaybina neden olmanin yani sira Gayri Safi
Yurti¢i Hasila kaybina da yol agabilmektedir (Komonpaisarn, 2022). Mesai saatlerinde sigara kullanimimin is
iiretkenligini diistirdiigii (Bilir ve Yildiz, 2008; Hakansta, 2004; Halpern, 2001; Pavlovich vd., 2013) ve dolayisiyla
iiretimin niceligini ve niteligini olumsuz etkileyebildigi ifade edilmektedir. Bu nedenle de iiretimin azalmasina
bagli olarak isletme gelirlerinin azalabildigi, devletin vergi gelirlerinin de bu nedenle erozyona ugrayabildigi
belirtilmektedir (Pavlovich vd., 2013). Sigara igenlerin igmeyenlere gore daha fazla hastalandiklari ve is
devamsizliginin daha fazla oldugu bildirilmektedir (Dilbaz ve Apaydin, 2002; Halpern, 2001; S. Y. Lee vd., 2021;
Mashal, 2017; Tsai, 2005). Bu nedenle sigara igenlerin igverenlere maliyeti, sigara igmeyenlere gore daha fazla
olabilmektedir (Berman vd., 2014; Hakansta, 2004).

Arastirmalar gostermektedir ki sigara icmek bireylerin ve toplumun sagligini olumsuz olarak etkileyen bir
bagimliliktir. Bu bagimlilik nedeniyle ¢ok ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sorunlar arasinda sigaranin
sagliga olan olumsuz etkisinin yam sira sigara molasi vermek amaciyla is ortamindan uzaklagmak gibi ise yonelik
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olumsuz etkiler de ortaya ¢ikabilmektedir. Bu baglamda arastirmanin yapildig: tiniversitede bir¢ok kisinin bina
kapilan girislerinde sigara ictigi gézlemlenmistir. Sigara i¢enlerin arasinda akademik ve idari calisan ayrimi
olmaksizin tiim ¢aligsanlarin bulundugu izlenmistir. Sigara igilmesi bina iglerinde yasak oldugu i¢in sigara i¢enlerin
kendi odalarindan ayrilip sigara icilen dis mekanlara gittikleri gortilmiistiir. Bu sigara molalarinin hem sik sik
yapildig1 hem de bireysel farkliliklar olmakla birlikte uzun siirebildigi gozlemlenmistir. Ayrica sigara igmeyen
calisanlar, sigara igenlerin, sigarayr isten uzaklagmak amaciyla kullandiklarina yonelik bazi diisiinceler de
iletmislerdir. Bu nedenlerle {iniversite gibi akademik ve idari islerin yogun oldugu bir ortamda sigara molasi i¢in
harcanan zamanin is kaybi agisindan hesaplanmasinin gerekli oldugu goriilmiistiir. Ciinkii arastirmalar sigara
molast nedeniyle olusan is kayiplarinin {ilke milli gelirlerini de olumsuz etkiledigini ortaya koymustur
(Komonpaisarn, 2022). Bu gozlemler dogrultusunda aragtirmanin amaci, bir {iniversite ornekleminde sigara
molalarinin siiresinin ortaya konularak, bunlarin ¢aligsma saatleri lizerindeki etkisini belirlemektir.

1. Yontem
1.1. Orneklem

Aragtirmanin drneklemi sigara i¢en calisanlardan olugmaktadir. Diger tiitiin ve tiitiin mamulleri kurum igerisinde
icilmemektedir. Ayrica arastirma esnasinda elektronik sigara kullandigim1 beyan eden ya da elektronik sigara
(1s1t1lmig tiitlin {irlinii) icen bir ¢aligana da rastlanmamigtir. Bu nedenle bu arastirma yalnizca sigara igen ¢alisanlari
kapsamistir. Arastirmada olayin gériiliis sikligina gore drneklem biiyiikliigii hesaplanmigtir. Caligma, [zmir Katip
Celebi Universitesi kampiisiinde gerceklestirilmistir. Arastirma sirasinda iiniversitede 1598 akademik ve idari
calisan bulunmaktadir. Tiirkiye'de kisi bagina diisen ortalama sigara icme oranmi1 ~%28,0 olarak bildirilmektedir
(Diinya tiitiinsiiz giinii, 2021). Bu baglamda arastirmanin 6rneklemi asagidaki gibi hesaplanmigtir:

Nt2pq 1598(2,57)20,28 % 0,72

= = = 4
CN—1D +2pq  (0,05)2(1598— 1) + (2.57)2+ 0,5 x 0,5 — 100

no

t tablo degeri= %95 giiven araliginda 2,57

p=0,28 g= 0,72 kadin ve erkek birlikte hesaplanmistir.

N= popiilasyondaki kisi sayis1

p= analiz edilen olayin olma olasilig1

g= analiz edilen olayin olmama olasilig

t= belirli bir serbestlik derecesinde t tablo degerine bulunan oran
d= olayin goriilme sikligina gore yapilmak istenen sapma (0,05)
Tabaka araligi: 400/1598=0,2501 (tiim 6rneklemde)

Arastirmada Orneklem belirlenirken amach O6mekleme ydntemlerinden birisi olan 6lgiit 6rnekleme ydntemi
kullanilmistir. Orneklem belirlenirken yas, cinsiyet akademik/idari gruplar gibi bir ayrima gidilmemistir. Bu
dogrultuda arastirmanm orneklem sayis1 400 olarak hesaplanmistir. Arastirma sorularma 303 katilimci yanit
vermistir. Yanit alinamayan katilimcilar arastirma siirecinde ¢alisma ortaminda bulunamayan ya da cesitli
nedenlerle ulagilamayan kisilerdir. Aragtirmaya katilim oran1 %75,75 olarak belirlenmistir.

1.2.Veri Toplama Siiregleri

Aragtirmaya katilma olgiitleri;

a) Izmir Katip Celebi Universitesi’nde akademik ve idari ¢alisan olmak,
b) Calisma saatlerinde sigara i¢iyor olmak.

Aragtirmadan diglanma oSlgiitleri;

a) Sigara igmiyor olmak.

1.3. Arastirma Siireci

Aragtirma 1 Mayis 2022- 1 Haziran 2022 tarihleri arasinda ¢oktan segmeli sorulardan olusan 14 maddelik bir veri
toplama formu yardimiyla yapilmistir. Veri toplama formu alan yazin dogrultusunda olusturulmustur. Sorularin
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sigara icme davranigi ile uyumuna iliskin iiniversite kampiisiinde sigara icen calisanlarla goriigiilmiistiir.
Calisanlarin 6nerileri dogrultusunda sigara sorulart diizenlenmistir. Sorularin olusturulma siirecinin son
asamasinda akademisyenler ve istatistik uzmanlarindan sorularin ve analiz yontemlerinin uygunluguna iliskin
nihai goriis alinmisti. Bu sekilde veri toplama formu sorularmin 6 tanesinin demografik degiskenlerden
olusmasina ve 8 tanesinin sigara kullanimi ile ilgili olmasina karar verilmistir. Veri toplama formu sorulari i¢in
Google Forms’da ¢evrimicgi bir baglanti olugturulmustur. Daha sonra baglanti yardimiyla veri toplama formu
arastirmacinin kendisi tarafindan yiiz yiize gerceklestirilmistir. Veri toplama formu cevaplandiktan sonra tekrar
doldurulamamistir. Téim veri toplama formu sorular1 tamamlanmadan formun gonderilmesine izin verilmemistir.
Bu nedenle herhangi bir veri kayb1 yasanmamistir. Calismaya katilim aragtirmaya iliskin bilgilendirme yapildiktan
sonra gonilliillik esasina gore gerceklestirilmistir. Arastirmada yer alan sigara molasi sayis1 mesai saatleri
icerisinde gidilen toplam sigara molas1 sayisinm ifade etmektedir. Sigara molasinda igilen sigara sayisi da giin
boyunca tiim molalarda icilen sigara sayisini belirtmektedir.

1.4. Analiz

Veriler, SPSS 20 istatistik paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Verilere sayi, yiizde ve ki-kare analizleri
uygulanmistir. Analizlerde dncelikle tiim veri toplama formu sorulariin sayilar ve yilizdeleri hesaplanmistir. Daha
sonra, sigara icme ile ilgili degiskenler ve demografik veriler arasindaki iliski ile sigara igme degiskenlerinin
birbirleriyle olan iligkileri ki-kare analizi yardimiyla hesaplanmistir. Analizler sirasinda matematiksel dort islem
yontemleri kullanilarak sigara molasi i¢in harcanan ortalama zaman ve sigara molasindan kaynakli ortalama is
kayb1 hesaplanmustir.

1.5. Etik Siire¢

Bu arastirma icin Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu’ndan izin alinnmistir (Karar No:
2002/08-09. Tarih: 26.04.2022). Makale hazirlama siirecinde arastirma ve yayin etigine uyulmustur.

2. Bulgular

Caligmanin bulgulari bu boéliimde sunulmustur. Tablo 1'de katilimcilarin demografik 6zellikleri ve sigara igme ile
ilgili degiskenlerin say1 ve ylizdeleri gosterilmektedir. Tablo 2, sigara icme degiskenleri ile sigara icenlerin
demografik ozellikleri arasindaki iliskinin ki-kare analizini gostermektedir. Tablo 3, sigara igme degiskenleri
arasindaki iligkiler icin ki-kare analizinin sonuglarini gdstermektedir. Ki-kare analizinde farkliliklara katkida
bulunan degiskenleri belirlemek i¢in ¢apraz tablolama (cross-tabulation) analizinden yararlanilmigtir.

Tablo 1
Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 (n) Yiizde (%)
Yas

20-29 48 15,8
30-39 128 42,2
40-49 94 31,0
50 ve lizeri 33 10,9
Ortalama 38,02

Cinsiyet

Kadm 110 36,3
Erkek 193 63,7
Medeni Durum

Evli 176 58,0
Bekar 127 42,0
Ogrenim Durumu

[kogretim ve Alt1 26 8,6
Lise 51 16,8
On Lisans 28 9,2
Lisans 72 23,8
Yiiksek Lisans 49 16,2
Doktora veya Post Doktora 71 25,4
Gelir Durumu

Gelirim giderimden az 97 32,0
Gelirim giderime denk 169 55,8
Gelirim giderimden fazla 37 12,2
Calisma Sekli

Akademik 112 37,0
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Idari 191 63,0

Toplam 303 100,0

Tablo 1 katilimcilarin demografik 6zelliklerini gdstermektedir. Tabloya gore katilimcilarin %42,2'si 30-39 yas
araligindadir. Yas ortalamasi 38,02'dir. Katilimcilarin %63,7'si erkektir. %58,0°1 evlidir. %25,4'0 doktora/ post
doktora 6grenim durumundadir. %63,0’1 idari personeldir (memur, is¢i, kantin ¢alisani, yemekhane galigan,
temizlik¢i, giivenlik gorevlisi). %55,8"inin geliri giderine denktir.

Tablo 2
Katilimcllarin Calisma Ortamlarinda Verdikleri Sigara Molast ile Iigili Bazi Ozellikler

Sigara Molasi Ozellikleri Say1 (n) Yiizde (%)
Sigara molasi sayisi

1-2 57 18,8
3-4 114 37,6
5-6 76 25,1
7-8 25 8,3
9-10 24 7,9
11 ve tizeri 7 2,3
Ortalama 4,69

Standart Hata 2,71

Sigara icmeye gitme sekli

Yalniz 184 60,7
Arkadaglarla 119 39,3
Sigara molasi esnasinda i¢ilen sigara sayisi

1-5 142 46,9
6-10 128 42,2
11 ve tizeri 33 10,9
Ortalama 6,33

Standart Hata 3,40

Sigara molasi i¢in harcanan zaman*

0-5 dakika 170 56,1
6-10 dakika 91 30,0
11-15 dakika 32 10,6
16 dakika ve iizeri 10 33
Ortalama 8,157

Giinliik 38,223

Sigara molasimn is veriminize etkisi

Arttirtyor 106 35,0
Azaltryor 18 5,9
Degistirmiyor 179 59,1

Sigara molasinin sizin i¢in anlam
Sigara bagimlistyim, ara vermezsem strese giriyorum, konsantre

olamiyorum. 129 42,6
Sohbet 50 16,5
Is arkadaslarimdan uzaklastyorum. 5 1,7
Isten uzaklasiyorum. 67 22,1
Diger 52 17,2
Sigaray1 birakmay diisiinme durumu

Evet 184 60,7
Hayir 119 39,3
Sigara icmeyle ilgili saghk sorunu

Erkekler

Evet 12 4,0
Hay1r 181 59,7
Kadinlar

Evet 17 5,6
Hayir 93 30,7
Toplam 303 100,0

2 Hesaplama ydntemi: [(5x170+10x91+15x32+20x7+30x3) / (303) =8,15]

? Sigara molalarinin sayist mola siiresi ile ¢arpilmistir (8.15x4.69 = 38.22). Sonug 38,22 dakikadir. Sonug giinliik caligma siiresi olan 8 saate (480 dakika)
boliinmiistiir. Sigara molalarindan kaynaklanan is kayb1 %7,96 (~%38,0) olarak hesaplanmistir
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*Sigara molasi i¢in harcanan zaman sorusu sadece sigara icilen alanda sigara igmek i¢in harcanan zamani icermektedir. Calisanin sigara molasi igin is
ortamint terk etmesi ve ardindan tekrar ¢aligmaya baslamasi hesaplanmamistir. Bu siireler dahil edildiginde toplam siire kuskusuz artacaktir.

Tablo 2 katilimcilarin ¢aligma ortamlarinda verdikleri sigara molast ile ilgili baz1 6zellikleri gostermektedir.
Tabloya gore katilimcilarin %37,6’s1 giinde 3-4 defa sigara molas1 vermektedir. %60,7'si sigara icmeye yalniz
gitmektedir. Sigara molasi sirasinda %46,9'u 1-5 adet sigara igmektedir. Sigara molasi i¢in harcanan siire %56, 1
ile genellikle 0-5 dakika arasindadir. %59,1'e gore sigara molasi is verimliligini degistirmemektedir. %42,6's1 i¢in
sigara molas1 "sigara bagimlisiyim, ara vermezsem strese giriyorum, konsantre olamiyorum" anlamina
gelmektedir. %60,7'si sigaray1 birakmay1 disiinmektedir. %90,4'iiniin sigaradan kaynaklanan herhangi bir saglik
sorunu bildirmemistir.

Caliganlarin sigara molasi i¢in harcadiklar ortalama siire 8,15 dakika olarak bulunmustur. Caliganlar her molada
ortalama 4,69 adet sigara ictikleri i¢in giinliik sigara i¢in harcanan zaman 38,22 dakika olarak tespit edilmistir
(Tablo 2). Giinliik sigara molasi kaynakli is kayb1 da mesai saatlerinin %7,69 (~%38,0) u olarak belirlenmistir.

Tablo 3
Demografik Verilerle Sigara Degiskenleri Arasindaki Ki-Kare Analizi

Yas Cinsiyet Medeni Calisma Ogrenim Gelir
durum sekli durumu

Sigaraya gitme sekli X>=5,592 X>=0,038 X>=2,130 X>=7,203 X>=5,724 X>=1,555

p=0,133 p=0,845 p=0,144 p=0,007 p=0,334 p=0,460
Sigara icmenin is  X>=9,530 X>=4,686 X>=2,574 X>=9,367 *X?=4525 X>=4,039
verimliligine etkisi p=0,146 p=0,096 p=0,276 p=0,009 p=0,000 p=0,401
Sigaray1 birakmayi diisiinme  X?=0,057 X>=1,056 X>=5,824 X>=2,129 X>=4,720 X>=0,150
durumu p=0,996 p=0,304 p=0,016 p=0,145 p=0,451 p=0,928
Sigara icme kaynakh saghk *X?=7,502 X>=6,907 X>=0,209 X>=2264 *X2=4,717 X>=0,849
sorunu p=0,051 p=0,009 p=0,648 p=0,132 p=0,441 p=0,654
Sigara molasi sayisi X>=3,063 X>=7,890 X>=0,644 X>=0,625 X>=17,482 X?>=0,700

p=0,382 p=0,005 p=0,422 p=0,429 p=0,188 p=0,705
Sigara  molasinda  icilen X’=3,386 X>=19,36 X>=2,638 X>=2,003 X?=12,32 X?=11,40
sigara sayisi p=0,759 p=0,000 p=0,267 p=0,367 p=0,264 p=0,022
Sigara molasi icin harcanan *X?=13.8 X>=1,274 X?>=3,245 X>=10,34 **X2=24 065 *X?2=5,02
zaman p=0,102 p=0,735 p=0,355 p=0,016 p=0,037 p=0,601

*Fisher’s Exact Test **Fisher’s Exact Monte Carlo Significant

Tablo 3, sigara i¢cenlerin demografik 6zellikleri ile sigaraya iligskin degiskenler arasindaki iliskinin ki-kare analizini
gostermektedir. Degiskenler arasinda iligkiler su sekilde belirlenmistir:

Sigaraya gitme sekli degiskeni ile caligsma sekli demografik degiskeni arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir
(p<0,05). Yapilan ki-kare analizinde bu iligkinin sigara igmeye yalniz giden idari personelin oransal olarak fazla
olmasindan kaynaklandig1 tespit edilmistir. Diger demografik degiskenlerle sigaraya gitme sekli degiskeni
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

Sigara icmenin is verimliligine etkisi ile caligma sekli arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan
ki-kare analizinde bu anlamli iliskinin idari personellerde sigara igmenin is verimliligini degistirmedigine iliskin
goriisiin fazla olmasindan kaynaklandig tespit edilmistir. Sigara igmenin is verimliligine etkisi ile 6grenim durumu
demografik degiskenleri arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizinde bu
iligkinin doktora/post doktora diizeyinde egitimi olan katilimcilarin sigara molasinin is verimlerini azalttigin1 daha
fazla diistinmelerinden kaynaklandigi belirlenmistir. Diger demografik degiskenlerle sigara i¢cmenin is
verimliligine etkisi degiskeni arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

Sigaray1 birakmay1 diisiinme durumu degiskeni ile medeni durum demografik degiskeni arasinda anlamli bir iligki
tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iligkinin nedeninin evli olanlarin, bekar olanlara
gore sigarayl birakmayi daha fazla istemeleri oldugu bulunmustur. Diger demografik degiskenlerle sigaray:
birakmay1 diistiniiyor musunuz degiskeni arasinda anlaml bir iliski tespit edilememistir (p>0,05).
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Sigarayla icme kaynakli saglik sorunu degiskeni ile cinsiyet demografik degiskeni arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir (p> 0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iligkinin nedeni olarak erkeklerin kadinlara gére daha
fazla hayir yanmiti vermelerinden kaynaklandigi belirlenmistir. Diger demografik degiskenlerle sigarayla ilgili
herhangi bir saglik sorununuz var mi1 degiskeni arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

Sigara molas1 sayist ile cinsiyet demografik degiskeni arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan
ki-kare analizi sonucunda bu iliskinin nedeninin erkeklerin sigara molasina kadinlara gére daha fazla ¢ikmasi
oldugu goriilmiistiir. Ozellikle 5 ve daha fazla molaya ¢ikanlarin oraninin erkek katilimcilarda kadin katilimcilara
gore belirgin sekilde fazla oldugu ifade edilebilir. Diger demografik degiskenlerle sigara molasi sayis1 arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

Sigara molasinda i¢gilen sigara sayisi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05).
Yapilan ki-kare analizi sonrasinda bu iligkinin 6-10 ve 11 ve iistii sigara icen katilimcilarin biiylik oranda erkek
olmalarindan kaynaklandigi bulunmustur. Sigara molasinda igilen sigara sayisi ile gelir degiskeni arasinda anlaml
bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iliskinin gelirim giderime denk diyen
katiimcilarin siklikla sigara molalarinda 1-5 arasi sigara i¢gmelerinden ve gelirim giderimden fazla diyen
katilimcilari 11 ve {istii sigara icme oranlarinin diger katilimcilara gore belirgin sekilde daha az olmasindan
kaynaklandig1 belirlenmistir. Diger demografik degiskenlerle sigara molasinda igilen sigara sayisi arasinda anlaml
bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

Sigara molasi i¢in harcanan zaman ile ¢aligma sekli arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan
ki-kare analizi sonucunda bu iliskinin nedeni olarak idari personelin 0-5 dakika arasinda mola verme egiliminin
yiiksek olmasindan kaynaklandigi belirlenmistir. Sigara molasi i¢in harcanan zaman ile 6grenim durumu degiskeni
arasinda anlamh bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iliskinin nedeninin
Ogrenim durumu arttik¢a sigara molasi i¢in harcanan zamanin artmasindan kaynaklandigi belirlenmistir. Diger
demografik degiskenlerle sigara molast i¢in harcanan zaman arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir
(p>0,05).

Tablo 4
Sigara I¢meyle Ilgili Degiskenler Arasindaki Ki-Kare Analizi

Sigara molas: icin Sigara molasinda Sigara molasi sayisi

harcanan zaman icilen sigara sayisi
Sigara igmeye gidis sekli X2=2791 X?=3,689 X?=0,559
p=0,000 p=0,158 p=0,455
Sigara icmenin is verimliligine etKisi *X?=13,902 X?>=1,940 X>=1,589
p=0,023 p=0,747 p=0,452
Sigara molasi sayisi X2=4,867 X2=110,3
p=0,182 p=0,000
Sigara molasinda i¢ilen sigara sayisi *X2=5,01
p=0,523

*Fisher’s Exact Test

Tablo 4 sigara igmeyle ilgili degiskenler arasindaki ki-kare analizi sonuglarii gostermektedir. Bu sonuglar su
sekilde belirlenmistir:

Sigara icmeye gidis sekli degiskeni ile sigara molast igin harcanan zaman degigkeni arasinda anlamh bir iligki
tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iliskinin sigara icmeye yalniz gidenlerin daha az
sigara molasinda kalma egilimleri nedeniyle oldugu belirlenmistir. Sigara molasinda igilen sigara sayist degiskeni
ve sigara molasi sayisi degiskeni ile sigara icmeye gidis sekli arasinda anlamli bir iligki tespit edilememigtir
(p>0,05).

Sigara igmenin is verimliligine etkisi degiskeni ile sigara molas1 i¢in harcanan zaman degiskeni arasinda anlaml
bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu farkliligin nedeninin 1-5 aras1 sigara
molasina c¢ikanlarin i verimini degistirmiyor diisiincesine daha fazla sahip olmalarindan kaynaklandigi
belirlenmistir. Sigara molas1 i¢in harcanan zamanla sigara molasinda igilen sigara sayis1 arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir (p>0,05). Sigara molasinda igilen sigara sayis1 degiskeni ve sigara molasi sayisi degiskeni ile
sigara igmenin ig verimliligine etkisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).
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Sigara molas1 sayis1 degiskeni ile sigara molasinda igilen sigara sayisi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir
(p<0,05). Yapilan ki-kare analizi sonucunda bu iligkinin sigara molasi sayisi arttik¢a igilen sigara sayisinin da
artmasindan kaynakli oldugu belirlenmistir. Sigara i¢gmek i¢in harcanan zamanla sigara molas1 sayisi arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

3. Tartisma

Bu arastirmanin amaci, bir {niversite yerleskesinde sigara molalarmin c¢alisma saatleri iizerindeki etkisini
belirlemektir. Arastirma bulgular1 bu ama¢ dogrultusunda alan yazin ¢ergevesinde tartigilmistir.

Aragtirma bulgularina gore katilimecilarin yaklasik %10,0’1 sigaranin neden oldugu saglik sorunu oldugunu
belirtmistir. Bu durum, katilimcilarin yas ortalamasmin diisiik olmas1 (~38) nedeniyle 6nemlidir. Sigara igmenin
yas ilerledikge insan saglig1 i¢in zarar1 daha biiyiik olabilir. Onemli bir halk saglig1 sorunu olan sigara igme saglk
hizmetlerine 6nemli oranda ek yiik getirerek, saglik sisteminin maliyetlerini arttirabilir. Halk sagligimi bozarak
saglikli nesillerin olusmasim engelleyip ilerleyen yillarda ek olumsuz ekonomik etkiler de ortaya cikarabilir.
Konuyla ilgili yapilan aragtirmalara iligkin bulgular da (Bishop ve Pak, 2018; Diinya tiitiinsiiz giini, 2021;
Hakansta, 2004; Komonpaisarn, 2022) bu durumu destekler niteliktedir.

Arastirma bulgularma gore, katilimeilar ¢aligma saatleri icinde her molada ortalama 8,15 dakika sigara molasi
vermektedirler. Bu molalar sirasinda ortalama 4,69 adet sigara i¢ilmektedir. Bu da sigara molalari nedeniyle giinde
38,22 dakika is kayb1 anlamina gelmektedir. Bu is kayb1 yilda 260 calisma giinii {izerinden hesaplanarak giine
doniistiiriildiigiinde yilda 6,9 giin is kayb1 olarak hesaplanmigtir. Bu siire Tsai tarafindan yapilan arastirmada
kadimlarin bir y1lda sigara molasi igin harcadig siireye yakindir (Tsai, 2005). Ayrica Ozdemir tarafindan bildirilen
sonuglarla da desteklenmektedir (Ozdemir, 2015). Sigara molalarinin olusturdugu is kaybi yapilan baska
arastirmalara gore oldukc¢a azdir (Yung ve Agyekum-Mensah, 2012). Bununla birlikte sigara molalarinin is kaybina
neden olmadigimi belirten arastirmalar da bulunmaktadir (Dilbaz ve Apaydin, 2002; Mashal, 2017). Arastirma
bulgular1 Ryan ve Crampin (2006) tarafindan yapilan arastirmayla kiyaslandiginda Ryan ve Crampin’in
ornekleminde sigara icin harcanan zamanin daha fazla oldugu belirtilmektedir. Bu farkliligin nedeni aragtirma
ormeklemi farklilig olabilir. Cilinkii stresli ortamlar sigara icme davranisimi destekleyebilmektedir (Hassoy ve
Ozvurmaz, 2021; Kaya ve Ergiin, 2020; Kiitiik¢ii ve Kocatas, 2019) Ryan ve Crampin tarafindan yapilan
arastirmada sigara molasi sayisi ile igilen sigara sayisinin dogru orantili oldugu belirtilmektedir. Arastirma
bulgular1 bu ifadeyi desteklemektedir (Tablo 4). Bu sonuclar ne kadar ¢ok sigara molasina ¢ikilirsa o kadar ¢cok
sigara i¢ildigi anlamina gelebilmektedir.

Aragtirma bulgular1 sigara molasinin is verimliligi tizerindeki etkisi konusunda farkli sonuglar ortaya koymustur
(Tablo 3). Hemsirelerle yapilan bir aragtirmada, sigara icen hemsirelerin yaklasik %90,0°1, sigaranin islerini
olumsuz etkilemedigini belirtmistir (Dilbaz ve Apaydin, 2002). Miihendislik firmasi ¢alisanlariyla yapilan bir
arastirmada sigara molalarinin ise olumsuz etkisi olmadigi goriilmiistiir (Mashal, 2017). Bununla birlikte sigara
icenlerin is devamsizliklarinin sigara igmeyenlere gore fazla oldugunu gosteren arastirmalar da vardir (Halpern,
2001). Bu nedenle 6nemli oranda is kayb1 olustugu da belirtilmektedir (Pavlovich vd., 2013). Arastirmalar sigara
molalarmin is verimliligi iizerine farkli etkileri oldugunu ifade etmektedir Akademisyenler sigara molasinin is
verimliligini azalttigimi diistinmektedir. Bu bulgu, sigara molasinin is verimliligini azalttigina iliskin ¢alismalar
desteklemektedir (Halpern, 2001; Pavlovich vd., 2013). Idari calisanlar sigara icmenin is verimliliklerini
degistirmedigini veya artirmadigini belirtmektedir. Bu sonuglar da diger ¢aligmalar tarafindan desteklenmektedir
(Dilbaz ve Apaydin, 2002; Mashal, 2017). Doktora/ post doktora ve lisans mezunlar1 sigara molasinin is
verimliligini artirdigimi disiiniirken, lise mezunlar1 is verimliligini degistirmedigini diislinmektedir. Akademik
calisanlar, idari calisanlara kiyasla daha yiiksek egitim seviyesine sahiptir. Bu sonu¢ akademisyen ve idari
calisanlar arasindaki diislince farkliliklarini destekler niteliktedir. Sigara igme sayis1 ve sigara molasi sayisi ¢aligma
sekliyle iliskili bulunmamistir. Akademik ve idari calisanlar arasinda farkliliklar beklenebilir. Bu durum,
akademisyenlerin ve idari personelin farkli gérev tanimlar1 nedeniyle ortaya ¢ikmis olabilir. Farkli i kollarinda
farklh sonuglarla karsilasilmasinin miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma bulgularina gore, erkekler ve kadmlar farkli sigara icme davranisi gostermektedirler. Erkekler
kadmnlardan daha fazla sigara igmektedir. Ve erkeklerin kadinlara gore daha uzun sigara molasi verdigi tespit
edilmistir (Tablo 3). Saglik calisanlar1 ve saglik alaninda okuyan 6grencilerle yapilan aragtirmalarda erkeklerin
daha fazla sigara igtikleri belirtilmistir (Dagtekin vd., 2019; Kaya ve Ergiin, 2020; Kiitiik¢cii ve Kocatas, 2019;
Ozvurmaz ve Yavas, 2018). Ergenler arasinda yapilan bagka bir arastirmada erkeklerin daha fazla sigara igtigi
gozlemlenmistir (Atak, 2011). Taiwan’da yapilan ise devamsizlikla ilgili bir aragtirmada da erkek ¢alisanlarin
kadin calisanlara gore oldukga fazla oranda sigara kullandigi tespit edilmistir (Tsai, 2005). Bununla birlikte
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sigaray1 birakma davranisi cinsiyet 6zelinde degisebilmektedir. Evli kadinlarin sigaray1 birakma olasiliginin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 3). Bu sonug¢ diger caligmalar tarafindan da desteklenmektedir (Dilbaz ve
Apaydin, 2002; E.-H. Lee vd., 2022; Ozvurmaz ve Yavas, 2018). Kadinlar oransal olarak sigara nedeniyle
erkeklere gore daha fazla saglik sorununa maruz kaldiklarini ifade etmislerdir (Tablo 2). Arastirma bulgularia
yonelik yapilan ki-kare analizinde sigara igmeyle ilgili saglik sorunu bildirimi ve cinsiyet arasinda anlamli bir
iligki oldugu tespit edilerek bu ifade desteklenmistir (Tablo 3). Bu da ayrintili olarak arastirilmasi gereken bir
konudur. Ciinkii sigaranin fizyolojik 6zellikler baglaminda kadinlar ve erkeklere olan etkileri farklilasabilir.

Arastirma bulgularina gore katilimeilarin igtigi sigara sayisi ile katilimceilarin gelir durumu arasinda anlamli bir
iligki tespit edilmistir (Tablo 3). Katilimcilarmn gelir durumu arttik¢a daha fazla sigara igtikleri sonucuna varilmistir.
Bu sonuglar Dagtekin vd., (2019) tarafindan desteklenmektedir. Bununla birlikte diger aragtirmalar (Atak, 2011;
Hameed ve Malik, 2021; Kaya ve Ergiin, 2020; Ozvurmaz ve Yavas, 2018) bu sonucu desteklememektedir.
Aragtirmalarda bu sekilde farkli sonuglarin ortaya konulmasi sigara igme davranisi ile gelir degiskeni arasinda
daha fazla arastirma yapilmasina gereksinim oldugunu diisiindiirmektedir.

Arastirma bulgularina gore sigara icen katilimeilarin ¢ogunlugu (%60,7) sigaray1 birakmayi diistinmektedir (Tablo
1). Baska bir kisiyle beraber sigara igen katilimcilarin da daha uzun sigara molasi verdigi tespit edilmistir (Tablo
4). Bu sonu¢ Hameed ve Malik (2021) tarafindan bildirilen sonuglarla desteklenmektedir. Bu durum bir bagkasiyla
sigara igmenin sohbet ortam1 olusturabildigini, bu sohbet ortaminin da sigara molasinda uzun siire gecirilmesine
neden olabildigini diigiindiirmektedir. Bununla birlikte idari ¢alisanlarin genellikle yalniz sigara igmeyi tercih
ettikleri tespit edilmistir (Tablo 3). Bunun nedeni olarak idari personelin ¢calisma sekli gosterilebilir. Cilinkii idari
personelin ¢aligma ortamindan uzun siire ayr1 kalmasi yapilan islerin dogrudan aksamasina neden olabilir. Bu
nedenle sigara molasinda uzun kalmadan iglerinin bagina donmek zorunda olabilirler. Akademik personel i¢in bu
durum gegerli olmayabilir. Ciinkii akademisyenler idari personellere gore daha 6zerk ¢aligmaktadirlar ve tinvanlari
yiikseldikce bu 6zerkligin arttig1 gézlenmektedir.

Sonug

Bu arastirma sigara molalarmin ¢aligma saatleri iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilmigtir. Sonuglara
gore, sigara molalar1 caligma saatlerinde yaklasik %8,0 kayba neden olarak c¢aligma saatlerini olumsuz
etkilemektedir. Bu kayip sigara icenlerin beyanina gore belirlenmistir. Daha sonra planlanacak aragtirmalarda
sigara icenlerin nitel arastirma yontemleri kullanilarak, ne kadar sigara molasina ¢iktig1 daha kesin ifadelerle,
gozlemsel veya video kayitlar1 yardimiyla ortaya konulabilir. Ayrica katilimcilarm bagimlilik diizeylerinin
belirlenmesinde Olgeklerden de yararlanilmasinda fayda vardir. Sigara igmenin is kaybima neden oldugu
goriilmektedir. Bu is kaybinin daha genis kapsamli 6rneklemler iizerinde arastirma yapilarak belirlenmesi
onemlidir. Sigara igmek nedeniyle olusan is kayb1 yan sira sigara nedeniyle olusan hastaliklardan kaynakli halk
saglig1 sorunlarina neden oldugu, saglik sistemine ek ylik getirdigi de géz ard1 edilmemelidir. Bu nedenle milli
gelire iliskin olas1 kayiplarin farkli agilardan degerlendirilmesi 6nem tasimaktadir. Sigara bagimlilig ile ¢esitli
yollarla miicadele edilmesi olduk¢a dnemlidir. Ozellikle kisa vadelerde sigara iciminin olas1 olumsuz etkilerine
iligkin egitim kurumlarindan baslayarak, is yerlerinde etkin bilgilendirmeler ve denetimler yapilmalidir. Orta
vadede sigara igmeyen ya da sigaray1 birakan ¢alisanlarin ddiillendirilmesine yonelik yasal diizenlemeler yapilmasi
onerilmektedir. Ozellikle sigara ve bagimlilik yapici maddelerin neden oldugu zararlara iliskin saglik sigortasi
alaninda diizenlemeler yapilmalidir. Sigara veya diger madde bagimlilig1 olan bireylerden saglik sigortasi primleri,
bu maddelerin neden oldugu saglik yiikleri hesaplanarak, bagimliligin saglik sistemine olusturdugu yiik oraninda
bagimli olmayanlara gore daha yiiksek oranda tahsil edilmelidir. Uzun vadede hali hazirda baz iilkelerde
uygulanmaya baglandig1 gibi belirli bir y1l belirlenerek bu yildan sonra doganlara sigara ya da tiitiin iiriinleri
satisinin yasaklanmasi gibi 6nlemler alinmasinin yerinde bir karar olacag: diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin bazi sinirliliklar: bulunmaktadir. Bu sinirliliklar su sekilde belirlenmistir: Tiirkiye’de giinliik calisma
saatleri 08.30-17.30 arasindadir. Bu calismada caligma saatleri 8 saat (480 dakika) olarak kabul edilmistir.
Arastirma tek bir {iniversite kampiisiindeki sigara igenlere uygulanmistir. Sigara molast i¢in hesaplanan zaman
yalnizca sigara icilen alanda gegirilen zaman kapsamaktadir. Sigara i¢in isi birakma, sigara icilen alana ulagma,
tekrar ige donme ve tekrar yogunlasip ise baglama siirecindeki diger zamanlar1 kapsamamaktadir.

Bu ¢alisma igin Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu tarafindan 2002/08-09

Arastirma ve Yaym Etigi Beyant Karar nolu ve 26.04.2022 tarihli etik kurul izni verilmistir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamuistir.
Yazar Katkilari Yazar ¢aligmanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.
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Lider Uye Etkilesim Teorisi Kapsaminda Takipgi Tipolojilerini Bir Sinema Filmi
Uzerinden Okumak:'" Die Welle"'

Reading Follower Typologies Within the Scope of Leader-Member Interaction Theory through a Movie: "Die
Welle"

Hatice UZBOYALI OZER!
Ali Osman UYMAZ?

Oz

Lider iiye etkilesim teorisi liderleri merkeze alan yaklasimlarin aksine takipgilerin énemini vurgulayan, lider ile takipgi arasindaki iliskiye
odaklanan bir yaklagimdir. Lider iiye etkilesim teorisi kapsaminda takip¢i siniflandirilmalari yapilmis cesitli modeller olusturulmustur. Bu
calismada takipgi davranislar lider iiye etkilesim teorisi ile Die Welle (Tehlikeli Oyun) filmi iizerinden analiz edilmistir. Bu filmin
analizinde hem karakterlerin davramislarini takipci tipolojileri baglaminda degerlendirmek hem de sahne kesitlerinden almtilara yer
vererek lider ile takipei arasindaki iligkiyi bu iliskiye odaklanan teorilere baglayarak sunmak amaglanmistir. Filmde takip¢i ve lider
davranislarini igeren 6nemli sahnelerin varlig1 tespit edildiginden ¢aligmaya uygun goriilmiistiir. Yapilan okumalarda lider ve takipgilerin
davranis bicimlerini seyirciye sunan 16 adet sahne belirlenmistir. Bu sahnelerin lider iiye etkilesimi baglaminda ve tipolojilerle
iliskilendirilerek okunmasi ile ¢aligmanin alan yazina katki saglayacag ongoriilmektedir. Ayrica takipgilerin lidere kars1 gosterdigi ve
liderin takipgilere gore bi¢imlendirdigi davranislari seyirciye somut bir sekilde sunmasi agisindan Tehlikeli Oyun filminin uygun bir
egitim materyali oldugu diistiniilmektedir. Calismada nitel aragtirma yontemlerinden dokiiman analizi uygulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider ve Takipgileri, Lider Uye Etkilesim Teorisi, Takip¢i Tipolojileri, Davranis Boyutlar: ve Modelleri.
Jel Kodlari: M1

Abstract

Leader-member interaction theory is an approach that emphasizes the importance of followers and focuses on the relationship between the
leader and the follower, as opposed to approaches that focus on the leader. Within the framework of leader-member interaction theory,
various models have been created to classify followers. In this study, follower behaviors were analyzed through the film according to the
leader-member interaction theory. In the analysis of this film, the aim was both to evaluate the behavior of the characters in the context of
follower typologies, and to present the relationship between the leader and the follower, linking them to the theories that focus on this
relationship by including excerpts from scene sections. The presence of important scenes in the film that involve follower and leader
behaviors was considered appropriate for the study. From the readings conducted, 16 scenes were identified that presented the behaviors
of leaders and followers. It is predicted that the study will contribute to the literature by reading these scenes in the context of leader-
follower interaction and associating them with typologies. In addition, it is believed that the Die Welle is an appropriate educational
material in terms of presenting to the audience in a concrete way the behaviors of followers toward the leader and the behaviors shaped by
the leader toward the followers. Content analysis, one of the qualitative research methods, was used in the study.
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Giris

Filmler kavramlar1 gostermek ve agiklamak icin giliclii bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. Geleneksel
yontemlerden farkli olarak daha tesvik edici ve motive edici etkili bir egitim materyali olan filmler teorik
bilgileri gostermek ve anlasilmasini saglamak i¢in kullanilabilir (Huczynski ve Buchanan, 2004). Sinema
teknolojisinin gelismesi ile birlikte bir egitim araci olarak kullanilmaya baglanan filmler toplumu ve toplum
davraniglarini yansitan kiiltiirel tiriinlerdir. Filmler genis bir kitleye hitap ederek gercekleri kurgusal bir sekilde
seyirciye sunar ve izleyicide etki birakarak akilda kalicilign artinir (Yurdigiil, 2014). Tiim bu bahsedilenler
1s181nda bu ¢alismada Tehlikeli Oyun filmi iizerinden lider, takipgiler ve davranislart sahne okumalar yapilarak
yorumlanmustir. Takipgi tipolojileri ve davranis modelleri baglaminda takip¢i davranislart yorumlanirken lider
iiye etkilesim teorisi ile baglanti kurularak lider ve takip¢i arasindaki iligki diizeyi agiklanmaya ¢aligilmistir.
Caligmada nitel arastirma yoOntemlerinden dokiiman analizi kullanilmigtir. Filmde yer alan ve takipgi
tipolojilerini agiklamaya yarayan sahneler dokiiman analiz ydntemi ile analiz edilmistir. incelenen film lider ve
takipgiligin olusumu, lider ve takipgi arasindaki iliski boyutunu ve davranig sekillerini somut bir sekilde
gostermesi acisindan c¢aligmaya deger goriilmiistiir. Film igerisinden tespit edilen sahnelerde lider olarak
nitelendirdigimiz 6gretmen ve takip¢i olarak nitelendirdigimiz 6grenciler sahip olduklar farkl kisiliklere bagh
olarak farkli davraniglar sergilemektedirler. Lider farkli kisilige sahip olan takipgileri i¢in uygun gordiigii
davraniglan segerek icra etmektedir. Olaylarin akisinda ortaya c¢ikan davranig sekilleri liderlik tarzlarina ve
takip¢i modellerine atif yapilarak yorumlanmaya calisilmistir. Tehlikeli oyun filmi bir lisede 6gretmen ve
Ogrencileri arasinda gegen olaylar1 anlatmaktadir. Film bir¢cok sahnede liderlik ve takipgilikle ilgili davranig
kaliplar tagidigindan g¢aligmaya uygun gorilmiistiir.

Orgiitsel alandaki doniisiimiin ve ydnetimde yasanan gelismelerin etkisiyle birlikte, dijitallesmenin is
diinyasindaki baskin rolil yeni orgiit yapilarinin olusmasina ve buna baglh olarak lider ve takipgileri arasmdaki
giic mesafesinin degismesine, takipgilerin odak noktas: olmasmna neden olmustur. Is diinyasin1 derinden
etkileyen bu yeni olusumlar takip¢i davraniglarin1 daha iyi anlamay1 gerektirmistir (Favara, 2009). Takipgilerin
orgiit icindeki rolii son giinlerde 6zel bir 6nem kazanmasina ragmen liderlik ve liderlik tarzlar ile ilgili yapilan
caligmalarla karsilastirildiginda takipgiler ve takipci davranislart iizerine yapilan ¢aligmalarin oldukca eksik
oldugu goriilmektedir (Essa ve Alattari, 2019). Takipgilerin de lider kadar orgiit ve yonetimde etkili oldugu goz
Online alindiginda takipgileri anlamak hem orgiit isleyisini hem de liderlik tarzlarini anlamaya katki
saglayacaktir.

Liderlik siirecinin gerceklesmesi ancak takipgilerin varligiyla mimkiindiir. Takip¢i davranislari olmadan
liderligin varligindan bahsedilemez. Bu da takip¢i davraniglarinin liderlik siirecini etkileyen en 6nemli bilesen
oldugu anlamna gelir. Liderlik yaklasimlarinin bir¢ogu lidere odaklanirken takip¢i merkezli yaklagimlar liderlik
stireci olusumuna etkisi olan takip¢i davraniglarina dikkat ¢ekmekte ve takip¢i davranislartyla birlikte liderligin
ortaya c¢iktigini savunmaktadir. Takip¢i merkezli yaklasimlar lidere odaklanan yaklasimlara cevap olarak ortaya
cikmistir. Lider ve liderligin olusumunda takipgilerin roliine dikkat ¢ceken bu yaklagimlar liderligi ve takipgiligi
sosyal bir siire¢ olarak gormektedir. Lider iiye etkilesim teorisi (LUE), liderler ve takipgiler arasinda gerceklesen
karsilikl1 iliskiye dayamir (Uhl-Bien vd., 2014). LUE teorisi lider 6zelliklerine bagl olarak takipginin lider algis1,
takipci Ozelliklerine baglh olarak liderin takipgi algis1 olarak agiklanmaktadir (Joseph vd., 2011). Liderlik siireci
ve sonucu arasindaki baglantiya odaklanan LUE teorisi en ilgi gekici ve yararli yaklasim olarak goriilmektedir
odaklanarak diger liderlik teorilerinden ayrilir. Bu teori rollerin ve ikili iligkilerin zaman iginde etkilesimle
gelistirilebilecegini 6ne siiren sosyal degisim teorisinden yararlanir (Ilies vd., 2007). Sosyal degisim teorisine
gore insanlar iki tarafli iligskilere kars1 tarafa inandiklar1 ve onlara giivendikleri zaman girmektedir. Liderler
takipgilerine olumlu davraniglarla liderlik siirecini baslatirken takipgilerde gosterdikleri davranmiglarla lidere
karsilik verirler. Karsilikli bu aligveris sosyal degisim teorisini desteklemektedir.

1. Kavramsal Cerceve

Lider sahip oldugu becerilerle bir ya da daha fazla takip¢iyi secen, takipgilerin olugmasini saglayan, takipgilerini
etkileyen ve onlan o6rgiit hedefini gerceklestirme amacina yonlendiren kisidir. Takipgilerle iligki kurarak onlarin
icindeki fikir ve yeteneklerini ortaya ¢ikarir (Winston ve Patterson, 2006). Liderlerin davraniglarini etkileyen
kisiler olarak kabul edilen takipciler (Oc ve Bashshur, 2013) ise amaci1 orgiit hedeflerini yerine getirmek olan
liderine destek veren ve onun direktiflerini yerine getiren kisilerdir. Takipgilik kavrami genellikle olumsuz
cagrisim yaratir. Literatlirde takipgilikle ilgili ¢caligmalar liderlik ¢aligmalarina gére azdir. Bunun sebeplerinden
biri liderligin takipgilikten daha nemli oldugu kanisidir (Bjugstad vd., 2006, s. 304). Oysa takipgiler olmadan
liderler olamaz, liderlerin hedeflerine ulasmak i¢in takipgilerinin varligir zorunludur (Kelley, 2008). Graen ve
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Uhl-Bien'e (1995) gore liderlik; lider, takipciler ve iliskiler olmak iizere ii¢ ana unsurdan olusur. LUE teorisi bu
iic ana unsurdan lider ile takip¢i arasindaki iligkiye odaklanan yaklagimdir.

LUE teorisi, lider tarafindan tiim astlara ayni tarz davranislarin gosterildigini savunan ortalama liderlik tarzi
yaklagimlarinin aksine liderlerin takipgilerine kars1 farkli davraniglar sergiledigini soyler (Martin vd., 2005, s.
141). Dikey ikili iliski teorisi olarak da adlandirilan LUE teorisi lider ile takipgi arasindaki etkilesimin degisim
stirecini ele alir. Teoriye yonelik ilk ¢aligmalar Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan yapilmistir. Bu
yaklasima gore lider ile iiye arasindaki iliskinin kalitesi farklilik gostermektedir. Yiiksek kaliteli iligskinin oldugu
durumlarda liderler takipgilerinden ortalamanin iizerinde bir gayret beklerken takipgiler de liderlerinden daha
fazla gliven, saygi gorme ve ddiillendirme bekleyisi icinde olurlar. Bu tarz davranis sergileyen takipgiler i¢ grup
iiyesi kabul edilir. Tam tersi lider ve takipgi arasindaki iliski kalitesinin diisiik oldugu durumlarda ise takipgi
kendisine verilen gorevleri gerektigi kadar yerine getirir, ekstra bir gayret gostermez ve fazla sorumluluk
almaktan kacinir. Bu duruma bagli olarak lider takip¢isine maddi manevi destegini gostermez ve lider ile takipgi
arasinda giiven duygusu daha azdir. Bu grupta yer alan takipgi ise dis grup tiyesi kabul edilir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995).

Takip¢i merkezli kabul edilen teoriler de aslinda liderin davraniglarina odaklanir. Takipgilerine gére davranig
belirleyen liderler takipgilerinin gereksinimlerini goz oniinde bulundurarak hareket ederler (Riggio, 2014).
Basarili bir liderligin var olmasi i¢in iyi bir liderlik 6zellikleri yeterli degildir, bunun yaninda istekli takipgilerin
varligina da ihtiya¢ vardir (Blom ve Alvesson, 2015). Kelley'in 1988 ve 1922 yillarinda yapmis oldugu
takipgilerle ilgili caligmalar1 takipgi arastirmalarna olan ilgiyi artirmistir. Farkli davraniglara sahip olan
takipgileri anlamak hem lider i¢in hem de oOrgiit ig¢in kritik 6nem tasimaktadir. Farkli o6zelliklere sahip
takipgilerin liderlerini farkli sekilde etkilediklerinden yola ¢ikarak takipgilerin farkli davraniglarinin
aragtirllmasinin gerekliligi kabul edilmistir. Takipgilik calismalarinda Zaleznik (1965), Kelley (1992), Chaleff
(2003) ve Kellerman'in (2007) takipg¢i tipolojileri 6n plana ¢ikmaktadir (Matshoba-Ramuedzisi vd., 2022).

Takipgi 6zelliklerini tanimlayan ilk tipoloji Zaleznik (1965) tarafindan olusturulmustur (Crossman ve Crosman,
2011). Zaleznik olusturdugu bu tipolojide takipgileri baskinlik-teslimiyet ve aktif-pasif olarak iki sekilde
smiflandirmistir. Liderlerini kontrol altina almaya g¢alisan takipgcilerden, liderlerinin kontrolii altina girmeye
calisan takipcilere kadar uzanan eksen baskinlik—teslimiyet eksenini olusturur. Aktif- pasif ekseni ise eylemi
baslatan takipgciler ile hi¢bir sey yapmayan takipgilere kadar uzanir. Bu tipoloji, diirtiisel (impulsive) takipgiler,
zorlayic1 (compulsive) takipgiler, mazosist takipgiler ve i¢ine kapanik takipgiler olmak tizere dort kategoriyi
tanimlar. Bu takipgi tipolojisi liderin takipgileriyle nasil iletisim kuracagina ve nasil basa ¢ikacagima yardimei
olurken ayn1 zamanda liderlik pozisyonuna gelmek isteyen takipgilere yon vermek amaciyla kullanilmaktadir
(Uhl-Bien vd., 2014). Her ne kadar ilk tipolojiyi olusturan kisi Zaleznik olsa da Kelley'in (1988-2008) yaptig1
calisma takipgilikle ilgili en ¢ok alint1 yapilan ¢alismadir. Kelley ¢alismasinda bagimli- bagimsiz ve aktif- pasif
olarak iki boyut kullanmis bu boyutlar altinda yedi tipoloji belirlemistir. Bu tipolojiler yabancilagsmis takipgiler,
ornek-y1ldiz takipgiler, konformist takipgiler, pasif takipgiler, pragmatik takipgiler, koyun takipgiler ve uyumcul-
evet efendimci takipgiler seklinde siralanir. Kelley takipgi tanimini bazi ortak amaclara ulagsmak igin ortak bir
stirece katilim seklinde yapmaktadir. Tiim takipgilerin 6rnek yildiz takipgilere doniistiiriilmesini savunan Kelley
en iyi takipgilerin pasif koyun takipciler oldugunu sdylemektedir. Bir diger takipci tipolojisi Ira Chaleff'in
olusturdugu takipgi tipolojisidir. Ira Chaleff 1995 yilinda yayinladigi cesur takip¢i adli kitabinda uygulayici
takipciler, ortak-igbirlik¢i takipgiler, bireycil ve kaynak takipgiler olmak tizere dort farkli takipgi stili tanimlar.
Chaleff'e gore etkili bir liderlik olusturabilmek igin takipgiler liderlerini Orgiitiin amaci1 konusunda gii¢lii bir
sekilde desteklemelidir. Etkili bir takipgilik ise sorumluluk sahibi olmak ve gerektiginde lidere karsi ¢ikabilme
cesaretini gerektirmektedir (Uhl-Bien vd., 2014). Chaleff ortak—is birlik¢i takipgileri cesaret sahibi takipgi
davraniglan adi altinda bir modelde tanimlamistir. Bu modelde grup i¢i liyenin sergiledigi sorumluluk alma
davranigi, hizmet etme davranisi, karsi durma davranisi ve degisimde katilim davranisi yer alirken grup igi veya
grup dist liyenin sergiledigi ahlaki davranis boyutu da yer alir (Mirze, 2021). B. Kellerman takipgileri liderlik
stirecine katilim diizeylerine gdre izole edilmis takipgiler, seyirci takipgiler, katilimci takipgiler, aktivist
takipgiler ve inat¢1 takipgiler seklinde bes grupta smiflandirmistir (Kellerman, 2008). Kellerman'in bu
tipolojideki amaci baglhlik unsuruna odaklanmaktir. Izole edilmis takipgiler tamamen bagimsiz davranirken,
gbzlem yapan fakat katilim saglamayan takipgiler seyirci takipgilerdir. Katilimei takipgiler siirecte katilim ve
destek gosterirken, aktivist takipgiler liderlerine yiiksek diizeyde baglilik gosterirler. Inatg1 takipgiler ise liderine
Oliimiine bagiml olan ve gorevini her sekilde yapan takipgilerdir. Kellerman liderine bagimli olan takipgilerin
degisimlere nasil etki ettikleri ile ilgilenmektedir (Uhl-Bien vd., 2014). Bir diger model B. Shamir'in olusturdugu
takipgi smiflandirma modelidir. Bu modele gore takipgiler liderin mutlak takipgileri, lider davranmiglarini
etkileyen takipgiler, lider ikamesi olarak takipgiler, liderligi olusturan takipgiler ve takipgi liderler-paylasilan
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liderlikler seklinde siniflandirilir. Liderin aktif takipgilerin ise pasif role sahip oldugu liderin mutlak takipgileri
adli tipolojide lider takipgilerin davranislarindan etkilenirken, takipgiler de liderlerine inanarak ve gayret
gostererek takip ederler. Bu yaklagima gore yoneten liderdir, takip eden ve uyum saglayanlar ise takipgilerdir.
Lider davranislarim etkileyen takipgiler tipolojisine gore liderin takipgilerini etkilemesi takipgilerin 6zelliklerine
baglidir. Dolayisi ile bu tipoloji de takipgilerin sahip oldugu 6zellikler liderin davraniglarini sekillendirmektedir.
Liderin katiliminin en az diizeyde oldugu, takipgilerin bir lidere ihtiya¢ duymadan sorumluluklarini aktif bir
sekilde yerine getirdikleri tipoloji lider ikamesi olarak takipgiler tipolojisi seklinde tanimlanmaktadir. Liderligi
olusturan takipgi tipolojisi ise takipgilerin sectikleri bir liderin yonetimini kabul etmesi durumudur. Bu tipolojiye
gore Liderligin olusmasi takipgiler tarafindan baslatilan ve yine takipgiler tarafindan devam ettirilen bir siirectir.
Takipgi liderler-paylasilan liderlik tipolojisinde lider ve takip¢i arasindaki yetki araligi disiiktiir, bu tipoloji
herkesin hem lider hem de takip¢i olarak davranabilecegini sdylemektedir (Mirze, 2021).

Hersey ve Blanchard'm (1982) durumsal liderlik teorisi liderin takipgi ile arasindaki iliski durumunun
gerektirdigi gibi bir liderlik stili sectigini savunur. Bu dort liderlik stili "anlatma, satis, katilim ve yetki verme"
den olusur. Bu teori géreve gore lider davranisinin gosterilmesi gerektigini sdyler. Istekli ve kendine giiveni olan
ancak gorevi yerine getiremeyen takipciler i¢in uygulanacak stil satig stilidir. Bu durumda hem goéreve hem de
aradaki iliskiye odaklanmak gereklidir. Bu stilde liderler takipgilerinin soru sormalarin1 saglayarak takipcileri
stirece dahil eder ve onlarin davraniglarimi yonlendirirler. Becerileri olan ama kendine giiveni olmayan takipgiler
icin katilim stilinin uygulanacagi sdylenmektedir. Bu durumda uygulanacak olan liderlik iligski odakli olmalidir.
Bu davranis stiline gore liderlerin amaci takipgilerinin kararlara katilmasimi saglamak ve onlarin desteklerini
almaktir. Anlatim stili ise takipgilerin giiven, goérevi tamamlama arzusu ve egitim bakimindan yoksun oldugu
durumlarda kullanilir. Anlatim stili liderlige gore liderlik gdreve yonelik yapilmalidir. Takipgilere ayrintili
talimatlar verilerek gorevi gergeklestirmeleri saglanir. Yetki verme stili becerileri ve kendine giiveni tam olan,
motivasyona sahip takipgiler i¢in kullanilir. Liderin sorumlulugu takipgiye devrettigi durumdur. Neyin nasil
yapilacagi konusuna takipg¢i karar verebilmektedir (Bjugstad, 2006). Bir lider gorevini gerceklestirirken
konformist takipgilerine kars1 yonlendirici bir tarz kullanabilir. Kelley'in 6rmek takipgileri i¢in Hersey ve
Blanchard'in yetki devri stili kullanilabilirken, yabancilagmis takipgiler icin katilimer ve satig stili kullanilabilir
(Crossman ve Crossman 2011).

LUE teorisinin temeli rol teorisi ve sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Liderlik ve takipgilik beraberinde
lider ve takipgiye onlardan beklenen davranis kaliplarini yiikler. Ornegin lider sorumluluk alma rolii {istlenir.
Lider ve takipg¢inin rol beklentileri sosyal degisimi de dnemli dlctide etkiler. Takipginin liderle iyi bir iligkiye
sahip olmasi i¢in rol netligi olmas1 gereklidir (Martin vd., 2016). Takipgiler islerini roller araciligiyla yaparlar.
Bu nedenle orgiitteki rolleri belirlemek, siirecleri tanimlamak ve gelistirmek gerekli hale gelmektedir. Rollerin
eksiksiz bir sekilde belirlenmesi rol olusturma siirecini 6nemli derecede etkilemektedir. Rol gelistirme siireci
farklilasmig rollerle tanimlanir ve bu tanimlar lider ile takip¢i arasindaki etkilesimin niteligini ortaya
koymaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Bu yaklasima gore liderler takipgilerini rol olusturma bdliimiinde
verdikleri is gorevleriyle teste tabi tutarlar. Takipginin verilen gorevi gerceklestirmeye ve lider tarafindan
giivenilmis olmaya gosterdikleri deger lider liye etkilesiminin tiiriinii belirler. Takipginin gorevi yerine getirmesi
karsiliginda liderin takipgisine kaynak saglamasi bir aligverisi ifade eder. Rol teorisi bu aligverisin ¢ok boyutlu
oldugunu vurgular. Kimi takipgiler gorev gergeklestirme boyutunda diisiik performans gostererek sosyal
etkilesime odaklanirken, kimi takipgiler tam tersi sosyal etkilesimi ihmal ederek gorevi gerceklestirmeye
odaklanirlar. Kimi takipgiler ise her iki boyutta da giiclii ya da zayif performans gosterebilirler. Sosyal degisim
teorisi de LUE teorisi ile yakindan ilgilidir. Sosyal degisim teorisyenlerine gore kisiler arasinda miibadele
edilebilecek maddi veya manevi birgok sayida mal vardir. Bireyler arasindaki bu degisim c¢ok boyutlu
olmaktadir. Rol teorisi ve sosyal degisim teorisindeki bu ¢ok boyutluluk gérevle ilgili davranislarin siire¢
esnasinda geligebilecegini veya kalic1 olabilecegini dne siirer (Liden ve Maslyn, 1998, s. 44). Genellikle yiiksek
lider iiye etkilesiminin olumlu etkilerini agiklamak i¢in sosyal degisim teorisi kullanilir. Liderler takipgilerine
olumlu davranislarla yaklasarak sosyal aligverisi baslatirlar ve takipgiler de lidere fayda saglamak amaciyla daha
cok calisarak karsilik verirler (Rockstuhl vd., 2012). Lider ile takipg¢i arasindaki etkilesimin niteligini belirleyen
etken lider ile takipgi arasindaki sosyal degisimin artisina baglidir. Orgiitlerde maddi ya da manevi fikir, gaba,
destek gibi her tiirlii sey degis tokus edilebilir (Liden vd., 1997, s.50).

2. Yontem

Bu arastirmanin amaci liderlik ve takipgiligin olusumu, lider ve takipgi arasindaki etkilesime bagh olarak ortaya
¢ikan liderlik tarzlarn ve takipgilerin lidere gosterdigi davranis tipolojilerinin bir sinema filmi tizerinden
incelenmesidir. Bu amagla “Tehlikeli Oyun” filmi LUE teorisi ve takipgi tipolojileri kapsaminda analiz
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edilmistir. Calismanin takipgilige iliskin alan yazina katkida bulunmasi beklenmekte ve liderler agisindan da
yararli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Lider ile takipgileri arasindaki etkilesimi anlamay1 amag¢ edinen bu c¢alismada nitel aragtirma yontemlerinden
dokiiman analizi kullamilmistir. Yazili kaynaklarin yani sira video, fotograf ve filmler de nitel arastirmalarda
dokiiman olarak kullanilmaktadir. Filmler yiiz ifadeleri, mimikler, viicut hareketleri gibi sozel ifade edilemeyen
bazi davramglarn daha iyi anlamamizi saglar. Ayrica aragtirmaciya tekrar izleme imkanmi sundugu igin
aragtirmanin tekrarlanabilirligi ger¢eklesmektedir (Yildinim ve Simsek, 2021).

Dokiiman analizi yontemi ile filmdeki sahnelerden yararlanilarak takipgi tipolojileri ve liderlik davramislar
ortaya konmaktadir. Lider ve takip¢i arasindaki iligkiyi filmde yer alan sahnelerle bagdastirmaya g¢alisan bu
aragtirmada Oncelikle alan yazin taramasi yapilmig daha sonra filme ulasilarak birka¢ kez izlenmistir. Film
iizerinde caligilacak sahneler tespit edilmis daha sonra sahnelerde var olan davranig kaliplar takip¢i tipolojileri
ile iligkilendirilerek yorumlanmistir. Bu islemler Yildirim ve Simsek'in (2021) dokiiman incelemesi agsamalari
dikkate alinarak yapilmistir. Dokiiman analizi yontemi arastirilmasi planlanan arastirma problemi hakkinda bilgi
igeren yazili veya gorsel materyallerin analizini icermektedir. Dokiiman analizi tek bagina kullanilabilecegi gibi
diger veri toplama yontemleriyle birlikte de kullanilabilir (Yildirim ve Simsek, 2021). Calismada takipgi ve lider
davraniglarinin seyirciye sunuldugu 16 adet sahne tespit edilerek her bir sahnede belirlenen davranislar takipgi
tipolojileriyle ve liderlik tarzlariyla iliskilendirilmistir. LUE teorisi baz almarak liderlik ve takipgiligin olusumu,
liderlik siireci devaminda lider ve takipgi arasindaki iligkinin ve karsilikli davraniglarin degerlendirilmesi
gergeklestirilmigtir.

2.1. Arastirmanmin Gegerlik ve Giivenirligi

Nitel arastirmalarda i¢ gecerlik arastirmacinin elde ettigi bulgu ve sonuglarin dogrulugunu konu edinmektedir. I¢
gegerlik konusunda arastirmacidan veri toplama ve verilerin analiz edilerek yorumlanmasi siirecinde tutarli
olmasi ve bu tutarlilig1 saglama noktasinda yapilanlar1 okuyucuya anlasilir bir sekilde agiklamasi beklenir. Dis
gecerlik ise arastirma sonuglarmin benzer ortam ve durumlara genellenebilmesi seklinde agiklanmaktadir
(Yildirim ve Simsek, 2021). Yapilan bu ¢aligmada incelenen sahnelerden dogrudan alintilar verilerek ve sahne,
saat, dakika, saniye bilgileri sunularak aragtirmanin i¢ gegerligi verilmistir. Analiz edilen bu filmin gergek
yaganmis bir olaydan uyarlanmig olmasi ile birlikte filmden elde edilen analiz ve bulgular ger¢ek hayatla daha
fazla ortiismekte bu durum ise filmin dis gegerligini kuvvetlendirmektedir.

2.2. Analiz Birimi ve Veri Kaynaklar:

Caligmanin veri kaynagini bir Alman yapimi olan ve gergek hayattan uyarlanan Tehlikeli Oyun isimli sinema
filmi olusturmaktadir Yonetmenligini Dennis Gansel'in yaptigt 2008 Alman yapimi olan ve gercek hayattan
uyarlanan Tehlikeli Oyun filmi bir okulda gegen olaylar1 anlatir. Almanya'da bir lisede gorev yapan dgretmen
Rainer Wenger her dénem anarsi derslerine girmektedir. Yeni donemde okul yonetimi bir degisiklik yaparak
Wenger'in anarsi dersine degil otokrasi dersine girmesini ister. Otokratik liderlik konusuna fazla ilgisi olmayan
Wenger her ne kadar itiraz etse de dersi vermeye mecbur kalir. Dénemin ilk dersinde kendisi gibi 6grencilerin de
konuya ilgisiz oldugunu fark eden Wenger dersin islenisini proje uygulamasi seklinde planlar. Ikinci dersten
itibaren planin1 uygulamaya baslar. Istedigi sey bir liderin yapabileceklerini dgrencilerine uygulamali bir sekilde
anlatmaktir. Wenger proje haftasit ig¢in bir lider segilmesi gerektigini belirterek Ogrencilerinden bir lider
belirlemesini ister. Ogrenciler kendilerine lider olarak 6gretmenleri Wenger'i seger. O dakikalardan itibaren
Ogretmen bir lider 6grencileri ise artik onun takipgileridir. Wenger bu durumun 6grenciler tarafindan nasil kisa
bir siirede kabul edildigi konusunda saskinlik yasar. Amacina ulasmistir ancak bir sosyal deney seklinde
baglayan proje amacini asarak olumsuz sonuglar dogurmaya baglar. Yalnizca bir deney yaptigini diisiinen
Wenger'in kendisi de zamanla liderlik roliinii fazlasiyla benimser. Bu arada okul yonetiminden, esinden ve bir
grup Ogrenciden elestiriler almaktadir. Proje okul i¢inde yapilan bir deney olmaktan ¢ikar. Artik hareketlerinde
asirtya kacan 6grenciler ve olaylar kontrol altinda tutamayan bir 6gretmen vardir.

3. Bulgular ve Yorum

Bu boliimde filmin analizi sonucunda elde edilen lider ve takip¢i davraniglar: sahne zaman araligi ve agiklamalar
ile birlikte tabloda 1'de verilmistir. Elde edilen bulgular takipgi tipolojilerine gore degerlendirilmis ve lider
davraniglar ile iligkilendirilerek yorumlanmaistir.
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Tablo 1 ]
Calisma Kapsaminda Analiz I¢in Segilen Sahneler

Sahneler Filmdeki zaman arahgi Davranmislar ve A¢iklama
1 14.47-15.50 Takipgilerin lider se¢imi
Yabancilagsmis takipgi, Bireycil takipg¢i, Uyumcul-evet efendimeci,
2 15.50-16.04 Uygulayici takipgi
3 16.17-16.50 Uyumcul-evet efendimci, Ornek yildiz takipei, Karst durma davranigt
4 16.56-17.17 Kaynak takipgi
5 17.19-18.09 Cesaret sahibi takip¢i, Ahlaki davranis, Hizmet etme davranisi
6 18.09-18.37 Pasif koyun takipgi
7 19.00-19.26 Kaynak takip¢i
8 21.05-21.19 Hersey ve Blanchard'in "katilim tarz: liderlik"stili
9 28.30-30.00 Hersey ve Blanchard'in "anlatim tarz1 liderlik"stili, Ornek yildiz takipgiler
10 31.18-31.32 Liderin mutlak takipgileri
1 34.57-35.30 Qrtak is}airlil.«;i takipci, .I.)egilsimde katilim, Ayrilmig takipei,
I¢ grup iiyesi, Dis grup tiyesi
12 37.46-38.00 Seyirci takipgi, Ahlaki davrans, I¢ ve dis grup iiyesi
13 39.51-40.58 Eylemci takipgiler
14 01.23.02-01.23.07 Liderlik vasfina yapilan vurgu
15 01.29.35 Lider ve takipci goriintiisii
16 01.30.51-01.34.07 Oliimiine takipgi

3.1. Filmin Analizi
Sahne 1 (14.47-15.50)

Ogretmen 6grencilerle otokrasinin ne demek oldugu iizerine tartisir. Ogrencilerin de kendisi gibi konuya isteksiz
oldugunu goriince proje haftasi boyunca bu dersi bir deney yontemiyle yiriitmeye karar verir. Projenin
yiiriitiilmesi i¢in bir lider segmelerini ister. Oylama yapilir. Ogrenciler 6gretmen Wenger'i lider olarak segerler.

- (Ogretmen) Oylayalim bakalim bizde bu kisi kim olabilir?

- (Ogrenci) Ogretmen olarak tabi ki sen.

- (Ogretmen)Ben mi?

- (Ogrenci) Baska kim olacak?

- (Ogretmen) Aslhinda icinizden biri sazi eline almak ister diye diigiiniiyordum.
(Mona) Ne olacak ki?

Bir bireyin grup olusturmus insanlarla iligkisini sahip oldugu giice dayandirdig: siirece liderlik denir. Lider sahip
oldugu kaynaklara, destekgilere ve takipgilere dayanarak liderlik pozisyonunu olusturur ve gii¢lendirir. Sahip
oldugu giic ve 6zelliklerini kullanarak belli bir amag icin bir araya gelmis grubun hedeflerine ulagsmasini saglar.
Liderin sahip oldugu bu gii¢ kisiliginden ve karizmasindan kaynaklanan bir durumdur (Fiedler ve Garcia, 2005,
s. 189). Incelenen bu sahnede de Ogretmen oOgrencileri tarafindan lider secilir. Ogrenciler dgretmenlerini
karizmatik, kendilerinden istiin gordiikleri i¢in lider olarak belirlerler. Ciinkii onlara gére bu role en uygun kisi
ogretmendir. Bu dakikadan itibaren artik 6gretmen lider, 6grenciler ise takipgi roliinii iistlenecektir. Mona daha
ilk sahnede "Ne olacak ki?" diyerek lider belirlemenin gereksizligine vurgu yapar. Lider seciminde ¢ekimser
davranir. Kisilik itibariyle siire¢ boyunca kararlar karsisinda sivrilen ve karsi koyma diizeyi ytliksek takipci
roliinii tistlenmektedir.

Sahne 2 (15.50-16.04)

Chaleft 'in takip¢i modelinde yer alan "bireycil takip¢i” tipolojisi takipgilerin lidere destek davranmiginda diisiik,
kars1 koyma davranisinda yiiksek diizeyde oldugunu kabul eder. Muhalif davranis gosteren bu takipgiler liderin
direktiflerini onunla tartigmadan sorgulayarak fazla 6nemsemeden yerine getirirler. "uygulayici takipgi" tipolojisi
ise lidere yiiksek diizeyde destek veren diisiik diizeyde zorluk ¢ikaran takipgilerdir. (Crossman ve Crossman,
2011). Kelley modelinde yer alan "uyumcul-evet efendimci” takipgi tipolojisi olumlu davranig sergileyen
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takipcileri ele almistir. Bu tipoloji takipgilerin her zaman liderin yaninda olduklarini, liderin direktifleri ne olursa
olsun sorgulamadan yerine getirdiklerini, siirekli liderden yonlendirilmeyi beklediklerini soyler. Kelley
modelindeki "yabancilasmis takip¢i” tipolojisi ise takipg¢inin katilim davranis boyutunun diisiik oldugu, liderin
direktiflerini kendi kendine sorgulayan ve grup i¢inde kendilerini basina buyruk goren takip¢i davraniglarini
icermektedir (Kelley, 2008).

- (Ogrencil) Yasasin Rayner.

- (Ogretmen) Bir lidere saygi da gostermek gerekir. O yiizden bu siire zarfinda bana Bay Wenger diye hitap

etmenizi istiyorum.

- (Mona) Bay Wenger mi?

- (Ogrenci2) lyice megalomanlasti.

- (Ogrenci3) Az énce oylama yapmadik mi?
Ogretmen Wenger bu sahnede liderlik vasfin1 kullanmaya baslar. Konusmalarinda daha diktator, sert bir tavir
takinan 0gretmen artik kendisine Rayner diye hitap edilmemesini, Bay Wenger seklinde hitap edilmesini sdyler.
Liderlere saygili davranilmasi gerektigine vurgu yapar. Bu sahnede 6grencilerden Mona Ogretmenin "Bay
Wenger" seklinde hitap edilmesi istegini sorgular ama bu durumu dgretmen ile tartismaz. Ogrencil ve Ogrenci2
kendi aralarinda dgretmenin megalomanlagmasi hakkinda yorum yapar. Ogretmenin tavirlar1 dgrencilere garip
ve itici gelmektedir. Zamanla Ogretmene verilen liderlik vasfim daha ¢ok benimseyeceklerdir. Mona ve
Ogrenci2'nin gostermis oldugu davrams Kelley takipci modelindeki "yabancilagmis takipgi" tipoloji
davraniglarina ya da Chaleffin takip¢ci modelindeki "bireycil takipgi" tipoloji davranislarina benzetilebilir.
Ogrenci3 ise Wenger'i lider olarak az dnce segmis olduklarmi ve onun sdylediklerinin yapilmasi gerektigini
vurgulayarak Kelley'in takip¢i modelindeki "uyumcul-evet Efendimci" ve Chaleff"in takip¢i modelindeki
"uygulayic1 takipgi" tipoloji davranislarma uygun davrandigi soylenebilir. Ogrenci3 liderini gok cabuk
benimsemis ve direktiflerini sorgusuz yerine getiren takipgi roliindedir. Ogrenciler sahip oldugu kisilige gére
ogretmeni lider olarak kabul etme asamasinda farkli eylemlerde bulunmaktadirlar. Ogretmen de liderligini kabul
ettirme ve direktiflerini yaptirma siirecinde 6grencilerin tavir ve davraniglarina gore hareket etmektedir.

Sahne 3 (16.17-16.50)

Kelley modelindeki "6rnek yildiz takipgi" tipolojisine gore bu konumdaki takipgiler en etkili takipgilerdir.
Liderin direktiflerini sorgulamadan, tartismadan yerine getirmeyen bu takipgiler liderle aymi fikirde olduklarinda
lidere tam destek verirken liderle aym fikri savunmadiklarinda ¢ekinmeden lidere meydan okuma davranist
gosterirler (Kelley, 2008). Chaleffin modelindeki "karsi durma" davranisina sahip takipgiler cesaret sahibi
takipe¢i smiflamasinin alt kategorisinde yer alir. Bu tipolojinin 6zelliklerine sahip olan takipgiler siire¢ esnasinda
uygun gormedikleri, yanlis ve eksiklik gordiikleri direktiflerle karsilastiklarinda lidere karsi koyma davranis
gosteren cesaret sahibi takipgilerdir (Mirze, 2021).

- (Ogretmen) Bundan sonra sadece kime séz veriyorsam o konusacak.
- (Ogrenci3) Bas iistiine Bay Wenger:
- (0 Ogretmen) Sana s6z verdim mi?
- ( 0grencz3 ) Hayrr.
- (Ogretmen) Bir sey daha, konusan ayaga kalkacak.
- (Mona) Biraz abartmiyor musun?
Ogretmen Mona der ve el isareti ile ayaga kalkmasim soyler.
- (Mona) Biraz abartmiyor musunuz Bay Wenger.
- (Ogretmen) Hissettin mi?
- (Mona) Neyi?
- (Ogretmen) Birden kalkmak kan dolasimini harekete geciriyor. Bilirsiniz nabiz falan diistiigiinde ayaga
kalkarsiniz. Yorulmazsiniz. Hem daha iyi konsantre olursunuz. Oturabilirsin.

Mona oturur 1ncelenen bu sahnede égretmen Wenger liderligini kabul etmeyen direktiﬂerini yaptlmlakta gﬁglﬁk
ayaga kalkmanin saglik bakimindan ve kisinin heyecam bakimindan olumlu etkilerine deginir. Ayaktayken
insanlarm kan dolagiminin hizlandigindan, kisinin konsantrasyonunun arttigindan bahseder. Konusurken ayaga
kalkma eyleminin 6grenciler tarafindan yapmalar1 gereken bir eylemmis gibi hissedilmesini saglayarak onlarin
verdigi direktiflere uymalarim kolaylastirir. Dikkatle dinleyen Tim &gretmenin bu sdyleminden c¢ok etkilenir.
Kisilik 6zelligi ve iginde bulundugu ruh halinden kaynakli lideri ¢ok benimsemistir ve kendini bir grubu ait
hissetmenin verdigi mutlulukla 6gretmeni dikkatle dinlemektedir. Lider verdigi direktiflere karsi farklh
davraniglarda bulunan takipgilerine gére davranislarini belirlemektedir. Ogretmen bu sahnede saygi imalarinda
da bulunur. Ogrencilerden sz hakki istemeden konusmamalarini, konusmak istediklerinde ayaga kalkmalarini
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ister. Sahne2'de "uyumcul-evet efendimci" davranis gosteren Ogrenci3 "basiistine Bay Wenger" derken elini
alnma gotiirerek bir komutanin emrine itaat edermis gibi yapar. Mona bu sahnede "biraz abartmiyor musunuz"
derken durumu lideriyle tartisan bir takip¢i davranigini gosterir. Mona'nin bu davranisi Chaleff'in modelindeki
"karg1 durma" davranisiyla ya da Kelley modelindeki "6rnek yildiz takip¢i" davranmisiyla eslestirilebilir. Mona
grupta yer almasina ragmen tepki veren ama liderin dedigini de yapan bir takip¢i konumundadir.

Sahne 4 (16.56-17.17)

Chaleff'in takip¢i modelindeki "kaynak takipgi" tipolojisine gore takipciler lidere hem karst koyma davranisi
boyutunda hem de destek verme boyutunda diisiik diizeyde davramis gosterirler ve verilen gorevleri ilgi
gostermeden yaparlar (Mirze, 2021).

- (Ogretmen) Marco antremanlardan yorgun diistiigiinii biliyorum. Diizgiin otursana. Dogrult belini.
Ayaklarint uzat ve derin bir nefes al.
Marco sOyleneni yapar, derin bir nefes alir ve oturarak;

- (Marco)Evet.
- (Ogretmen) Marco diyerek el hareketi yapar ve ayaga kalkmasini ister.
Marco kalkar.

- (Marco) Evet Bay Wenger daha iyi nefes altyorum.

- (Ogretmen)Dogru daha iyi nefes aliyorsun o zaman hep beraber yapiyoruz.
Ogretmen bu sahnede Marco'yu oturusundan dolay: uyarir. Marco isteksiz bir sekilde 6gretmenin dedigini yapar
ve oturma seklini diizeltir. Ayaga kalkmadan konusan Marco'ya el isaretiyle kalkmasini sdyler ve Marco
Ogretmenin bu istegini de yerine getirir. Marco sdylenenlere kars1 koymaz ama eylemleri gergeklestirirken ¢ok
istekli degildir. Marco'nun gosterdigi bu davranig Chaleff'in takip¢i modelindeki "kaynak takip¢i" tipoloji
davraniglarina 6rnek verilebilir.

Sahne 5 (17.19-18.09)

Chaleff'in modelinde yer alan "cesaret sahibi takip¢i" davraniglarindan "ahlaki davranig" tipolojisine gore liderle
ayn fikirlere sahip olmayan takipgiler, yanls buldugu veya ahlaki bulmadig1 konularda lider ile tartismaktan
cekinmezler. Liderin direktiflerine uymadiklart gibi olumsuz sonuglarimi diisiinmeden davranis boyutunu ileriye
tagtyarak takipgiliklerine son verme haklarini kullanirlar. Sahnede gozlemlenen diger bir tipoloji Chaleff'in
modelindeki lidere destek davranig boyutu yiiksek olan "cesaret sahibi davranig" modelinde yer alan "hizmet
etme davranis1” tipolojisidir. Bu tipolojiye gore takipgiler yeni gérev almaya ve sorumluluk almaya hazirdirlar.
Liderlerine kars1 giiven duygulan ytiksek ve stirece lider kadar duyarhdirlar (Mirze, 2021).

- (Ogretmen) O halde hep beraber yapiyoruz. Hep beraber kalkalim. Liitfen diyerek ellerini ¢irpar. Hep
beraber hadi.

(Ogrenci) Ne oluyor béyle?

- (Ogretmen) Derin nefes alin ve herkes ayaga kalksin evet evet giizel.

Iki &grenci hari¢ biitiin 6grenciler itaatkar bir sekilde ayaga kalkar ve derin nefes alip verme istegini yerine
getirir. Bay Wenger'in ayaga kalkarak nefes alip verme istegini yerine getirmeyen iki 6grenci yerlerinde oturarak
olanlar seyreder. Wenger onlara yaklasarak;

- (Ogretmen)Siz ne yapiyorsunuz?

- (Kevin) Canim istemiyor.

- (Ogretmen) O zaman gitmek zorundasin.

- (Kevin) H1?

- (Ogretmen) Kimseyi zorlamiyorum. Bu herkes icin gecerli. Istemeyen katilmaz.

- (Kevin) Sakin ol Rayner.

- (Ogrencil) Bay Wenger diyerek dgrenciyi uyarir.

- (Ogretmen) Kevin bu ¢ok basit. Ya katilirsin ya da gidersin. Diyerek égrenciye iki secenek sunar. Ne
diyorsun?

- (Kevin) Hadi arkadaslar. Sikildim buradan. Sinan gel diye arkadasinmi da yanina c¢agirir. Bombaci diyerek
diger arkadasina da seslenir ve bu ti¢ 6grenci sinifi terk eder.

Bu sahnede 6gretmenin liderligini kabul eden 6grenciler direktifleri yerine getirirken Kevin ve yaninda oturan
Bombaci lakapli 6grenci ayaga kalkmamislardir ve onlarin oturdugunu géren 6gretmen yanlarina gelerek uyarir.
Ogrencilerden ters tepkiler alan 6gretmen kurallara uymayanlarm gruptan ¢ikmasi gerektigini ifade eder. Ogrenci
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Once sasirir ve sonra yanina Bombaci lakapli arkadasi ve Sinan1 da alarak simifi terk eder. Kevin'in davranigi
Chaleff'in modelinde yer alan "cesaret sahibi takip¢i" davranislarindan "ahlaki davranig" tipolojisine denk
diisebilir. Diger taraftan sahne 1, 2 ve 3 de "Uyumcul-Evet Efendimci" davranis gosteren Ogrencil bu sahnede
de Kevin'in "Rayner" hitabina uyarida bulunarak liderine destek veren bir davranis gosterirken bu konudaki
duyarliligimi da ortaya koyar. Bu davranig Chaleff'in modelindeki lidere destek davranis boyutu yiiksek olan
"cesaret sahibi davranisi" tipolojisindeki "hizmet etme davranisi" boyutuna benzetilebilir. Diger taraftan
direktifleri yerine getirmekte zorluk ¢ikaran dgrencilerine kars1 gretmen de davranis boyutunu degistirir. Onceki
sahnelerde onlarin rizasiyla direktiflerini yerine getirmelerini saglarken bu sahnede bu yontemle basarili
olamayacagim diisiinerek takipgisini bir secime zorlar. Direktiflerini yerine getirmedikleri takdirde gruptan
cikmalar gerektigini sOyleyerek onlar1 se¢im yapmak zorunda birakir.

Sahne 6 (18.09-18.37)

Kelley modelindeki "pasif- koyun takip¢i" tipoloji davranigina gore takipgiler pasiftirler. Bir eylemi ya da gorevi
gerceklestirmek igin liderlerinden emir almay1 beklerler. Inisiyatif ve sorumluluk alma diizeyleri diisiik olan bu
takipgiler lidere bagimli bir sekilde hareket ederler (Kelley, 1988).

- (Ogretmen) Oturabilirsiniz. Diktatorliikte baska neyin 6nemi var:
Tim parmak kaldirir, ayaga kalkar ve soruyu cevaplar.
- (Tim) Disiplin Bay Wenger.

Tim ¢ok mutlu olur ve gururlu yerine oturur. Tim ilk sahneden itibaren 6gretmeni hayranlikla dinleyen takip
eden takip¢i konumundadir. Parmak kaldirarak konusur, konusurken ayaga kalkar. Liderin vermis oldugu her
direktifi yerine getirir ancak lider istemedik¢e konusmaz, fikrini beyan etmez ve higbir sorgulamada bulunmaz.
Tim'in bu davranis1 Kelley modelindeki "pasif- koyun takipgi" tipoloji davranislarina benzetilebilir.

Sahne 7 (19.00-19.26)
Disart ¢ikan ¢ocuklardan biri sinifi terk ettigi i¢in pismanlik duymaktadir

- (Sinan) Hayw ben gelmiyorum.

- (Kevin)Ne demek gelmiyorum?

- (Sinan) Derse doniicem iste.

(Kevin)Sen ¢ildirmig olmalisin.

- (Sinan) Dostum iki kez sinifta kaldim. Yine mezun olamazsam olacaklardan haberin var mi?

Iki 6grenci karar degistirerek sirf smifta kalmamak icin derse geri donerler.

- (Ogretmen) Lyi ki kararimizi degistirdiniz evet oturun bakalim.
- (Sinan) Tesekkiir ederim Bay Wenger diyerek bundan sonra kurallara uyacaginin sinyallerini verir.

Bu sahnede Bombac1 lakapli 6grenci ve Sinan adli 6grencinin kararlarini degistirip tekrar gruba dahil olduklar
goriilmektedir. Bu davranis chaleff modelindeki "kaynak takipgi" tipolojisine 6rnek verilebilir. Kaynak takipciler
davranig boyutlarinin her ikisinde de disiik diizeyde konumlanirlar. Lidere ne destek verirler ne de karsi1 koyma
niyetleri vardir. Gorevlerini sadece yapmalar1 gerektigi i¢in, kisisel bir getiri saglamak amaciyla yaparlar. Geri
donen bu iki 6grenci de smifi terk ettiklerinden pigsmanlik duyarak dersten kalmamak amaciyla geri doniip
ogretmenlerinin dediklerini yapmay1 kabul eder. Ilerleyen siirecte takipgilikleri canla basla ¢alisan ve grup igin
yapilmasi gereken eylemlerde 6n saflarda yer alan takip¢i boyutuna doniisecektir. Aym sekilde smifi terk eden
Kevin'da ilerleyen siirecte derse donmese bile gruba dahil olarak yapilan eylemlere katilmaktadir.

Sahne 8 (21.05-21.19)

Hersey ve Blanchard'in "katilim" liderlik tarzinin becerileri olan ama kendine giliveni tam olmayan takipgiler i¢in
kullanilabilecegi sdylenir (Bjugstad, 2006).

Ders biter dgrenciler siniftan ¢ikarken Wenger'e Bay Wenger diyerek tesekkiir ederler. Ozellikle Tim gok
itaatkardir.

- (Ogretmen)Bana dersten sonra Rayner diyebilirsin.

- (Tim) Bugiinkii dersten ¢ok keyif aldim.

- (Ogretmen)Derse katki saglamana sevindim. Béyle devam et.
- (Tim)Bagiistiine Bay Wenger.
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Wenger sasirir ama bir taraftan da hosuna gider. Pasif koyun takip¢i davranigi gosteren Tim icin uygulanabilecek
liderlik tarzinin Hersey ve Blanchard'in "katilim" tarzi liderlik olabilecegini sOylenebilir. Sahnede Wenger
memnuniyetini ifade eden sozleriyle 6grencisini davraniglarini devam ettirmesi konusunda tesvik eder.

Sahne 9 (28.30-30.00)

Hersey ve Blanchard'in "anlatim" liderlik stilinin giiven, gorevi tamamlama arzusu ve egitim bakimindan yoksun
olan takipgiler i¢in uygulanacagi sdylenmektedir (Bjugstad, 2006).

Ertesi giin Wenger okula gelir ve sinifa girer. Giinaydin der.
- (Ogrenciler)Giinaydin Bay Wenger.
Ayaga kalkmadan giilerek topluca soylerler.

(Ogretmen)Herhalde beni ciddiye almiyorsunuz, 6yle mi?
(Ogrenciler) Hep bir agizdan, tabi ki aliyoruz.
(Ogretmen) Herkes kalksin liitfen. 4 kez tekrarlayn. Birka¢ isinma hareketi. Kaslari gevsetmek icin.
Ozellikle ayaklar. Pekala simdi de uygun adim.
(Mona) Yani nedir bu?
- (Ogretmen)Yapin size bir sey gostermek istiyorum. Evet ¢ok giizel. Hissediyor musunuz? Nasil da yavas
yavas tek viicuda doniisiiyoruz. Iste bu birligin giicii.
- (Mona) Ahh daha ne kadar yapacagiz..
- (Ogretmen) Herkes ayak uydurana kadar. Mona dans etmek gibi bir sey bu. Sag sol. Béyle bir salimmla
kopriileri bile yikima ugratabiliriz.

Sahnede Wenger'in uyguladig liderlik tarzinin Hersey ve Blanchard'm "anlatim" liderlik stili ile uyumlu oldugu
goriilmektedir. Burada 6gretmenin amaci 6grencilerin grup iginde daha aktif rol almalarini saglamak ve bir
gruba, bir organizasyona dahil olduklarimi onlara hissettirmektir. Boylelikle 6grenciler verilen gorevleri yapma
arzusunu tastyacak ve verilen gorevleri daha aktif sekilde yerine getireceklerdir. Mona hari¢ diger 6grenciler
Wenger'in sdylediklerini yerine getirir. Mona yine bu sahnede "6rnek yildiz takipgiler" davranigsina devam eder.
Ogrencilerin arasinda sdylenenleri biiyiik bir 6zveri ile yerine getiren dgrenci ise Tim'dir.

Sahne 10 (31.18-31.32)

B. Shamir'in takip¢i siniflamasindaki "liderin mutlak takipgileri" tipolojisine gore lider takipgilerinin
davranislarini etkilemekte, takipgiler liderin etkisi altinda kalarak sdylenenleri yerine getirmektedir. Iliskide aktif
konumda yer alan lider takipgilerini yonlendirir, pasif konumda yer alan takipgileri ise lidere mutlak sekilde
uyma davranig1 gosterir (Mirze, 2021). Bu sahnede 6gretmen 6grencilerin oturma planini1 degistirir. Bagarili ve
basarisiz Ogrencileri yan yana oturtur. Amaci aralarinda yardimlasma saglayarak derslerde daha basarili
olmalandir. Aym1 zamanda takipgileri arasinda birlik ve beraberligi saglayarak aralarindaki iliskinin kalitesini
artirmak istemektedir. Ogretmenin yaptigi bu degisiklige Mona harig higbir 6grenci itiraz etmez. Mona itirazini
sert bir dille soylemekten de ¢ekinmez.

- (Mona) Bu sagmaligin daniskasi. Evet inanamiyorum.

- (Ogretmen) Ayaga kalk liitfen.

- (Mona) Ayaga kalkarak, Bu rezalete inanamiyorum. Simdi biitiin kotii ogrencileri ifsa ediyorsunuz burada.
Diyerek elestirir.

Mona durumu elestirerek "Ornek Yildiz Takipci" davranisini devam ettirmektedir.
Sahne 11 (34.57-35.30)

Chaleff'in "cesaret sahibi takip¢i" davranis modelinde yer alan "degisimde katilim" tipolojine gore takipgi i¢ grup
iiyesidir, lidere destek boyutu yiiksek ve degisime, yenilige acik takipgilerdir. Kellerman'in takip¢i modelinde yer
alan "ayrilmig takipg¢i" tipolojisine gore takip¢i gruba yabancilagsmis, kendini gruptan izole etmeye galisan,
liderin direktifleri i¢in ¢aba gdstermek istemeyen takipgilerdir (Mirze, 2021). Liderlerin takipgilerinden orgiit
icin daha fazla gayret bekledigi takipgilerin bunu gergeklestirdigi durumlarda takipgi ve lider arasindaki iligkinin
yiiksek kalitede oldugu soylenir. Lider ile iliski diizeyi yiiksek kaliteli olan bu takipgilere liderin i¢ yakin grup
iiyeleri denirken liderin isteklerini ortalama diizeyde yerine getiren ve ekstra bir performans gostermek
istemeyen takipciler ise uzak dis grup iiyesi seklinde adlandirilmaktadir. I¢ yakin grup iiyesinin destek giiven ve
sorumluluk alma diizeyleri yiiksekken, dis grup iiyesi ekstra sorumluluk almak istememektedir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995).
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Ogretmen proje haftasi boyunca bir iiniforma giymeyi teklif eder.

- (Mona) Ne? sorgular, sasirir.

- (Caro) Peki ne?

- (Ogretmen) Beyaz kot gémlek, herkeste olan seyler.

- (Ogrencil) Benim beyaz gomlegim yok.

- (Ogrenci2) Sende bir tane alirsin.

- (Ogrencil) Kusura bakmayn, boyle sagma sapan bir sey icin para harcayamam.

- (Ogrenci2) Hadi ama ne kadar ki?

- (Ogrenci 2) Bende iki tane var istersen sana verebilirim.

- (Ogretmen) Iste ben takim ruhu diye buna derim. Cok giizel pekala dyle yapiyoruz.
Sahnede 6grencil beyaz gomlegi olmadig1 ve almak istemedigini sdyleyerek aslinda grup i¢in herhangi bir sey
yapmayacagin soylemektedir. Sirf bu grup i¢in beyaz bir gémlek almanin gereksiz oldugunu diisiiniiyordur. Bu
ogrencinin davranisi Kellerman'm "ayrilmis takipgi" tipolojisine uygun diismektedir. Diger taraftan Ogrenci2
gomlek almak istemeyen 0grenciye fazla gomlegi oldugunu ve verebilecegini sdyleyerek lidere destek davranist
gosterir. Ustelik fazla gdmlegi de yoktur, kendisine alirken iki tane alir ve arkadasina verir. Ait oldugu grubun
hedefine ulagmasi i¢in elinden gelen her seyi yapan bir takipci karakteri goriilmektedir. Ayrica bir sorun
olustugunda ¢oziim iireten takip¢i konumundadir. Bu takipgi davranisi Challeff'in "ortak isbirlik¢i takipgi”
davranigtyla drtiismektedir. Takipginin lidere destek davranis boyutu yiiksektir. Ogretmen dgrencinin gostermis
oldugu destek davramgindan oldukga memnundur. Ogrencinin davranisi aym zamanda Chaleff'in cesaret sahibi
takip¢i modelindeki "degisimde katilm" davranis tipolojisine de uymaktadir. Takip¢i i¢ grup iiye davranisi
gostermekte, degisime agik ve lidere destek boyutunda yiiksek diizeydedir. Belirlenen bu sahnede 6gretmen bir
grup olusturmak istemektedir boylece dgrencilerine gruba ait olma hissini yasatarak liderligini daha verimli icra
edecegini diisiinmektedir. Ogrencil lidere uzak dis grup iiyesi seklinde konumlanirken Ogrenci2 lidere yakin ig
grup lyesi seklinde konumlanmaktadir.

Sahne 12 (37.46-38.00)

Ogrenciler beyaz gémlek hazirhig yapar. Tim kendini o kadar kaptirir ki diger renkteki tisort ve gomleklerini
yakarak ortadan kaldirir. Tim ait oldugu gruba asir1 baghilik ve bu bagliliga paralel seyreden davranislarla
ogretmen Wenger'i dahi sasirtmaktadir. Ertesi giin derse Caro hari¢ biitlin dgrenciler beyaz gomlek giyerek
gelmislerdir. Yalnizca Caro'nun kirmizi bir tisort giymis oldugu simif goriintiisii "i¢ grup lyesi" ve "dis grup
iiyesi" takipci kavramlarini ¢ok net gozler oniine sermektedir. Caro'nun Ogretmen Wenger ile arasindaki iligki
boyutu diigiiktiir ve Caro sdylenenleri yerine getirmekten kaginmaya baglar. Grup i¢in de zaman zaman
sivrilmesine ragmen direktifleri yerine getiren takipgi karakterinden, gruptan siyrilan ve artik verilen direktifleri
yerine getirmeyen bir takip¢i konumuna dogru degisim yasamaktadir. Bu durum aslinda takipgilerin zaman
icinde davranig boyutlarinin degisecegini net bir sekilde gostermektedir. Kellerman'm "seyirci takipgi" davranisi
Caro'nun davranisiyla Ortlismektedir. Caro bu sahneden sonra olaylar1 seyreden ama katilmayan ya da katilim
boyutu ¢ok diisiik olan, gruba bagimlilig: diisiik olan bir takip¢i konumunda devam eder. Devam eden sahnelerde
liderligin olusumundan itibaren itirazlartyla, gostermis oldugu tepkilerle dikkat ¢eken Mona kursu birakir. Caro
ise verilen kursa devam etmesine ragmen gorevlerde sorumluluk almaz sadece olanlar1 seyreder. Mona'nin kursu
birakmas1 Chaleffin cesaret sahibi takip¢i davramislarindan "ahlaki davramis" boyutuyla benzerlik
gostermektedir. Ahlaki davranis tipolojisine uygun davranan takipgiler uygun gormedikleri durumlarda itiraz
boyutu yiiksek olan hatta istifa etme hakkini kullanabilen takipgilerdir.

Sahne 13 (39.51-40.58)

Ogretmen ve ogrenciler olusturduklart gruba dalga ismini verirler. Grup igin bir amblem belirlenir. Biitiin
ogrenciler amblem olusturma, internet sitesi agma gibi gorevler alir. Takipgiler gorevlerini azimle, hirsla ve
biiyiik bir kararlilikla, bireysel becerilerini de ortaya koyarak (bir 6grencinin amblem yapmay1 iistlenmesi gibi)
yerine getirir. Kellerman'in takipg¢i modellerinden "eylemci takipgiler” tipolojisi bu 6zellikleri tagimaktadir. Ayni
zamanda bir kurum kiiltiiri baglaminda ele alirsak bir grup kiiltiirii olusturulmaya galisilmis ve basar1 saglanmig
goriinmektedir. Grubun kendine ait giyim tarzi, selamlagma bigimi ve bir amblemi vardir ve bu degerler gruba ait
kisileri birbirine daha da yaklastirmaktadir. Grubun sahip oldugu bu degerlerle birlikte amag¢ ve hedefleri
destekleyen uygun ortam saglanmis olur. Takipginin bir gruba ait oldugunu hissetmesi elbette takipei iligkilerini
olumlu yonlendiren 6nemli bir etkendir.

Sahne 14 (01.23.02-01.23.07)
- (Ogretmenin Esi) Sende bu hareketi felakete cevirdin.
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- (Ogretmen) Rakiplerinizin agzim burnunu dagitin mi dedim?
- (Ogretmenin Egsi) Elbette demedin elbette boyle séylemedin. Derste kendini tanrilastirmak ve
ogrencilerinin agzindan ¢ikan kelimelere gore hareket etmesi hosuna gitti.
- (Ogretmen) Bana ne anlatiyorsun. Sen bir ogretmensin 6grencilerinin agzindan ¢ikacak kelimelere gére
hareket etmesi hosuna gitmez miydi?
- (Ogretmenin Egi) Niye kendini kandirtyorsun konumuz bu degil. Ogrenciler seni érnek aliyorlar ve sen de
onlart kendi amacglarin i¢in kullaniyorsun. Sadece kendi egonu tatmin ediyorsun.
- (Ogretmen) Biliyor musun? Bir kez daha kiskang oldugunu diisiiniiyorum.
Baslangicta bir proje niyetiyle baglatilan bu deney kisa bir siire icinde 6gretmenin liderlik vasfiyla 6zlesmesini
saglamistir. Ogretmenin esiyle yapmis oldugu diyalogda dikkat ¢eken 6gretmenin liderlige yaptigi vurgudur.
Ogretmen liderligin herkes tarafindan hosa gidilecek bir 6zellik olduguna atifta bulunarak yaptigi seyin
dogrulugu konusunda esini ikna etmeye calisir. Ogretmenin esinin "kendini tanrilagtirmak" sdylemiyle liderlerin
kendilerini nasil tanrilagtirabilecegi, kendilerini kabul ettirme konusunda nasil basarili olduklari hususlarina
dikkat cekilmistir. Ogrencilerinin onun izinden gitmesi ve isteklerini yerine getirmesi Ofretmeni mutlu
etmektedir. Burada liderligin gercekten ne kadar cazibeli olduguna atif yapilmaktadir. Liderler 6rnek alinir,
liderlerin egolar1 vardir, liderlik her zaman begenilen ve istenilen bir 6zelliktir vurgular1 yapilmistir. Ogretmene
gore liderlik o kadar kiymetlidir ki esi onu bu konuda kiskanmaktadir.

Sahne 15 (01.29.35)

Son toplanma giiniinde 6gretmenin salona girmesiyle birlikte biitiin 6grenciler ayaga kalkar. Ogretmen bir lider
edastyla selamlagma hareketini yapar. Biitiin 6grenciler tekrarlar. Lider ve lidere bagl olan takipgileri goriintiisii
bu sahnede ¢ok net bir sekilde izleyiciye sunulmaktadir.

Sahne 16 (01.30.51-01.34.07)

Kellerman takip¢i modelindeki "dliimiine takipgi" tipolojisine gore takipci lidere bagliligi ¢ok yiiksek, liderin
isteklerini bilyiik bir inang ve baglilikla, hi¢bir sekilde sorgulamadan yerine getiren takipgilerdir (Mirze, 2021).

- (Ogretmen) Dalgamn getirdigi nokta beni ¢ok etkiledi. Bu nedenle bu projenin bu kadar basit bitmesi
gerektigini diigiinmiiyorum.

Herkes coskulu bir sekilde alkiglarken bir tek Marco ayaga kalkar ve itiraz eder.

- (Marco) Rayner ne bu sagmalik?

- (Ogretmen) Marco otur yerine.

- (Marco) Evet ama...

- (Ogretmen) Sana otur dedim.

- (Marco) Ne yapmaya ¢alistyor anlamiyor musunuz? Hepinizi kullanmaya ¢aligiyor.

- (Ogretmen) Tamam tamam otur yerine burada gercegi séylememe engel olamayacaksin.

- (Marco) Asil sorun dalganin kendisi.

- (Ogretmen)Hayir dalga bu gelismelere dur demenin tek yolu. Ciinkii birlikte her seyi basarabiliriz. Hep
beraber bugiin burada tarih yazma sansimiz var. Unutmayn.

Ogretmen dgrenciler tarafindan alkislanir.

- (Ogretmen) Bizi durduramayacaksin. Dalga buradan biitiin Almanya' ya yayilacak der ve alkiglanir. Ve her
kim yolumuza ¢ikarsa dalga tarafindan yok edilecek. Alkiglanir. Haini ele gegirin hadi.
Ogrenciler zor kullanarak Marco'yu sahneye ¢ikarir.

- (Ogretmen) Onu buraya getirin. Simdi herkesin oniinde sana soruyorum bizimle misin yoksa bize karsi
misin?

- (Marco) Kafay: yemigsiniz siz.

- (Ogretmen) Napicaz simdi bu haini, bu haini ne yapalim, bu haine ne yapalm, séyleyin bombaci sen séyle
hadi soyle. Onu buraya sen getirdin.

- (Bomboc) Siz istediginiz icin getirdim.

- (Ogretmen) Ben dedigim icin dylemi? Peki ben birini oldiir desem 6ldiiriir miisiin? Onu asabilir ya da
boynunu vurabiliriz. Ya da kurallarimiza uymas: icin iskence edebiliriz. Iste diktatorliik de aynen béyle
yapilir.

Bu son sahnede bir liderin takipgilerini nasil etkileyebilecegi ve takipcilerine neler yaptirabilecegi net ve agik bir
sekilde gosterilmektedir. Lider coskulu konusma tarzi ve yonlendirici Ozellikleri ile takipgilerini
etkileyebilmektedir. Takipgilerde liderlerine kars1 Kellerman'in takip¢i modelindeki "6liimiine takipgi" davranig
tipolojisine uygun sekilde davranmaktadirlar. Bu tipolojiye gore takipgiler liderin direktifleri ne olursa olsun
sorgulamadan biiyiik bir azim ve caba gostererek yerine getirirler. Bu sahne diktatér bir liderin neler
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yapabilecegine vurgu yaparken ayni zamanda liderin isteklerini sorgulamadan yerine getiren takipgileri gozler
Oniine sermektedir. Bombaci lakapli 6grencinin "siz istediginiz i¢in getirdim" sozii takip¢inin liderin istedigi her
seyi yapabilme kapasitesini gdstermektedir. Ogretmenin "Peki ben birini 6ldiir desem &ldiiriir miisiin" sozleri
takipgiligin boyutunu ve diktator bir liderin takipgilerine yaptirabileceklerini gostermektedir.

Tartisma ve Sonug¢

Yapilan bu ¢alismada Tehlikeli Oyun filmindeki 6gretmen ve 6grenci davraniglan ele alinarak lider davranislar
ve takip¢i modelleri {izerinde durulmaya calisilmigtir. Belirlenen ve yorumlanan sahneler takipgi olarak
nitelendirdigimiz 6grencilerin ve lider olarak nitelendirdigimiz 6gretmenin davranmislariyla ilgilidir. Sahneler
incelenirken daha ¢ok Ogrencilerin 6gretmenin isteklerine karst gosterdikleri tavirlar ile 6gretmenin gosterdigi
liderlik tarzlan ele alinmigtir. Kimi 6grenci liderlik siirecini ¢ok ¢abuk benimsemis, kimi 6grenci karsi koyma
davraniglaryla siireci geciktirmistir. Baz1 6grenciler ise liderlik siirecini higbir sekilde kabul etmeyerek takipgilik
rollerini sonlandirmustir. Tepper ve arkadaslar1 (2001), yapmis olduklar ¢caligmada takip etmeme davranigindan
bahsetmektedir. Bir liderin bir gruba oOnciiliik etme davranisina takipgiler tarafindan direng gosterilmesi
sonucunda takipsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu takipsizlik davranisi kimi zaman gormezden gelme kimi zaman
geri ¢ekilme gibi pasif sekillerde olabilir. Bu ¢aligmada tespit edilen bulgular Tepper ve arkadaslarinin yapmis
oldugu calismay1 desteklemektedir.

Ogrenciler tarafindan &gretmenin lider olarak segilmesi lider olacak kisinin digerlerinden iistiin olmasi
gerektigini ve liderin bazi oOzelliklerini kullanarak liderlik yapabilecegini gostermektedir. Lider vasfim
yiikledigimiz 6gretmen liderlik siirecini 6grencilere kabul ettirmek i¢in farkli yollar denemistir. Kimi 6grencileri
ikna etme asamasinda zorluk yasamayan 6gretmen, kimi dgrencilerin direnisleri ile karsilasmistir. Ogretmen
direnis gosteren 6grenciler icin bazen baskici bazen ydnlendirici tavirlarla yaklasmistir. Ogretmen 6grencilerin
karakterlerine gore tavirlarim belirleyerek siireci devam ettirmistir. Okunan bu sahneler liderin her takipgiye aym
tarz davramg gostermedigini, takipgilerine farkli yaklagimlarda bulundugunu dogrulamaktadir. incelenen filmde
farkli karakterlere sahip takipgilerin lideri kabul etme siireclerinin farklilik gostermesi takip¢i davraniglarmin
cesitliligini kanitlar niteliktedir. Ayrica takipgiler olmadan liderligin olmayacagimi savunan yaklasimlar
baglaminda bu c¢alismanm hem liderlik hem de takipgiligi anlamada etkili oldugu sdylenebilir. Ogretmenin
direktiflerini yerine getiren 0grencileri var oldugu i¢in &gretmen liderligini icra edebilmektedir. Yapilan bu
caligmada takipgilerin liderlik siirecindeki aktif etkileri lizerinde durulmus ve liderin takipg¢i tizerinde etkisi kadar
takipginin de lider iizerinde etkileri oldugu film iizerinden verilmeye caligilmistir. Arastirma farkli takipgi
davraniglarinin lideri nasil farkli davraniglara ittigini 6rnek sahnelerle ortaya koymustur. Yasar (2020), yapmis
oldugu c¢alismada liderlik stillerinin takipgi yapilarinin olusmasinda énemli bir role sahip oldugunu séylemistir
ve yine bu ¢aligmada takipgilerin farkli takipgi davraniglar: gosterdigi tizerinde durulmustur.

Ogrencilerden bir kismi kendisini lidere daha yakin ve olusan grubun i¢inde gérmekte bir kism ise lidere daha
uzak gormekte ve grup disi davranislar gostermektedir. I¢ grup olarak adlandirdigimiz lidere yakin takipgiler
amaca ulagmak icin 6gretmenin istekleri ve daha fazlasini biiyiik bir istek ve arzuyla yerine getirmektedir. Dis
grup iiyeleri ise liderin isteklerini olmasi gerektigi kadar, fazla gayret gostermeden yapmaktadir. Ogretmen
ogrencileri bir gruba dahil ederek eylemleri daha 6zveriyle gergeklestirmelerini saglamistir. Bir gruba bir drglite
mensup olmak takipgilerin davraniglarini sekillendiren bir etkendir. Alan yazin incelendiginde benzer sonuglarla
karsilasilmistir. Yedigoz ve Dogrul (2023), yapmus olduklari calismada LUE'nin ¢alisanin performansia olumlu
yonde etkisi oldugunu gostermislerdir. Lideri ile etkilesimi iyi olan takipginin i¢ grup iiyesi olmanin verdigi
gereklilikle birlikte karar alma asamasinda etkili oldugu ve gorevini yaparken iistiin performans gosterdigi
seklinde bulgulari mevcuttur. Ordun ve Aktas (2014), yapmis olduklar calismada i¢ grup ile dis grup iiyeleri
arasindaki farklar1 ortaya koymus ve lider ve takipgileri arasindaki iligki boyutunun nasil farklilagtigim
aciklamaya calismislardir. Onceki sahnelerde liderin direktiflerini sorgulayan tartigan takipgi boyutundaki
ogrenci ilerleyen sahnelerde dersi birakmis takipgiligini sonlandirmistir. Diger bir 6grenci onceki sahnelerde
itiraz eden ve hatta dersi birakan 6grenci konumundayken, ilerleyen sahnelerde durumu kabullenen hatta liderin
istekleri igin canla bagla c¢alisan Ogrenci konumuna gecerek degisim gostermistir. Bu durum takipgi
davraniglarinin zamanla degisime ugrayacagini, siire¢ icerisinde davranig boyutlarinin degisecegini ve lider liye
etkilesiminin davranis degisimlerinde etkili oldugunu net bir sekilde gostermektedir. Biger (2021), yapmis
oldugu caligmada lider iiye etkilesiminin kalitesinin personel giiclendirmeyi pozitif etkiledigini sOylemis,
liderleri ile giiglii iliskiler kuran takipgilerin 6rgiit icin daha aktif ve iiretici olduklari izerinde durmustur. Kaliteli
bir lider iiye etkilesimi ile takipgilerin giiclendirilmesinin miimkiin oldugunu ortaya koymustur.

Filmin son sahnesi lider ve takipgileri goriintiisiinii net bir sekilde izleyiciye sunmaktadir. Ogretmen liderin
giiclinii 6grencilere gostermek icin 6grencilerden lidere itiraz davranig1 gosteren 6grenciyi sahneye getirmelerini
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ister. Ogretmenin istegini yerine getiren dgrenciler sahneye getirdikleri arkadaslarina 6gretmenin istedigi her
seyi yapmaya hazir konumdadirlar. Bu durumu sagkinlikla karsilayan 6gretmen 6grencilerin davranigini sorgular.
Bir liderin takipgilerine neler yaptirabileceginin somut halini saskinlik iginde gozler 6niine sermistir. Durumun
tehlike arz ettigini fark eden O6gretmen dalga grubunun son bulmasi gerektigini Ogrencilere soylediginde
itirazlarla karsilagir. Liderini benimseyen takipgiler durumun sonlanmasimi istememektedir. Siirecin nasil bu
denli kabul edildigi ve takipciligin d6grenciler tarafindan nasil bu kadar benimsendigi noktasinda 6gretmen dahi
sagkinlik yagamaktadir.

Orgiit yapisinda meydana gelen degisimler lider takipci iliskilerinin de degismesine neden olmakta ve lider kadar
takipciligi anlamanin da gerekliligini ortaya koymaktadir. Liderlerin takipgileri iizerindeki etkisi kadar
takipcilerin de liderleri iizerinde etkisi oldugu diisiiniildiigiinde lider ve takipgileri arasindaki etkilesiminin g6z
ardi1 edilmesi Orgiitii olumsuz etkileyecektir. Alan yazinda takipcilik odakli c¢alismalarin az oldugu
varsayildigindan c¢aligmanin teoride alan yazia katkisi olacagi diisiiniilmektedir. Bu c¢aligmada takipgilik
davraniglann anlamlandirilmaya ve takipgi davramislarinin lider iizerindeki etkisi ve aymi zamanda liderin
takipgiler iizerindeki etkisi verilmeye calisilmistir. Pratikte lider ve takipgiligi anlama agisindan is diinyasina
katkis1 olabilecegi sdylenebilir. Liderlik ve takipgiligin olusum siireci, lider ve takip¢i davraniglarinin
yorumlanmasi baglaminda oldukca fazla gorsel zenginlige sahip olan filmin ders anlatimlarinda 6gretim araci
olarak kullanilmasi 6nerilebilir. Calismanin ilerde yapilacak olan film analiz calismalarina ve LUE teorisi ve
takipei odakli yapilan ¢aligmalara 6rnek teskil edecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamaigtir.

Yazar Katkilar1 Calismaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katk: saglamistir.
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A Conceptual Study on the Effect of Individuals' Leisure Time Management on Job Performance
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Oz

Calisma hayatinda, calisanlarin ig performansini etkileyen faktorlerin analizi, rgiitlerin verimlilik artiglari ve siirdiiriilebilir basari elde
etmelerinde bos zaman kavraminin 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir. Bu anlamda bog zaman, ¢aliganin performansi ve is yagamlarini
sekillendirme agisindan ayni zamanda Orgiitiin verimliligi i¢in énemli bir aragtirma alani olusturmaktadir. Bu ¢aligmanin esas amaci ve
onemi bos zamanin ig performansi ilizerindeki etkilerinin anlagilmasina katkida bulunarak, ¢alisan refahi agisindan ¢aligma hayati ve bos
zamanin tartismalt dogasiin sonuglar iizerinde durulmustur. Caligmanin ikinci bdliimiinde Orgiitler i¢in 6nem arz eden performans
yOnetiminin tanimi ve amaci son bdliimde ise bos zamanin performans {izerindeki etkisi, literatiirde de yer alan aragtirmalar 1s18inda detayli
bir sekilde ele alinmaktadir. Caliganlarin bos zamana olan ihtiyaglarinin kargilanmasi, yoneticiler tarafindan 6nemsenmesi Orgiit
verimliliginin artirilmast noktasinda fayda saglayacagi goriilmektedir. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde, bos zamanin is
performansini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Kiiresellesen diinyada artan kaygilar, isin yogunlasmasi, bireylerin diger faaliyetler
icin yeterli zaman ve enerji bulamamasi, cinsiyete dayali etkiler, ¢alismanin son bdliimiinde detayli bir sekilde irdelenmekte, ¢alisma
saatlerinin ve uygulamalarinin bireyler lizerinde yarattig1 olumsuz etkilere dikkat ¢cekilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Bos Zaman, Is-Bos Zaman Catismasi, Is-Yasam Dengesi, Is Performanst
Jel Kodlari: M00, M1, M12, M14

Abstract

The analysis of the factors affecting the job performance of employees in working life shows that the concept of leisure time plays an
important role in the productivity increases and sustainable success of organizations.In this sense, leisure time constitutes an important
research area in terms of shaping the performance of employees and their work lives, as well as the productivity of the organization. The
main purpose and importance of this study is to contribute to the understanding of the effects of leisure time on work performance and the
consequences of the controversial nature of working life and leisure time in terms of employee welfare. In the second part of the study, the
definition and purpose of performance management, which is important for organizations, and in the last part, the impact of leisure time on
performance are discussed in detail in the light of the research in the literature. It is seen that meeting the needs of employees for leisure
time and caring about it by managers will be beneficial in terms of increasing organizational productivity. When the researches in the
literature are examined, it is seen that leisure time positively affects job performance. Increasing concerns in the globalizing world,
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Giris

Giliniimiizde insanlar hayat akiglarimi siirdiirebilmek i¢in ¢alisip para kazanmakta ve elde ettikleriyle temel
ihtiyaglarini karsilayarak bos zamanlarini da gesitli aktivitelerle degerlendirmektedirler. Bog zaman, insanlarin tiim
gorev ve sorumluluklarindan arinarak bunlarin disinda kalan zaman dilimini ifade etmektedir. Bos zaman
etkinlikleri, bireylerin giinliikk rutinlerinden uzaklasarak kendilerini hem fiziksel hem de zihinsel olarak
yenilemelerini saglamaktadir (Elnur, 2022a, s. 244). Antik Cag’dan giinlimiize kadar bir¢ok doniislimden ve
degisimden gegen bos zaman, bu donemde toplumun ¢aligmayan kesimine ait kavram olmustur (Gediz, 2012, s.
8-9). Orta Cag doneminde ise ¢aligma hayati ile i¢ ige gecmis, anlamini yitiren bir kavram olarak karsimiza
¢ikmaya baglayan bos zaman modernlesme doneminde de degisimine devam ederek herkesin sahip olabilecegi

zaman dilimi anlamina gelmistir (Aytag, 2002, s. 2237). Bu donemde bos zaman, ¢alisma hayati diginda kalan
zaman olarak ifade edilmistir modern hayatin gelismesi ile birlikte dinlenme ve eglence anlami da tagimigtir.

Bos zaman faaliyetleri, yalnizca eglence veya zaman gecirmek iizerine kurulmus olsa da bireylerin stres atma,
giinliik yasamin telasindan uzaklagma, kendini yenilemek gibi giidiilerle adeta yasam tarzi olusturma istegi
yaratmaktadir (Stebbins, 2008, s. 336). Caligma hayatinin insanlarin yasamlar iizerinde olusturdugu olumsuz
etkiler (yorgunluk, stres, performans kaygisi, statii ve prestij giidiisii, 6zerklik, emir altinda olma, mesai arkadaglar
ve miisterilerle ugrasma gibi) diisiiniildiigiinde bos zamanin etkilesiminden s6z etmek yanlis olmayacaktir (Oztas
ve Kiylioglu, 2021, s. 340). Calisma hayati ve bos zamanin orgiitler agisindan 6nemi, bu iliskiyi incelemek ve
caligsanlarin performanslari lizerindeki etkilerini ortaya koymak cabasi ile sekillenmistir.

Orgiitler, etkili rekabet avantajmi korumak, verimlilik artigim yonetebilmek adma farkli yetkinlikleri daima
gelistirmek isterler. Orgiitler igin bu farkli yetkinlikler daima insan kaynagi iizerinde yogunlasmaktadir (Y1ldirim,
2021, s. 2204). Teknolojik yetkinligin taklit edilme olasilig1 ¢ok yiiksek oldugu i¢in insan kaynagini yonetmek
daima stratejik bir 6neme sahip olmaktadir. Insan kaynaginin her alanda énemli olmasi, biitiin arastirmacilar1 da
calisanlarin tutum, davranis, performans, algi gibi duygu ve diisiincelerini anlamak adina caligmalar yapmaya
yonlendirmistir.

Caligma hayatinda yer alan yoneticiler tarafindan, zaman yonetimi ve insan kaynagmin dogru yonetilmesi
gerekmektedir. Orgiitlerde, calisanlar {izerinde iyi bir zaman yonetimi planlamasi, biitiin olumsuz etkileri yok
ederek, orgiitiin verimliligine de katki sunmaktadir. Bu anlamda, giiniimiizde 6rgiitler iizerinde 6ne ¢ikan ve etkili
olan faktdrlerden biri de bos zaman davramslarinin kisi ve kisiler tarafindan yonetim siirecidir. Orgiit
yoneticilerinin ¢ogu zaman ihmal ettigi Onemsiz gordiikleri bos zaman davraniglarinin yonetimi, ¢alisan
performansi ile dogrudan iligkili olan ciddi konulardan biridir (Erdogan ve Baykal, 2023, s. 95). Cinki is
diinyasinda, ¢aliganlarmn is performansini etkileyen faktorlerin gdzlemlenmesi, orgiitlerin siirdiiriilebilir bagar1 ve
verimlilige ulagsmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, bos zamanin is performansina olan etkisi,
bireylerin is yasamlarinm sekillendirme agisindan 6nemli bir aragtirma alan1 olmustur. Bu ¢alisma, bos zamanin ig
performansi iizerindeki etkilerini inceleyerek, bu etkilesimin anlagilmasina katkida bulunmay1 amaglamaktadir.
Calisanlarin mesai iginde ve mesai disinda kendilerine bos zaman olusturmak istemeleri kavramsal olarak bu
caligmada aragtirlmigtir. Bos zamanin ¢aliganlar iizerinde neden ihtiya¢ oldugu belirlendikten sonra, ¢alisan
performansi ve orgiite duyulan aidiyet duygusunun bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenecegini ifade etmek
gerekir. Bu nedenle bu calismada c¢alisanlarin bos zaman davramiglari {izerine de kavramsal bir ¢ergeve
olusturulmasi1 amaglanmastir.

Ug béliimden olusan bu ¢alismanin birinci boliimiinde bos zamanin ¢alisma hayatindaki tarihsel siireci, tanima,
onemi, kapsami ve literatiirdeki gelisiminin giiniimiize kadar olan siirecine dair bilgilere yer verilmistir. Ikinci
boliimde performans kavraminin tanimi ve yonetim siireci ile orgiit performansi, birey performansi kavramlar ele
almmistir. Caligmanin son boliimiinde ise bireylerin ¢alisma hayatinda ve sonrasinda bos zaman olusturmak
istemesinin nedenleri, bog zamanin is performansina etkileri detayli olarak incelenmis ve literatiirde yer alan
caligmalara da deginilerek sonug ve oneriler boliimleri ile ¢aligma tamamlanmugtir.

1. Calisma Hayatinda Bos Zamanin Tarihsel Siireci

Giindelik yasamimizda ve literatiirde karsimiza ¢ikan bos zaman kavraminin tarihsel siireg i¢erisinde degisime ve
doniisiime ugramasi, kavramin farkli tanimlarmin ortaya ¢ikmasimi saglamaktadir. Bos zaman kavrami, genel
olarak bireylerin sosyal ylikiimliiliiklerinden uzak, kisitlamalarin olmadigi is digindaki gecen zaman olarak
diisiiniilse de kavramla ilgili literatiirde farkli gériisler de mevcuttur. Ingilizcede “leisure” (bos zaman) kelimesi
olarak tanimlanirken, kdken olarak Latince bir kelime olan ‘Licere’ kelimesi, 6zgiir, serbest, uygun ve izinli olmak
anlamimi tasimaktadir (Vogel, 2020, s. 3). Yunanlar, bos zaman kavrammm karsilikli olarak konusulup bilgi
kazanmak ve bu konusmalarin mekén anlamina gelen “schole” kelimesi iizerinden ele almaktadir (Karakan, 2021,
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s. 42). Schole kelimesinin tam olarak karsiligi, basit bir sekilde higbir sey yapmak degil, yaratici bir diistinme ve
beraberinde gelen barig durumunu ifade etmektedir. Bu baglamda, bos zaman kavrami, sadece calisma alani
olmayip, aristokrat sinifin bedensel ¢alismadan kurtuldugu, entelektiiel bir ugrasi olan kisilerin 6zgiirliigii olarak
degerlendirilmistir. Antik Yunan’da sadece seckin sinif, iistiin manevi ugraslara ve 6zgiirlilk zamanina sahipken,
halkin geride kalan kismi1 ise daima ¢aligmak zorunda birakilmistir (Juniu, 2000, s. 69). Bu bakimdan, Antik Yunan
kolelik sinifi bog zaman kavramini, onlari baski altina alma ve yonetme becerisi olarak gérmiistiir (Omay, 2010,
s. 100). Bu gelismeler, bos zaman ve ¢aligma arasindaki belirsizligin kaybolmasina, sadece belirli bir iist sinifa ait
olgu olarak degerlendirilmesine sebep olmustur (Hunnicutt, 2006, s. 57-58). Biitiin bu ifadelere baktigimiz zaman
Yunanlilar i¢in, bog zamanin insan hayatinin anlam1 ve sonu ile ilgili hayati degerlerin ve sorularin yer aldig
kiiltiirel bir platform olarak kesfettiklerini sdylemek miimkiindiir. Bu durum bos zaman kavramu ile ilgili serbest
aktiviteler, giizel sanatlar, miizik, politika, spor gibi aktiviteleri ortaya koyma, kiiltiirel bir etkinlik ve ayn1 zamanda
kavram olarak felsefi tartigmalara neden olmustur (Hunnicutt, 2006, s. 58-59). Bu donemde {inlii diisiiniirler olan
Aristoteles, Sokrates, Platon ve Epikiiros tarafindan kurulan okullar, Antik zamanda bos zamani en iyi sekilde
degerlendirme g¢abasinin 6rnekleri arasinda yer almaktadir. Bu okullar aracilig1 ile bir arada bulunan bireyler,
yasami ve diinyay1, insani anlamlandirma cabas ile arayis igerisinde olmuslardir. Bir bagka ifade ile bos zaman,
bedensel ¢aligmadan iistiin tutularak zihinsel etkinlikte yer almay1 kapsayan bir olgu olarak tutulmustur. Platon’a
gore ‘fazla calismak akilsizliktir’ savi, kurmus oldugu okulda da 6grettigi ilk bilgidir. Insanlarin gereginden fazla
caligmasi ona gore asir1 is kaygisi, maddiyat ve iin gibi birtakim hirslar, bireyin kendi dogasinin goniilli kolesi
olarak Ozgiirliigiiniin kisitlanmasina yol agmaktadir. Bununla birlikte de Platon, bireyin bos zamanimi asiri
uyumakla, eylemsizlikle gecirebilecegi serbest bir zaman olmadigimi da dile getirmektedir. Platon’a gore bos
zamani iyi kullanmanin 6l¢iitii felsefe yapmak ve insan olmanin zirvesi anlamini tasimaktadir (Hunnicutt, 2006,
s. 64).

Aristoteles’in bos zamana iligkin bakis agisin1 aciklamak gerekirse, bos zamanin toplumlarin birlikte
yasayabileceklerini garantileyen bir aktivite alan1 olarak goriildiigii, bu baglamda insanlarin ¢aligma sonucunda
elde edecekleri maddi gelirler neticesinde, onlar1 baris¢il bir ortamda bir arada tutmanin yeterli olmadigi, insanlari
gergekte mutlu edebilecek tek etmenin bos zamanda kendilerini yenileme ve gerceklestirme oldugu
savunulmaktadir (Hunnicutt, 2006, s. 65). Bos zaman kavramu ile ilgili Aristoteles, salt hazc1 yaklagimlar
benimsemeyerek karsi cikmistir (Cevizci, 2001, s. 222-223).

Epikiiros’da kurdugu okulunda, bos zamani insan ruhunu rahatlatmasi, sakinlestirmesinden dolay1 degerli gorerek
okul mensuplarina da bunu aktarmistir (Hunnicutt, 2006, s. 67). Insanin dogas1 geregi ruhsal ihtiyaglarmi
karsilayarak icsel dengesini korumasi ve kendini yenilemesi aradigi en bilylik hazzi oldugunu ifade etmektedir
(Cevizci, 2001, s. 249-250). Ozetle bos zaman, Epikiiros agisindan kisileri daha insani bir varlik yapabilmek adina
kullanilan bir zaman dilimi olarak goriilmistiir (Cevizei, 2001, s. 237-238). Bu anlamda Epikiiros, insanin
toplumsal ihtiyaglarini gidermesi ile mutlu olabilecegini diisiiniirken, gliniimiiz diinyasinda yer edinen liiks tiiketim
anlayisi, giic ve iin gibi unsurlarin bireyi mutlu etmesi agisindan gerekli gormemektedir (Botton, 2008, s. 72).
Epikiiros okuluna benzer sekilde olusan Stoa Okulu, bos zamani insanlarin ruhunu diizene sokmasi igin aranan bir
zaman olarak ifade etmektedir (Cevizci, 2001, s. 260). Stoacilik, bireyin zihinsel faaliyetler icerisinde erdemli bir
yasam dengesini siirdiirmek ile mutlu olacagi inanci igerisindedir (Arslan, 2010, s. 399).

Roma dénemine baktigimizda bos zamanin karsiligi olarak “otium” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Kelime
anlami olarak calismaya geri donebilmek igin dinlenme, toparlanma, yenilenme zamani gibi anlamlarda
kullanilmistir. Roma doneminde bos zaman, sinifsal bir hak, statii veya bir yasam tarzi olarak kabul gérmemistir.
Bu agidan Roma doneminde bos zaman, ¢alismay1 destekleyici faaliyetlerin gerceklestirildigi zaman dilimi olarak
kabul edilmistir (Juniu, 2000, s. 69-70). Giiniimiizde bos zaman, endiistrilesmenin etkisi ile birlikte tipki Roma
doneminde oldugu gibi dinlenme ve tiiketim odakli zaman olarak hayatimiza girmistir.

Orta Cag doneminde bos zaman, Hristiyanligin ¢izdigi ¢cergevede Tanr1’nin rizasin1 kazanmak, akil ve ruhun eslik
ettigi etkinliklerde bulunmak i¢in kullanilmistir (Ertugral, 2023, s. 988). Antik Yunan ve Orta Cag doneminde bog
zaman ile ilgili olan tek ortak 6zellik, bireyin maddi kazancindan ziyade rasyonel ve ruhsal yoniinii belirli bir sinifa
bagh kalarak gelistirmesidir. Orta Cag’in sonlarina dogru toplumda farkli siniflarin olugmasi, liretim ve tiiketim
araglarinda biiylik donilisiimler yasatmigtir. Bu doniistimler, liiks, israf ve gosterigin sahneye ¢ikmasini saglayarak,
bos zaman da sadece soylulara ait olarak degerlendirilmeye baglanmistir (Juniu, 2000, s. 70). Arendt, Antik¢ag’da
caligan insanin diglanmasi gibi modern diinyada da g¢aligsan bireylerin diglandigini ileri stirmiistiir. Arendt igin bu
durum, insanligin dogasina son derece aykir1 olarak goriilmiis adeta insanligin 6ldiigii bir diinyanin olugmasini
diislindiirmiistiir (Y1lmaz, 2009, s. 126-127). Orta Cag’da bos zaman ve ¢alismaya yonelik yapilan bu ayrim, farkli
toplum siniflarimin belirginlesmesi ile birlikte Arendt’in de vurguladigi gibi degisim gostermistir. Protestanlik gibi
yeni olusan mezhepler, Orta Cag’da bos zaman ve ¢aligma hayati ile ilgili anlayigin doniismesine sebep olmustur.
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Bu nedenle calismamak, en biiyiik glinahlar arasinda yer almis ve diger glinahlara da davetiye ¢ikaran etken olarak
degerlendirilmistir. Orta Cag’da yasanan biitiin bu siireg, bizlere bos zaman ile ¢aligma hayatinin dengeli bir sekilde
yiirlitiilmesi gerektigini savunmaktadir. Bos zaman, Orta Cag ve Antik Yunan doneminde, nitelikli bir insan olmak
icin sunulan bir imkan, ¢alismak ise bireyi nitelikli insan olmaktan uzaklastiran bir neden olarak goriilmiistiir.
Endiistrilesmenin sonucunda ise bos zaman, kisinin yagantisinda nicel olarak artarken nitel olarak azalan bir alan
haline gelmistir. Bog zaman, Orta Cag ve Antik Yunan déneminde bireyin iiretim yaptig1 bir alan olarak goriiliirken,
kapitalizm etkisi ile birlikte degisim gostererek ortaya ¢ikan somut iiriinlerin bireyler tarafindan tiiketildigi bir
yasam alan1 haline gelmistir (Aytag, 2004, s. 125).

Narcikara (2017)’ya gore, endiistri devriminde yasanan gelisme ve degisimler, liretimi arttirmak i¢in ¢aligma
zamaninin artmasina neden olurken, diger taraftan da daha fazla para karsiliginda daha az ¢caligmak isteyen emekei
hareketinin dogmasia sebep olmustur. Yasanan bu gelismeler 1s181inda bos zaman, toplumsal fayday1 gézeten bir
zaman diliminden ¢ikarak tliketim odakli zaman olarak goriilmeye baslanmistir. Olusan bu yeni bos zaman
kavrami, yipranan sosyal dayanigmay1 tamir etmeye yetememis, materyalist bir olusumunda 6niine gegememistir.
Biitlin bu siiregte ¢alisma hayatt mevcut degerini kaybetmis, bos zaman toplum karsisinda daha degerli hale
gelmigtir (Juniu, 2000, s. 70-71). Endiistrilesme donemi ile birlikte doniisiim gegiren ¢alisma zamani, igverenlerin
istegi lizerine azaltilmistir. Bu talep, gelisen teknoloji sayesinde isverenlerin maliyetlerini diisirmek istemesi
iizerine hayata gecirilmis ve bu karara ragmen iiretimdeki verimlilik diismemistir. Uretim sayisindaki artis ile
calisan sayisindaki oransizlik, iiretilen mallarin talebini azaltarak krizlerin dogmasina neden olmustur. Yasanilan
bu krizi agmak i¢in tekrar diizenlemeye gidilerek is¢ilerin ¢aligma saatleri azaltilmis, ig¢i sayis1 ve ddenilen iicret
arttirilarak iyilestirmeler yapilmistir. Biitiin 6zIliik haklarinin iyilestirilmesine ragmen, calisanlar adina ¢aligma
kiiltiiriinti baridiran bilimsel, sanatsal veya egitim gibi birey odakli faaliyetlere deginilmemistir. Bu donemde ki
birey algis1 hem daha az calisip hem de iiretilen zenginlikten pay alan, yasamini sosyal ve kiiltlirel anlamda
zenginlestiren olamamistir (Gorz, 2007, s. 118).

Endiistrilesme ile birlikte kdylerden kentlere gogiin baslamasi, kalabalik kitlelerin olusmasina neden olmus,
bdylece yogun ¢alisma saatlerinden sonra bireylerin giderek yabanci kaldiklar1 emeklerinin tamamlayicisi olan
can sikintisi faktorii ile tanigmiglardir. Bu faktor, calisanlarda bog zaman i¢in negatif diisiinceleri ortaya ¢ikarmistir
(Adorno, 2009, s. 182). Bu bos zaman deneyimi, ¢alisanlari olumsuz etkiledigi igin, endiistrinin miidahalesi ile
insanlarm mutlu olabilecegi fuarlar, parklar, bulvarlar, pasajlar gibi bireylerin is disinda zaman gegirebilecegi
popiiler eglenceli mekan olusturulmustur (Harvey, 2013, s. 278-279). Kapitalizmdeki is boliimleri, ortaya ¢ikan
problemlerle birlikte bireyin bos zamanlar1 degerlendirme ihtiyacinin artmasi sonucunda eglence endiistrisi adim
verebilecegimiz yeni gereksinimlere yol agmistir (Lefebvre, 2010, s. 35). Bos zaman, insanlarin yasantisinda
endiistrilesmenin giicili ile birlikte ciddi bir doniisiimden gecerek, bireylerin yasantisinda 6n plana ¢ikmistir.
Insanlarin, psikolojik ve sosyal gereksinimleri igin maddiyat ve nesneye ydnlendirilmesi, hazci yaklasimin
onemsenmesine sebep olmustur (Botton, 2008, s. 84). Endiistrilesmenin sonucunda T. Veblen (2005)’e gore bos
zaman, “bir is olarak diisiiniilen ve dogrudan somiiriiyle baglantili zaman dilimi” olarak tanimlanmistir.

Orta Cag donemine kadar bos zaman, bireylerin yasantisinda kendini gelistirme, yenileme olarak goriiliir iken,
endiistrilesme ile birlikte bireysel sikintilardan, yasamin karisikligindan kurtulmak i¢in kullanilan eglence alani,
rahatlama ve kurtulus gibi hos vakit gecirebilecek etkinlik haline getirilmistir. Endiistrilesmenin kullandig: bir arag
haline gelen bos zaman, kapitalizm ve endiistrinin hayatta kalabilmesi igin girdi saglayarak insana adeta paket
yasamlar sunarak ticari bir alan agmigtir (Aytag, 2006, s. 65). Olusan bu ticari alan1 ayakta tutabilmek adina ¢aligma
sartlarini son siirina kadar tiikketerek, asir iiretime neden olan endiistrilesme siireci, 1929 yilinda kriz ile miicadele
etmek zorunda kalmistir. Orta Cag doneminde kendini yenileme, rahatlama, yeniden dogus olarak goriilen bos
zaman, yasanan bu kriz ile birlikte endiistrilesmeye hizmet eden ikincil bir ¢aligma alan1 olarak goriilmiistiir. Bu
anlamda goriiniiste birbirinden ayr1 olan ¢aligma hayati ve bos zaman, bu donemde birbirine hizmet ederek i¢ ige
gecmis bir biitlinliikk halini almistir. Yasanan bu gelismeler, insanoglunun tiiketerek var olabilecegi inancini
arttirmis, tiiketim odakli hazci hayatlar insa edilmistir (Aytag, 2004, s. 125).

Bos zamani ¢aligma hayatinin diginda kalan zaman olarak gérmeyen kapitalizm, bunu ancak calisma ile elde
edilebilecek bir ddiil olarak sisteme yansitmigtir. Glinlimiize baktigimizda ise bireyler, eskiye gore daha fazla bog
zamana sahip olmalarina ragmen bu zamani dzgiirce kullanabilmek yerine endiistrinin denetimi altinda olmay1
tercih etmek zorunda kalmaktadirlar (Ertugral, 2023, s. 988). Bu durumu bireylerin kitle kiiltlirline ayak uydurarak
bos zamanini emir niteliginde degerlendirmesi seklinde agiklayabiliriz. Ilerleyen siiregte ise bos zaman kavrami
toplumun biitiin kesimlerini ilgilendiren demokratik bir kavram olarak giin yiiziine ¢ikmay1 basarmustir. 20. yiizyila
kadar ¢ok caligmanin erdem oldugunu savunan kapitalizm, kendi ¢ikarlarina yon vererek bireylerin bos zamana
sahip olmasmin asil erdemlik olduguna karar vermistir. Bos zaman, bu karardan sonra insanlar i¢in daha
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demokratik, daha insancil, ¢alisma egemenliginden kurtaran, sanatsal ve kiiltiirel faaliyetleri de igeren birey odakli
yaklagimlar sunan formlar haline getirilmistir (Stevenson, 20006, s. 354). Modern toplumda ¢alisma alaninin disina
cikmak isteyen bireyler, bos zaman ile tekrar bu ¢aligma alaninin i¢ine hapsedilmistir (Lefebvre, 2010, s. 46). Her
ne kadar bog zaman, ¢aligma hayatindan ayr1 bir zaman olarak goriilse de sadece calisilarak elde edilebilecek meta
halinde pazarlanmaktadir. Endiistrilesme ile de birlikte insanlar, bos zamana sahip olabilmek adina ¢aligsmak
zorunda birakilmaktadir. Adorno’nun da ifade ettigi gibi “bos zamanlarinda ¢aligmak istemeyen bireyler, farkinda
olmadan mesaide gegen siirelerini taklit ederek yasamaya devam etmektedirler”. Adorno'nun bu ifadesini
aciklamak i¢in, insanlarin bos zamanlarinda bile birincil is alanlarini siirdiirmelerini engellememesi, kendilerine
sunulan bos zaman imkanlarina ulasabilmeleri i¢in 6nemlidir (Adorno, 2013, s. 26-27).

Endiistrilesme siirecinden giiniimiize kadar uzanan siiregteki literatiire baktigimizda bos zaman kavrami ve ¢aligma
hayat1 iizerinde yapilan ¢aligmalarin hala yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Bu olumsuz ve birbirinin igine gegen
zamanlar diizeltebilmek icin kitlesel toplumlar iizerinde sosyallesme etkisini arttiran galigmalar yapmak yerinde
olacaktir. Gliniimiizde 6n planda tutulan bireysellik yerini dayanismaya, ¢caligmak i¢in yasama diisiincesi ise, yerini
yasamak i¢in calismak felsefesine birakabilir. Insanlarin iizerinde olusturulan maddiyatcilik yerini maneviyata ve
miikemmellik ise yaraticiliga dogru yol alarak, yasam ve ¢alisma hayatinda denge kurulabilir (Juniu, 2000, s. 72).
Bos zamanin verimli bir sekilde degerlendirilmesi, bireylerin giindelik hayatta anlamli deneyimler elde ederek
toplumsal yapiya uyum saglamasi agisindan olduk¢a dnemlidir (Elnur, 2022b, s.27). Bireylerin bos zamanlarini
daha ¢ok zorunluluk icermeyen eylemler, bireye taninan 6zgiirliik, kendini gerceklestirme seklinde kullanabildigi
takdirde iiretime olan katkisi da artacaktir. Calisma hayatinda bos zaman, tarihsel siire¢ boyunca degersiz oldugu
diisliniilerek ihmal edildiginde ortaya ¢ikan krizlerden sonra elde edilmesi gereken degerli bir zaman dilimi haline
gelmistir. Bog zaman, biitiin bu yasadig1 siireclerden sonra yalnizca yoneticilerin veya iist sinifa ait olmadigim
kanitlayarak, toplumun tiim kesimini kapsayan demokratik bir zaman dilimi oldugunu giiniimiize yansitmay1
basarmustir.

2. Performans Kavram

Fransizca kokenli olan performans kelimesini Tiirk Dil Kurumu basarim olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr).
Literatlirde performans kavramu ile ilgili olarak birden fazla tanimla karsilagsmak miimkiindiir. Bilimsel anlamda
performans, belirlenen kosullar ¢ercevesinde bir isin yerine getirilme seviyesi veya g¢aliganin gostermis oldugu
davranig bi¢cimidir (Bingdl, 2014, s. 367). Bireylerin bu siirede kendilerine verilen goérevi basarili bir sekilde
sonlandirmasi durumunda iyi bir performansa sahip olduklari diisiiniilmektedir. Ote yandan sonuglarin olumsuz
yansimasl ise ¢aliganin performansinin diigiik oldugunu gostermektedir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin iyi bir performans géstermesi, kendi ¢ikarlaria pozitif katkilar sunmaktadir. Ekonomik ve
sosyal yonden firsatlar elde edilmesi, bireylerin is hayatinda yiikselmesi ve ilerlemesini saglayarak, orgiitiin de
stratejik hedeflerine ulagma sansini arttirmaktadir.

Performans kavraminmi kisaca agikladiktan sonra orgiitsel performansi, bireysel performansi ve performans
yOnetimini tanimlayabiliriz.

2.1. Orgiitsel Performans

Orgiitler, giiniimiiz yasantisinda énemli bir role sahiptir. Orgiitsel performansi, bir kurulusun kaynaklardan en
verimli sekilde yararlanarak hedef ve amaclarina ulagma kabiliyeti olarak tanimlamak miimkiindiir (Nayak ve
Sahoo, 2015, s. 265). Basarili orgiitler, gelismis ve gelismekte olan iilkeler i¢in énem arz etmektedir. Farkh
sektorlerdeki orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve hizli degisen rekabet avantajimi yakalayabilmek adina orgiit
performanslarinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir (Atan ve Mahmood, 2019, s. 2191).

1950'i yillarda, orgiitsel performans, orgiitleri sosyal bir sistem olarak degerlendiren ve amaglarini yerine getirme
derecesi olarak tanimlanmistir. Bu siirede performans degerlendirme iizerine yapilan ¢alismalar, insanlarin ve orgiit
yapilarinm iizerine odaklanmistir. Orgiitlerin rekabet iistiinliigii kurabilmesi igin iiriin ve hizmet noktasinda
liderlik, miisteriyi tanima ve yakinlik, operasyonel diizen gibi unsurlarda yeteneklerini arttirmalar gerekmektedir.

Bu unsurlar, orgiitlerde bilgi yonetimi uygulamalar ile birlestiginde, orgiitiin verimliligi, biiylimesi ve kalite gibi
orgiitsel hedef ve amagclara ulasmas1 miimkiin olacaktir (Aydogan, 2014, s. 35). Orgiitsel performans, calisanlarin
orgiitiin belirledigi hedefler dogrultusunda ¢aligsmalarini basarili bir sekilde yerine getirerek sonuglarin daima
olumlu olmasini saglamaktadir.
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2.2. Performans Yonetimi

Performans konusu, giiniimiizde orgiitler ve yonetimler tarafindan dnemsenmeye baslanip daima kontrol altinda
tutulmaya ¢aligilan bir kavram haline gelmistir. Insan kaynaklarinmn stratejik bir boyut kazanmas ile birlikte
performans degerlendirme olarak anilan bu siireg, giinlimiiz is diinyasinin artan rekabet kosullari, degisen yonetsel
uygulamalar sayesinde yerini performans yonetim sistemine birakmistir. Performans ydnetim sisteminin
kavramsal ¢atigsmasi son bulduktan sonra drgiitlerden ve bireyden daha iyi sonuglar almanin araci olarak ifade
edilmeye baglanmistir (Budak, 2016, s. 467). Bu sistemin ¢alisma mekanizmasi, genig kapsamli olup, yonetici ve
caliganin karsilikli beklentilerini aktaran, bireyin performansini yoneticinin destegi ile planlayan ve hedeflere
ulagsmada geri bildirim saglayarak en sonda degerlendirme yapan bir sistemdir (Uysal, 2015, s. 38). Performans
yonetimi, en kiiglik orgiitten en biiylik orgiite kadar uygulanan ¢ok boyutlu ve degismez ilkeleri barindiran bir
yapiya sahiptir.

Kisilere ve zamana bagh kalmadan, degisimlerden etkilenmeyen performans yonetim sistemi, objektif yapinin
korunmasi ile birlikte dogru karar verebilmek i¢in son derece 6nemlidir. Giinlimiizde bu yonetim siirecinin daha
az belge ile sadeleserek objektif olabilmesi, hedef odakli yaklasan, formel goriismeleri benimseyen yonetim
sistemleri, Orgiit i¢in uygulama alaninda daha kalici etkiler olusturarak uzun vadeli sonuglar i¢in de énemlidir
(Hatipoglu, 2020, s. 5).

Orgiitlerde ¢alisanlarmn performans ydnetim siirecini olusturabilmek icin belirli asamalarin olusmasi
gerekmektedir. Iginde ydnetim kelimesini barindiran tiim kavramlar, performans ydnetiminde de oldugu gibi ilk
olarak planlama asamasi ile baglar. Bu asamalar, sirasi ile planlama, degerleme ve gelistirme siirecinden
olusmaktadir (Hatipoglu, 2020, s. 5). Performansa odakli tasarim ve kararlar, planlama agamasinda, ¢alisanlari
izleme ve gozlemleme degerlendirmede, son olarak da sonuglara yonelik diizenleme ve iyilestirmede gelistirme
asamasinda gerceklestirilmektedir. Bu siireclerin adim adim titizlikle yonetilmesi, oOrgiitlerin kisa vadeli
hedeflerine ulagmalarina, personelin motivasyonunu artirmalarina ve aidiyet duygusunu olumlu yonde
etkilemelerine katki saglayacaktir (Diindar, 2020, s. 49). Performans yonetimi, ayn1 zamanda c¢alisanlarn terfi
stireclerini belirleme, esit ise esit iicret politikasinin kaybolmasinin 6niine gecebilen ve orgiitler tarafindan
giliniimiizde hala kullanilmaya devam eden bir degerlendirme sistemidir.

3. Bos Zaman ve Is Performansi

Giiniimiizde artan rekabet kosullariin orgiitler i¢in {istlin performansi gerektirmesi, yoneticileri ve orgiitleri zaman
kavramini iyi kullanmak zorunda birakmaktadir. Gliniimiizdeki dijitallesme, ilerleyen teknoloji ile birlikte ulasim
ve iletisimde devrim yaratmis, bu da Orgiitlerin yonetim, yatirim, pazarlama, liretim gibi alanlarda kiiresel
diislinerek basar1 elde etmelerini zorunlu kilmstir. Yeni dijital diinyada orgiitlerin basarili olmalarmin tek yolu,
zaman kavrammin degerini bilerek bu siireci iyi yonetmekten gecmektedir (Ozgen ve Dogan, 1997, s. 136).
Y 6netim alaninda yaptig1 calismalar ile bilinen Peter F. Drucker’1n agikladigi gibi, “en az bulunan kaynagin zaman
oldugu ve dogru yonetilmiyorsa hicbir seyin dogru yonetildigi kabul edilemez” ifadesi, zaman kavrami ve
yonetiminin Onemini ortaya koymaktadir (Can, 2002, s. 303). Zaman yonetimi kavrami, literatlire gore
Danimarka’da ortaya c¢ikarak yogun olan yoneticilerin zamanlarmi planlayip organize etmelerine yardimci
olmustur (Akatay, 2003, s. 283). Time dergisi yoneticisi Pearson, zaman yonetimi kavramini yanls kullandigimizi
ifade ederek, “zamam yonetemeyiz, sadece kendimizi zamana gore yonetebiliriz” demektedir (Josephs, 1996, s.
8). Hall ise “insanlar zamani yonetemez, fakat sahip olduklar1 zamam daha iyi kullanirlar” seklinde ifade
etmektedir (Deniz, 1996, s. 110). Orgiitte calisanlarin dzel hayatindan, iist diizey yonetici ve en alttaki personele
kadar zaman yonetimi kavramu biitlin ¢aliganlar ile iligkilidir.

Caligma hayatindaki zaman yonetimi kavrami, tilkemizde heniiz yeni yayginlagmaya baslayan bir kavram olup,
farkina varan kuruluslar tarafindan verimlilik artirma teknikleri olarak kullanilmaya baglanmistir. Giiniimiizde iyi
bir zaman yonetimi sayesinde orgiitlerde iiretim maliyetlerinde azalma, verimlilik artisinin beraberinde orgiitiin
stratejik hedeflerine ulagmas1 miimkiindiir. Zaman ydnetiminin énemini vurguladiktan sonra, ¢alisma hayatinda
bos zamanin bireylerin ve orgiitlerin refah seviyeleri igin ne kadar 6nemli oldugunu aktaracak olan bu bolim,
literatiire katkida bulunacaktir.

Caligma hayatinda isin yogunlagmasi, bireylerin diger faaliyetlerini yonetebilmesi igin zaman ve enerjinin
azaltilmas1 yoniindeki egilimlerin yaygmligi, glinlimiiz 6rgiitlerinde devam etmektedir. Bu durum hem orgiitlerin
hem de ¢alisanlarin iizerinde olumsuz etkiler ortaya ¢ikarmaktadir. Is-yasam dengesi iizerine ok genis bir literatiir
olmasina ragmen, is-bos zaman g¢atigmasi iizerine kisith ¢aligmalar yer almaktadir. Bazi kuruluslar, 6zel sektérde
24 saat acik kiiresel pazar baskilarina karst koymak amaciyla birden fazla yeni ¢alisma uygulamasi ve yeni
teknolojileri kullanmak isterken, kamu kurumlarinda ise esneklik talepleri, verimlilik giidiilerine bir yanit olarak
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ortaya cikmaktadir. Biitiin bunlar, is ve is dist hayatin birlestirilmesi gerektigini iddia eden politikalarla
desteklenmektedir. Geligen teknoloji sayesinde bir bilgisayar1 olan her calisanin isi her yerde ve her sekilde
yapabilecegi iddia edilmektedir. Orgiitler, esnek ¢calisma modellerinin ¢alisan iizerinde yaraticilifr arttirmak, drgiit
sadakatini gelistirmek, ise kars1 devamsizlik ve isten istifa etme durumlarinin 6niine gegmek icin etkili bir talep
oldugunu diisiinmektedirler (Kaya ve Oren, 2023, s. 120). Calisanlarda ise bu durum, yogun is yiikii, siirekli
degisen uygulamalar ve is giivensizligi gibi olumsuz etkiler yaratarak, bireylerin ¢alisma dis1 zamanlarinda stres
olusumuna neden olup, is-yasam dengesini olumsuz etki altina almaktadir (Bekmezci vd., 2021, s. 5). Toplumlarda
artan bu olumsuzluklar, cinsiyet, sinif, meslek gruplar1 agisindan sosyal farklilasmalara neden olmaktadir.
Kaynaklar giderek daha esitsiz dagitilmakta, yasam ve refah kalitesinde Onemli diisiis yasanmaktadir
(Erdirengelebi vd., 2022, s. 271). Bu baglamda, is ve bos zaman kavramlarinin anlamlar1 yeniden
degerlendirilmekte ve politikacilar, aragtirmacilar i¢cin zorunlu meseleler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Haworth ve
Veal, 2004, s. 31).

Haworth (1997), bireyin is yerinde ve bos zaman katiliminda keyif almasinin iyi olma hali i¢in dnemli oldugunu
ifade etmektedir. Bos zamanin, ¢aligma hayat1 ve sosyal yasant i¢in yaratici faaliyetleri ortaya ¢ikararak optimal
faydalar sunacagi belirtilmektedir (Dellefave ve Massimini, 2003, s. 325). Bu deneyimler, yasam boyu 6grenmeyi
tesvik ederek, bireysel gelisim ve becerileri desteklemektedir. Haworth (1997), bu deneyimlere vurgu yaparak
sadece rasyonel bir bilgi igslevinin olmadigini, bog zamanin, isin ve refahin bedensel dokusunda yerlesik oldugunu
savunmustur. Bireyin glinliik yasaminda uyanikken gecirdigi toplam zaman, iste harcanan zaman miktarindan daha
fazladir, ¢iinkii ¢aligma hayati disindaki faaliyetlerde gegirilen siire daha uzundur. Bu nedenle bos zamanin,
insanlarin yagamlari i¢in dnemli oldugu ve yasam siirecinin belirli agamalarinda ¢aligma hayatina odaklanarak goz
ard1 edilmemesi gerektigi vurgulanmalidir (Veal, 2020, s. 107). Ingiltere’de 2002 yilinda yayinlanan hiikiimet
raporu olan “Yasam Memnuniyeti: Bilginin Durumu ve Hiikiimet igin Cikarmmlar”, calisma hayati memnuniyeti,
aktif bos zaman faaliyetleri ve genel yasam memnuniyeti arasinda gii¢lii baglantilarin oldugunu belirtmistir.
Raporda, calisan bireylerin is-yasam dengelerini arttirmak i¢in bos zamanlarinin olusmasi adina hiikiimet
miidahalesinin gerekliligine dikkat ¢ekilmistir (Donovan, 2002). Ingiltere’de yapilan ¢alisma diizeninde goriilen
degisiklikler, igverenlerin piyasa kosullarindaki giiclinii ve sosyal gercekleri gbz ardi ettigi sonucuna varilmistir
(Gratton ve Taylor, 2004, s. 86). Yaklasik olarak son 25 yilda Ingiltere’de ekonomide, calisma hayatinda, sosyal
yapi, aile yasantisi, bos zaman ve kiiltlirde meydana gelen degisiklikleri gézden geciren arastirmacilar, bazi
boliinmeler ile karsilasmustir (Critcher ve Bramham, 2004, s. 34). Isgiicii piyasasindaki degisiklikler, artan
iiretkenlik seviyesinin bos zamanda beklenen genel artis1 saglamadigini, aksine beyaz yakali ve diger baski altinda
calisanlarin siradanlastirildigini ve marjinallestirilmis olanlar arasinda artan bir boliinmeye yol agtigini ortaya
koymaktadir.

Critcher ve Bramham (2004)’a gore aile yasantisinda, ¢ocuk sahibi olma ve yetistirme bigimlerindeki degisiklikler,
ailelerin bos zamanlarin1 hayatlarindan ¢ikarmamigtir. Fakat aile icerisindeki bos zaman ve ev isleri, cinsiyet
acisindan dengeli degildir. Kay (2001), ev halki icerisindeki eslerin bos zamanlarmi bireysel olarak
degerlendirmelerini aralarindaki agik pazarliga bagli oldugunu savunarak, eslerin g¢alistifi durumlarda bile,
kadinlarin ev islerine daha fazla katkida bulundugunu, erkeklerin kisisel bos zaman alanlarini kadinlara gore agik
ara farkla koruduklarini ifade etmektedir. Calisma hayati, bu nedenle hem erkekler hem de kadinlar i¢in artan
rekabet kosullarmin etkisi ile bireylerin yasamima giderek daha fazla hakim olmaktadir (Lewis, 2003, s. 344;
Erdogan ve Baykal, 2023, 5.96). Asir1 i yiikii ve baskici uygulamalar, bir¢ok insan i¢in zamanlarinin biiyiik bir
cogunlugunu harcamak zorunda kaldiklar ve keyif alamadiklar1 anlardir. Bu durum, ¢alisma hayati ve bog zaman
arasindaki sinirlar giderek belirsizlestirmekte ve kisisel yasam i¢in gerekli enerjiyi ortadan kaldirmaktadir (Lewis,
2003, s. 344). Kadnlar aile yiikiimliiliikleri nedeni ile uzun saatler ¢aligmay1 segme konusunda kendilerini daha
az Ozglir hissetmektedir. Glinlimiizde bunun tam tersi olarak da bazi bireyler yogun calismadan zevk almaktadir.
Ancak Lewis (2003)’e gore, post endiistriyel ¢alisma hayatinin yogun ¢alisma sonucunda bos zaman olarak kabul
edilemeyecegini savunmaktadir. Bu durumda ¢aligma hayati bos zaman ve diger kisisel faaliyetlerin yerini genis
bir 6lgekte isgal etmekte, dolayisiyla orgiitlerin ve bireylerin refahlari i¢in toplumlar {izerindeki etkilerini uzun
vadeli olarak incelemek 6nemli hale gelmektedir. Bu tiir aragtirmalar i¢in farkindaligin artmasi, is-yagam dengesi
dostu politikalarin olusturulmasi, istihdam artiric1 ve ¢alisani elde tutma kaygilarin1 yonlendiren politikalarin
gelisimi kisith da olsa Onemsenmeye baslamistir. Bos zaman ve caligma hayatinin entegrasyonunu da
destekleyebilecek politikalar, isin nerede ne sekilde ve ne zaman yapilacagim degistiren ve yonetebilen esnek
caligma diizenlemelerini icermektedir.

Kismi zamanli veya ¢alisma saatleri azaltilmis isler, bireylere daha az ¢aligma firsatlar icermektedir. Fakat bazi
algilanan beyaz yakali isler ve erkekler arasinda 6zellikle kariyer siirlayici olarak anilan pozisyonlarda daha az
caligma firsatlarindan yararlanma egilimi diistiktiir (Lewis, 2003, s. 344; Erdirencelebi vd., 2002, s. 272). Iso-
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Ahola ve Mannell (2004), giiniimiize 151k tutacak olan saglik ve bos zaman arasindaki iliskiyi incelemektedir.
Bir¢ok insanin isin baskinlig1 ve yasadigi maddi zorluklar nedeniyle yogun stres altinda hissettigini ve bu anlarda
bos zamanin dncelikle isten kurtulmak i¢in kullanildigini ifade etmektedirler. Bunun sonucunda pasif gecen bos
zaman kisisel sagliga ve yasam tarzina reaktif bir yaklagim ortaya ¢ikarmaktadir. Fiziksel ve fiziksel olmayan bos
zaman faaliyetlerine katilimin kaygi ve depresyonu azalttig1, pozitif ruh hali yarattigi, benlik ve 6zsaygi kavramim
gelistirdigi, sosyal etkilesimi arttirip kolaylastirdigi, refah diizeyini ve yasam memnuniyetini iyilestirdigi ifade
edilmistir. Fakat bir¢ok birey, aktif bos zaman1 kesfetmekte yetersiz ve basarisiz kalmistir. Yeni deneyimlere agik
olmak, zorluklar1 agmak istegi, zaman zaman cevre ve sosyal sistem tarafindan engellenerek bireylerin
cesaretlerini kirabilmektedir. Aktif bos zaman faaliyetlerinin ger¢eklestirilmesi, motivasyonun siirdiiriilmesi ve
keyif alinmasiyla miimkiindiir. Bununla birlikte aktif bos zaman, bireylerin hayatinda dengeli yonetmesi gereken
bir siirectir. Baz1 sorunlarla yiizlesmemek adina kaginma davranisi olarak degerlendirilirse stresi arttirabilir.
Caligma hayat1 ve aile bireyleri tarafindan yogun taleplerle karsilasan kisilerin fazla aktif bos zamana sahip olma
istekleri, stresi iyilestirmek yerine daha da kdtiiye gotiirebilir.

Aragtirmalar, ¢alisan ebeveynlerin refahina katkida bulunan kurumsal iklim ve kiiltiirlin olusturulmasinda hem
yoneticilerin hem de mesai arkadaslarinin etkili rol oynadigini gostermektedir (Erdirengelebi ve Ertiirk, 2022, s.
604). Yoneticilerin is-yasam dengeleri i¢in belirledikleri politikalar, kuruluslarin belirli hedefleri ne olursa olsun
cesitlilik gostermekte, ancak birgok ¢alismada goriildiigii gibi, yoneticiler bu anlamda kilit bir rol oynamaktadir
(Lewis, 1997, s. 13). Fakat esnek ¢aligsma saatleri ve ¢alisanlarin ailelerine zaman ayirma ihtiyaglarinin yonetim
sorumlulugu giderek kendi kendini yonetebilen ekiplere devredilmektedir. Is birligi ve takim caligmasina
odaklanan bu anlayis, goriiniirde ¢alisanlara galisma hayat1 ve disindaki bos zaman faaliyetlerini biitiinlestirme
konusunda daha fazla esneklik saglamaktadir. Personelin 6zlik haklarindan biri olan yillik izin kullanimi, is
yogunlugunun arttigi durumlarda zaten is yiikii olan mesai arkadaslarinin kendi islerini iistlenmek zorunda
kaldiklar1 fark edildiginde, genellikle isten izin alma veya esnek caligma uygulamalarina karsi isteksiz
davranmalarina neden olmaktadir (Haworth ve Lewis, 2010, s. 74). Ford Vakfi tarafindan desteklenen uluslararasi
bir ¢alisma olan “Ileriye Gitmek I¢in Geriye Bakmak: Ucretli Calisma ve Kisisel Yasamin Biitiinlestirilmesi”, igin
ve yagamin tiim alanlarina niifuz etmesinin potansiyel sonuglarini ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma, toplamda 7
iilkede gerceklestirilmis olup iilkeler sirasi ile Ingiltere, ABD, Hindistan, Norvec, Hollanda, Giiney Afrika ve
Japonya’dir. Ulkelerde genel olarak calisma hayati ile kisisel yasam alaninda neler oldugu arastirilip
karsilastirilmistir (Gambles vd., 2006, s. 6). Ulkeleri degisim igin gegmiste engelleyen sorunlar tespit edilip, yeni
doniisiim yollarimi 6nererek ilerleyebilmek 6n plana ¢ikarilmistir. Bu ¢aligmanin sonuglari arasinda yer alan kiiresel
giiclerin istihdam icin daha fazla ¢aba gosterme cagrisi, insanlar ve toplumlar {izerindeki etkisinin yeterince
dikkate alinmadigin1 vurgulamaktadir (Haworth ve Lewis, 2010, s. 74).

Cagdas Bat1 toplumlarinda ¢alisanlarin hayatlarina, aktivitelerine kiiresellesmenin de etkisi ile olduk¢a miidahaleci
bir yaklagim olugmaktadir (Lewis, 2010, s. 343). Bu durumda, ¢alisma hayati, gelismis diinyadan gelismekte olan
diinyaya dogru insanlarin hayatlarina miidahale etme egilimi igerisindedir. Ornegin, Hindistan’da ki arastirmada
cok uluslu sirketlerde calisan insanlar, yogun galigma saatlerinden dolay1 ig-yasam dengesini en Onemli
sorunlarindan biri olarak bildirmektedir (Gambles vd., 2006, s. 4) Calisanlarin uzun ¢aligma saatleri ve artan is
yogunlugu nedeniyle aile ve bos zaman faaliyetlerinden soyutlandiklar ifade edilmektedir. Bu ortamda “Geriye
Bakmak” caligmasi, incelenen iilkelerdeki kadin ve erkeklerin aileleri, arkadaslar veya topluluklar tarafindan
sikistirilmasi sosyal iligkileri reddederek yalniz kalmasina sebep olmaktadir. Mevcut ¢alisma kosullari, insanlarin
bagkalar1 ile olan baglilik duygulari, yasam memnuniyeti ve bos zaman tiikketimindeki istek ve motivasyon yaratan
ugraslar i¢cin zaman ve enerji eksikligi ile ilgili olumsuz etkileri dikkat cekmektedir (Haworth ve Lewis, 2010, s.
74). Hem igverenler hem de c¢alisanlar acisindan sosyal refahi siirdiirebilmek ve ¢alisan performansini dinamik
tutabilmek adima bos zamana ve diger faaliyetlere duyulan ihtiyaci dikkate almak gerekmektedir. Caligma
hayatinda, bog zaman, refah seviyesi, sosyal yapilar ile kiiltiir arasindaki iliskilerin karmasik oldugunu kabul etmek
mithimdir.

Insanlarin galisma hayati ile aile hayatlarinin ¢atigmasi olumsuz etki yaratabilecegi gibi, karsilikli olarak olumlu
etkilere de yol acacag belirtilmektedir (Ertugral, 2023, s. 990). Ornegin, bir alanda olusan olumlu davranislar,
diger alana da yansiyarak o rolde daha dolu ve keyifli bir katihma izin verebilir. Bu durum da bireylerin is
performanslaria yansiyarak hem kisinin hem de kuruluslarin verimliligini arttirabilir. Is verimliligi ve bos zaman
ihtiyaglar arasinda kurulan gercek bir denge insanlarin hayatin1 olumlu yoénde etkileyecektir (Erdogan ve Baykal,
2023, 5.97). Hizla degisen toplumlarda, sosyal uygulamalarin yeni gereksinimleri karsilamasi i¢in iyi bir zaman
yonetimine ve ¢alisanlarin bos zamanlarini 6zgiir bir sekilde degerlendirmesine ihtiyag vardir.
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Caliganlarin mesai saati i¢inde ve disinda neden bos zamana ihtiya¢ duydugu goézlemlenerek, yeterli zamanin
kendilerine verilmesi gerekmektedir. Yoneticilerin bu konuyu énemsemesi orgiitiin yarari i¢in son derece dnem
arz etmektedir. Personelin ig-bos zaman c¢atigmasindan kurtulmasi, kendisini yenilemesi, zihnen ve bedenen
dinlenmesi, isine olan bagliligim etkileyerek performansa yanstyacaktir (Veal, 2020, s. 108). Orgiitlerin en biiyiik
sorunlarindan biri olan personelin aidiyet duygusu, bu anlamda artarak, orgiitiin verimliligine yansiyacaktir.
Bireylerin hem c¢alisma hayatindan keyif almas1 hem de mesai saatlerinden sonra kendilerine zaman ayirabilmesi
motivasyonlarimi yiikseltip islerine olan devamlilig1 saglayacaktir. Mesai saatleri diginda, yillik izinlerde, resmi
tatiller gibi c¢alisanlarin 6zel alanlar1 ihlal edilmeden bos zamanlarini keyif verici yasamalarmma 0zen
gosterilmelidir. Bu nedenle calisma hayatinda keyifli ve tatmin edici bos zaman faaliyetlerine vakit bularak
emekliligini dolduran kisiler, bu donemlerinde bile ¢alismay1 tamamen birakmayi tercih etmediklerini, sadece daha
az calismak istediklerini ifade etmektedirler (Barnes, 2004, s. 15). Is-yasam dengesi, is-bos zaman catismasi
arasinda iyi denge kurulamamasi uzun vadede bireyleri yipratabilecegi gibi, entelektiiel sermayelerinin 6lmesine
neden olacagi diisiiniilmektedir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Calisma hayat1 ve bos zaman arasindaki sinirlar gegmisten giiniimiize kadar belirsizligini korumustur. Ozellikle,
son zamanlarda oOrgiitlerin artan rekabet hedefleri, teknolojik gelismeler, insan kaynaginin iyi yonetilmemesi,
hizmet sektoriindeki ilerlemeler, ig-yasam dengesi arasindaki sinirlari olabildigince daraltmistir. Uzaktan ¢aligma
uygulamalar1 ve evlerin ofise doniismesi bunun en ¢arpic1 drnegidir. Bu belirsizlik bireyler tizerinde olumsuz etki
yaratarak zamanlarinin bilylik bir cogunlugunu islerine ayirmak zorunda birakmistir. Calisma hayatindaki bu hizl
doniisiim, bos zamanin gercek anlamimi kaybetmesine yol agarak, yeni anlamlar kazanmasinin da yolunu
acmaktadir. Giiniimiizde ¢aligma hayatinda olusan uzun mesai saatleri, kisa araliklarla verilen molalar, adaletsiz
iicret yonetimi, is ortamindaki acimasiz rekabet ve buna benzer faktorler calisanlarin is diinyasinda karsilastig
onemli sorunlar arasinda yer almaktadir.

Literatiir ¢calisma hayatinin depresyona onciiliik ettigini ve kisilerin psikolojik sagliklarin1 da etkiledigini ortaya
koymaktadir. Caligma hayatinda yasanan bos zaman ¢atigmasi, bireylerin ¢alistigi kuruluslarda yeterince mutlu
olmamalarina, aidiyet duygusunun eksilmesine, bos zaman katilimlarindan da zevk almayarak psikolojik ve
fiziksel olarak diisiise neden olmaktadir. Bu olumsuz sonuglar, ¢aligsan iizerinde performans diistikliigline sebep
olarak orgiitlerin de verim kaybetmesinin 6niinli agmaktadir. Calisma saatlerindeki diizensizlik, yogun is siiregleri,
calisan bireylerde orgiite karsi negatif duygular barmmdirmaktadir. Bu yogun siireclerden sonra calisanlar,
kendilerini iyi hissedecekleri, isten ve is yerinden uzaklastiklari, zihnen ve bedenen kendini yenileyebilecek bos
zaman faaliyetlerine ihtiyag duymaktadir. Orgiit ve yoneticiler tarafindan bu ihtiyacin karsilanmamasi, ¢aligan
bireylerin is ve bos zaman ¢atismasi yasamasina neden olmaktadir. Bu durum, bireysel performansi etkiledigi gibi,
diger calisanlarin bos zamanlarinin iyi ge¢cmesine yeterli 6zen gosterilmemesine engel olmaktadir. Biitiin
calisanlari etkileyen bu siireg, verimliligi diisiirerek, ise olan ilgiyi azaltmakta, 6rgiit performansinin da diismesine
sebep olmaktadir. Siirekli psikolojik bir yorgunluk, kendini yenilememe gibi kisisel durumlardan kurtulup rahat
olamadiklar i¢in ¢aligma hayatinda ve sosyal yasantisinda iyi olmama durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Kendine
yeterli bos zaman1 bulamayan ¢alisanlar, kisisel durumlarinin da etkisi ile mesai saatleri igerisinde sert tavirlar
sergilemekten kaginmamaktadirlar.

Caligsanlarin bog zaman katilimlari ciddi sekilde 6nemsenmeli ve yoneticiler tarafindan bu siirecin sekillendirilmesi
gerekmektedir. Orgiitlerin devamlilig1 ve rakiplerine gore elde edecegi iistiinliigii koruyabilmesi ve miisterilerine
daha kaliteli hizmet verebilmesi igin calisan performansinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bog zamanin is
performansi lizerindeki etkisinin bir kismi bireylerin psikolojik olarak dinlenmis ve motivasyonlu olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Sevin ve Kiiglik (2016), diizenli olarak bos zaman aktivitelerine katilan c¢aligsanlarin stres
seviyelerinin azaldigini ve bu durumun ig performansini olumlu etkiledigini belirtmistir. Sevin ve Sen (2019), bos
zamanin isten uzaklasarak calisanlarin ise daha fazla odaklanmalarini sagladigini vurgulamigtir. Calisanin kisisel
gelisimini saglamasi, kendini tanimasi, igine karsi sadik olmasi, daha fazla ise odaklanmasi sadece katilim
gosterdigi bos zaman faaliyetlerinden tatmin olmasinin sonucunda gergeklesebilir. Biitlin sektorlerin hem tiiketici
hem de iiretim olarak insan kaynaginin odak noktast oldugu unutulmamalidir. Orgiitler kendilerini tercih eden
miisterilere kars1 satacag: {iriin ve hizmeti, en iist diizey kalite ve performans ile ulagtirmak istemektedir. Bu
konuda 6nemli etki teskil eden ¢alisanlar orgiitler tarafindan gereken 6zeni gormeleri gerekmektedir. Caliganlarin
islerine duyduklar1 motivasyonun artmasi, is-yasam dengelerini siirdiirmeleri, psikolojik ve fiziksel refahlarinin
orgiitler iizerinde olumlu etkilerini beraberinde getirmektedir. Is disindaki zamanlarin1 kendi &zgiir segimleri ile
gecirerek akillarina herhangi bir sorun takilmadan rahat olduklarinda, bos zamanin tatmininde artig
goriilebilmektedir. Biitiin bu olumlu etkiler gibi ¢alisanlarin da kaliteli, mutlu bir yasam hakkina sahip olduklari
unutulmamalidir.
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Insanlarin hizmet satin almayi tercih ettigi orgiitlerde yer alan galisanlarn devamliligi 6nem arz etmektedir. Bu
durumda insanlarm siirekli olarak farkli ¢alisam1 goérmesi, Orgiit hakkinda negatif diislincelere sahip olmasim
saglamaktadir. Orgiitiin miisteri kaybetmesi ve rekabet avantajin1 koruyamamasi sahneyi rakiplerine birakmasina
neden olabilmektedir. Orgiit igerisindeki verim ve uyumun artirilmasi orgiitii daima ileriye tastyacaktir. Bu
baglamda orgiitler, ¢alisanlan i¢in iyi bir performans ydnetimi ve zaman ydnetimi analizleri yapmali ve bu
sonuclara gore de galisanlarina gerekli bog zaman ihtiyaglarini saglamalidir. Calisanin 6nemsendigini gdrmesi
aidiyet duygusunu yiikseltip performansa katki saglayacagi icin orgiitii daha basarili olmaya yonlendirecektir. Bu
anlamda, bu ¢alismada bilgi saglayici nitelikte bir degerlendirme gerceklestirilmis ve bireylerin bos zamanlarinin
is performansina etkisinin 6nemi iizerine kavramsal bir inceleme, tanimlamalar ve ayirt edici Ozellikler
irdelenmistir.

Bu anlamda, bos zaman katilimina olan talebin giderek artis gostermesine paralel olarak, bos zamanin is
performansi {izerindeki etkileri, is-bos zaman ¢atigmasinin kavramsal olarak ele alinmasi ve alana saglanacak katki
caligmanin 6nemini olusturmaktadir. Bu kapsamda gerceklestirilen ¢aligmanin, temel amaci, bu alanda yapilan
caligmalarin incelenerek “bireylerin bos zaman yonetimlerinin is performansina etkileri” perspektifinin kavramsal
olarak ele alinmasidir. Bu amag ¢ergevesinde, gecmisten gliniimiize kadar ulasabilen “performans” ve “bos zaman”
kavramlarmin incelenmesi kapsaminda, alanyazin taramasi ile erisilebilir nitelikte siireli yayinlara ulagilarak
derleme yonteminden yararlanilmistir.

Gelecekte yapilacak ¢aligmalar i¢in bos zamanin mesai saatleri igerisindeki belirsizligi, yoneticilerin yeterli 6zeni
gdstermemesi, is bos zaman catismasi gibi konularla da calisilarak literatiire katki saglanabilir. Ozellikle mesai
saatleri igindeki bog zaman ¢aligmalarinin literatiirdeki eksikligi dikkat cekmektedir. Mesai saatleri iginde bulunan
caligsanlarin bos zamanlar1 ne kadar siireyle oldugu, galisan performansi ve orgiit performansi {izerinde olumlu
sonuglarin Olgiilmesine dair arastirmalar yapilabilir. Giiniimiizde, serbest zaman kavrami ile ciddi bos zaman
kavramini karigtiran yoneticiler icin, farkli degiskenlere odaklanarak da arastirmalar yapilabilir. Bu ¢aligmalar is
diinyasinda, orgiit verimliligini artirmak ve calisan performansinin korunmasi igin literatiire dnemli katkilar
sunacaktir. Bu amagla orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlara kargi mesai saatleri igerisinde bos zaman tanimalari,
igyerinde yliksek motivasyonu saglamalari, liretkenlik ve genel ¢alisan memnuniyetine olumlu bir katki sunacaktir.
Esnek ¢aligma uygulamalarindan faydalanarak uzaktan ¢alismak isteyen ¢aliganlara destek olunmasi ig-yasam
dengesi kurmalarina yardimei olabilir. Bu uygulamalardan faydalanmak, calisanlarin kisisel ihtiyaglarina daha iyi
uyum saglamasina olanak tanir. Mesai saatleri icerisine entegre edilen bos zaman, stresin azalmasina ve
verimliligin artmasina yardimci olabilir. Bos zaman is planma dahil etmek, caliganlarda yeniden enerji
toplamalarma destek olur. Orgiit igin bir proje veya biiyiik bir gérevi basari ile tamamlayan galisana, belirli siire
bos zaman tanimak, basarilarina kars1 olan degerlendirmenizi gosterir ve motivasyonlarmi artirir. Bireylere kendi
uzmanlik alanlarinda gelisim firsatlari sunmak i¢in zaman tanimak hem orgiit hem de kisisel becerilerini
gelistirmelerine yardimci olur.

Calisanlarin 6zel hayat kavramlarina deger atfeden 6zel giinlerde izin vermek, kisisel aktivitelere ve dnemli anlara
eslik etme firsat1 tanir. Bu, ¢alisanlarin isleri ile 6zel yasamlar arasindaki dengeyi kurmalarina yardime1 olur ve
bireylerin kendilerine verilen degeri gdérmesi orgiite olan bagliliklarmi artirir. Orgiitiin iginde stres azaltma ve
wellness programlar1 diizenlemek, ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarini destekler. Giiniimiizde, wellness
programlarini desteklemek igin gelistirilebilecek 6rnekler arasinda herkesin kolay bir sekilde ulasim saglayacagi
mobil uygulamalarin kullanilmasi 6nerilebilir. Calisan katilimimi ve refahimi artirmayi hedefleyen bir mobil
uygulama, kullanicilarin kendi hedeflerini belirlemelerine, ilerlemelerini izlemelerine, meditasyonlar, nefes
egzersizleri ve zihinsel saglik, ipuclar1 gibi kaynaklara rehber esliginde erigimlerine olanak taniyabilir. Bu
uygulama aynm1 zamanda, ¢alisanlarin birbirleriyle baglanti kurmalarimi ve deneyimlerini paylasmalarini saglayan
sosyal dzellikler sunabilir. Ozellikle kisisellestirilmis dnerilere ve sosyal etkilesime odaklanan bir uygulama, isyeri
kiiltiiriinti olumlu yonde etkileyebilme ve ruh sagligi sonuglarini iyilestirme potansiyeline sahip olabilir. Béylelikle
caliganlar bog zamanlarin1 mesai saati igerisinde bile daha degerli ve kaliteli gecirme sansi elde eder.

Caligsanlarin bog zaman ihtiyaglari her zaman 6ncelikli bir sekilde degerlendirilmeli ve kapsamli bir yaklagimla is
saatleri i¢inde ve diginda dogru planlamalar yapilmalidir. Bos zamanlarindan ¢aligma hayatlar1 tam olarak
ayrilmaly, bireyler bu anlarinda bir ¢atismaya maruz birakilmamalidur. Is saatleri igindeki bos zamanlar, calisanlarin
talepleri dogrultusunda diizenlenmeli ve olumsuz durumlarla basa ¢ikabilmek adina kisi-6rgiit uyumu ve i uyumu
gozden gecirilmelidir. Caligsanlarin 6zel hayatlarina saygi gosterilmesini saglamak amaciyla, yoneticiler
destekleyici konugmalar yapmali ve aileleriyle birlikte bos zaman gegirebilecekleri etkinliklere, is gezilerine veya
pikniklere destek olmalidir. Yillik izinler, 6nemli bir 6zliik hakki olarak, ertelenmemeli ve izin doniisiinde asir1 is
yiikiine maruz birakilmamalidir. Calisanlarin bos zamanlarinda, kendi icinde bir seyler basarabilecekleri

52



Bireylerin Bos Zaman Yonetimlerinin Is Performansina Etkisi Uzerine Kavramsal Bir Inceleme, 2024, 3(1) 43-56

konusunda pozitif uygulamalarin hayata gegirilmesi, ¢alisma hayatinda olumlu bir atmosfer olusturmak igin
onemlidir. Bu oneriler, calisanlara bos zaman tanimak i¢in bir baglangi¢ noktasi olabilir. Fakat her 6rgiitiin kiiltiirii
ve dinamikleri farkli oldugu i¢in, uygulanacak politikalarin 6zenle belirlenmesi énemlidir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamaistir.

Yazar Katkilar1 Calismaya birinci yazar %35 oraninda, ikinci yazar %35 ve ti¢iincii yazar %30 oraninda katki saglamistir.
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Oz

Bu caligmanin amaci, saglik hizmetlerinde liderlik ve yoneticiligin onemini vurgulamak ve bu alandaki literatiirdeki temel bulgulari
incelemektir. Saglik hizmetleri, hizmet sektorii icerisinde belki de en karmasik ve yonetilmesi en zor sektorlerdendir. Saglik hizmetlerinde
liderlik, hastalarin ve c¢aliganlarin geri bildirimlerinin diizenli olarak degerlendirilmesini igermelidir. Liderler, hastane hizmetlerini ve
personel performansim gézden gegirerek gerektiginde iyilestirmeler yapmalidir. Ozellikle kriz ortamlarinda, déniisiimeii liderlik en etkili
liderlik bigimi olarak kabul edilmektedir. Bu liderlik tarzi, liderin vizyoner yaklasimi ve izleyicilerini motive etme yetenegi sayesinde,
degisim siireglerini yonetme ve kriz durumlarinda ¢6ziim iiretme konusunda etkili olabilmektedir. Doniisiimcii liderlik, doniisiimii tegvik
eder, hedeflere odaklanir ve takimi harekete gecirir. Ayrica etkilesimci liderlik, calisanlarin performansini izler, degerlendirir ve geri
bildirim saglar. Bu liderlik tarzlari, basarili bir liderlik uygulamasi igin saglik sektoriinde kritik 6neme sahiptir. Clinkii saglik sektoriinde
hatalarin ciddi sonuglara yol agabilecegi diistiniildiigiinde, siirekli egitim ve destek saglanmasi gerekmektedir. Bu nedenle etkilesimci
liderlik ve doniisiimcii liderlik, saglik hizmetlerinde basarili bir yonetim i¢in dnemlidir.
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Abstract

The aim of this study is to emphasize the importance of leadership and management in health care and to review the main findings in the
literature in this field. Health services are perhaps one of the most complex and difficult to manage sectors in the service sector. Leadership
in health care should include regular evaluation of feedback from patients and staff. Leaders should review hospital services and staff
performance and make improvements when necessary. Transformational leadership is recognized as the most effective leadership style,
especially in crisis environments. This leadership style can be effective in managing change processes and producing solutions in crisis
situations thanks to the leader's visionary approach and ability to motivate followers. Transformational leadership encourages
transformation, focuses on goals and mobilizes the team. In addition, transactional leadership monitors and evaluates employee performance
and provides feedback. These leadership styles are critical for a successful leadership practice in the health sector. Given that mistakes in
the health sector can lead to serious consequences, continuous training and support are required. Therefore, transactional leadership and
transformational leadership are important for successful management in healthcare.
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Giris

Gilinlimiizde diinya ekonomisinde biiyiik bir paya sahip olan hizmet sektoriiniin en kritik alanlarindan biri olan
saglik sektorii, bireysel performanslara dayali ve emek yogun bir yapiya sahiptir. Bu sektor, teknolojik ve
yonetimsel agilardan siirekli degisen bir ortamda faaliyet gostermektedir. Ancak, ortaya ¢ikan problemlerin hizla
¢oziilmesi, sorunlarin etkin bir sekilde ele alinmasi ve siirekli olarak gelisimin saglanabilmesi i¢in saglik
sektoriinde etkili, yaratict ve vizyoner liderlerin varlig1 kritik 6neme sahiptir. Bu liderler, degisen kosullara hizl
uyum saglayabilir, takim ¢alismasini tesvik edebilir ve yenilik¢i ¢dziimler iiretebilirler. Bunun yaninda hasta
memnuniyetini artirmak, maliyetleri kontrol altinda tutmak ve kalite standartlarin yiikseltmek gibi zorlu hedeflere
ulasmak i¢in liderlikleriyle 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Bu nedenle, saglik sektoriinde liderlik, hem insan hem

de teknolojik kaynaklarin etkin bir sekilde yonetilmesini saglayarak sektoriin siirdiiriilebilir basarisini
desteklemektedir (Keklik, 2012).

Saglik sektorii, ¢aligma kosullarinin zorlugu bakimindan en bilindik sektorlerden biridir ve etkili liderlik bu
sektorde biiylik bir dneme sahiptir. Saglik hizmeti sunan kuruluslarda, yagsam kurtarma ve hastalarin sagligina
kavugmasi gibi hayati dneme sahip gorevler yiiriitiilmektedir. Liderlerin ¢alisanlar1 kararlilikla yonlendirmesi ve
motive etmesi, verimliligin artirmasi ve saglik hizmetlerinin kalitesinin iyilestirilmesi agisindan biiylik 6neme
sahiptir. Etkili liderlik, saglik sektoriinde farklar yaratabilir ve hastalarin yasam kalitesini artirabilir, personelin is
doyumunu ve memnuniyetini en iist seviyeye ¢ikarabilir ve saglik kuruluglarmin basarisini destekleyebilir. Bu
durumda saglik sektoriinde liderlerin etkili bir sekilde gérev yapmasi, sektoriin siirdiiriilebilir basarisi i¢in dnem
arz etmektedir (Budak ve Kar, 2020).

Saglik hizmetlerinde liderlik ve yoneticilik, saglik kurumlarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesini
gerektirmektedir. Bu alandaki liderlik ve yoneticilik ¢alismalari, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmayi, hasta
memnuniyetini saglamayi, ¢alisanlarin performansini iyilestirmeyi ve saghik kurumlarmin siirdiiriilebilirligini
saglamay1 amaclamaktadir. Bu derleme ¢aligmasinin amaci, saglik hizmetlerinde liderlik ve yoneticiligin 6nemini
vurgulamak ve bu alandaki literatiirdeki temel bulgular1 incelemektir.

1. Liderlik ve Yoneticilik

Y 6netici, kendisine verilen maddi ve beseri liretim faktorlerini, belirlenmis hedefleri gergeklestirmek icin ¢evresel
degiskenleri dikkate alarak yonlendiren ve sahip oldugu kaynaklarin verimliliginden sorumlu olan kisidir (Kaya,
2023). Bu durum hem insan kaynaklariyla etkilesim i¢inde olmayi, hem de mali kaynaklarin dogru sekilde
kullanilmasini igermektedir. Yoneticinin rolii, siirekli degisen is ortamina uyum saglamak ve organizasyonun
basarisi i¢in stratejik kararlar almak ve bu kararlar1 uygulamaktir (Gediik, 2018). Bunun gergeklesebilmesi i¢in
liderlik, planlama, organizasyon, koordinasyon ve kontrol gibi beceriler gerektirmektedir.

Liderlik ise bir grup insanin bir araya gelmesi ve belirli hedeflere ulasmak igin ortak bir amaca dogru
yonlendirilmesi gerektiginde dnem kazanmaktadir (Yildirim ve Han, 2023). Liderlik, bu siirecte yonlendirici bir
rol iistlenen kisinin, vizyonunu paylasarak ve motive ederek, digerlerini harekete gecirmesiyle ger¢eklesmektedir.
Bu, insanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve onlar1 bir araya getirerek kolektif hedeflere dogru ilerlemelerini
saglamak icin gerekli olan bir beceridir. Ayrica giliven insa etmek, iletisim kurmak, kararlar almak ve takim
iiyelerinin yeteneklerini gelistirmek gibi ¢esitli unsurlar1 igermektedir (Jaylovov ve Kerim, 2021).

Yonetim ve liderlik, insanlik tarihinin baslangicindan Once bile iilkelerin ve kuruluslarin basar1 veya
basarisizliginda kritik bir rol oynamistir. Her ikisinin de temel prensipleri genellikle iyi anlasilmis olmasina
ragmen, uygulanmasi konusunda hala kafa karisikligi ve anlagsmazlik vardir. Bu, genis bir bilgi birikimine ragmen,
yonetim becerilerinin ve liderlik ilkelerinin karmasikligindan kaynaklanmaktadir (Cakir, 2020). Basarili bir
profesyonel gelisim programinin olusturulmasi, yonetim ve liderlik becerilerinin 6grenilmesine ve gelistirilmesine
dayanmaktadir. Bu beceriler, bir sirketin veya kurulusun temel yeteneklerinin bel kemigini olusturur. Ancak, bu
becerilerin yani sira, liderlik niteliklerinin de 6nemi biiyiiktiir. Ciinkii liderlik, ekiplerin temel islerini uygularken
ilerlemesine ve gelismesine rehberlik etmektedir. Giiglii liderlik, ekibin potansiyelini ortaya ¢ikarir, motivasyonu
artirir ve isbirligini tesvik eder (Popovici, 2012).

Liderler ve yoneticiler arasinda bazi farkliliklarin oldugunu belirtmek gerekir (Alkin ve Unsar, 2007; Dinler,
2018):

e Her lider ayn1 zamanda bir yonetici olabilirken, her yonetici bir lider olmayabilir. Yoneticilerin basarili
olabilmeleri i¢in liderlik &zelliklerine sahip olmalari ve bu dogrultuda davranmalar1 dnemlidir.
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e Liderler ile yoneticiler arasinda kisilik, karakter yapisi, davranig bigimleri ve gorev anlayislar1 agisindan
farkliliklar vardir. Liderler, sosyal yetenekler, inisiyatif, giiven, popiilarite, iletisim becerileri ve ikna giicii
gibi ozelliklere sahipken, yoneticiler daha ¢ok isin organizasyonu, planlanmasi ve denetimiyle ilgilenirler.

e Liderlerin genellikle belirgin bir karizmas1 vardir ve kisiler arasi iletisimde bu 6zelliklerini kullanirlar.
Ancak yoneticilerde bu kadar belirgin bir karizma beklenmez. Liderler genellikle belirli bir vizyona
sahipken, yoneticiler daha ¢ok isin kendisiyle ilgilenirler.

e Liderler, hayalleri gergeklestirmek ve degisim yaratmak konusunda aktif rol oynarken, yoneticiler daha
cok belirlenen hedefleri yerine getirme egilimindedirler. Liderler, risk almay1 ve yenilikleri uygulamay1
tercih ederken, yoneticiler daha ¢ok kurumun mevcut gereksinimlerini karsilamaya odaklanirlar.

1.1. Modern Liderlik Yaklasimlart

Demokratik Liderlik; Bu liderlik tarzinda, lider ile takipgileri arasinda giiven iliskisinin giiglii olmasi esastir. Lider,
takipcilere giivenmekte ve onlar1 6rgiitsel amaclamakta, planlamakta ve politikalarin belirlenmesi, 6rgiitlenme, is
boliimii ve karar verme siireglerine katilmalar1 konusunda cesaretlendirmektedir (Woods, 2005). Demokratik
liderlikte, lider otoriter veya direktif olmaktan ziyade, takim iiyelerinin fikirlerine ve goriislerine deger
vermektedir. Lider, astlarmin katilimini tesvik eder ve onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina firsat
tanimaktadir. Bu liderlik tarzi, igbirligi ve ortak karar alma siireglerini vurgulamakta, bdylece takim iiyelerinin
Ozgilivenlerini artirir ve motivasyonlarini yiikseltmektedir (Fenta Kebede vd., 2023). Demokratik liderlik, 6zellikle
karmasik ve degisken is ortamlarinda etkilidir. Lider, takim iiyelerinin ¢esitli bakis agilarin1 bir araya getirerek
daha yaratic1 ve yenilik¢i ¢Oziimler bulmalarina yardimer olmaktadir. Bu liderlik tarzi, astlarin baglilik ve
memnuniyetini artirmakta ve uzun vadeli basari igin saglam bir temel olusturmaktadir (Sen vd., 2023).

Vizyoner Liderlik; Vizyoner liderlik, liderin kisilik 6zellikleri ve davranis kaliplart araciligiyla belirlenmektedir.
Bu liderlik tarzi, oncelikle i¢cgorii, 6ngorii, hayal giicii, yaraticilik, diirtistlik, samimiyet, giiven, sebat, sabr,
giicliiliik, hesapli risk alma, basari tutkusu, ve iyimserlik gibi kisilik 6zelliklerine dayanmaktadir (Pathardikar ve
Sahu, 2014). ikinci olarak, vizyoner lider iyi dinlemek, kogluk yapmak, tutarli davranmak, takipgilerine
geribildirim vermek, hislerini paylasmak, destek vermek, isleri delege etmek gibi davranis kaliplarina sahiptir.
Ucgiincii olarak, vizyoner lider, kurumsal baglamdan yola ¢ikarak hedefleri ve vizyonu belirler, biiyiik resmi
gormektedir. Bu liderlik tarzi, liderin 0zgiin kisilik oOzellikleriyle birlesen belirli davraniglar sayesinde
takipgileriyle etkili bir iletisim kurar ve onlar1 belirlenen hedeflere ulasmaya tesvik etmektedir. Bu sayede,
vizyoner liderlik, organizasyonlarda ileriye doniik stratejik yonelim ve basari i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir
(Cakinberk vd., 2011).

Hizmetkar Liderlik; Bu liderlik tarzinda lider, kendisini takipgilerin hizmetine adamistir. Onlarin potansiyellerini
kesfetmelerine, yeteneklerini gelistirmelerine ve en iyi versiyonlarina ulagmalarina yardimei olmak igin ¢aba sarf
etmektedir. Lider, takipgilerinin ihtiyaclarini ve hedeflerini anlar ve onlarin bu hedeflere ulasmalarini
desteklemektedir. Ayn1 zamanda, lider, takipgilerin toplumda ve is hayatinda daha iyi birer birey olmalarma da
onem vermektedir (Page ve Wong, 2000). Greenleaf (2003)’in ifadesinde, hizmetkar liderligin 6ziinde takipgilerin
gelisimine odaklanma ve onlarin kisisel biiyiime ve Ozgiirlesmelerine destek olma oldugu vurgulanmaktadir.
Takipgilerin birer birey olarak gelisimlerini tesvik etmek, daha saglikli, bilge, 6zgiir ve bagimsiz hale gelmelerini
saglamak ve hizmetkar liderlik ilkelerini benimseyerek onlar da bagkalarina hizmet etme yolunda ilerlemelerini
saglamak onemlidir.

Etkilesimci Liderlik; liderin takim {iyeleriyle duygusal ve sosyal etkilesimlerde bulunarak iligki gelistirdigi bir
yaklasimi igermektedir. Lider, takim iiyelerinin bireysel ihtiyacglarini anlar, onlara destek olur, giiven ve saygi
duymaktadir (Catir, 2009). Bu liderlik tarzinda, liderlik etkilesimleri iki yonliidiir; lider hem takim tiyelerini etkiler
hem de takim tiyeleri lideri etkilemektedir. Etkilesimci liderlik, igbirligi, iletisim, destek ve motivasyonu tesvik
etmektedir. Lider, takim iiyelerinin kisisel ve profesyonel gelisimine énem verir ve onlar1 basarilarina katkida
bulunmalar i¢in yardimci olmaktadir. Bu liderlik tarzi, takim {iyelerinin baghlik duygusunu artirir ve isbirligini
tesvik ederek oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasina destek olmaktadir (Taskiran, 2011). Daha ¢ok iliski odaklidir ve
lider-iiye etkilesimini vurgular. Lider, takim tiyeleriyle duygusal baglar kurar, onlar1 destekler, gliven olusturur ve
kisisel gelisimlerine 6nem vermektedir (Eren, 2020).

Déniisiimcii Liderlik; iligskileri maddi unsurlara degil, kisisel degerlere dayandirir ve bu kisisel deger sistemlerini
temel almaktadir. Burns'a gore, bu kisisel deger sistemlerine "son degerler" ad1 verilir. Bu degerler alinip verilemez
ve lzerinde pazarlik yapilamaz. Doniisimcii liderlikte liderler, sahip olduklar1 kapasite ile izleyicilerini
birlestirebilir ve onlar1 yeni amaglara yonlendirebilirler (Firat ve Yesil, 2020). Bu liderler, sadece kurumsal
hedeflere ulasmakla kalmaz, ayni zamanda takim {iyelerinin kisisel gelisimlerine ve degerlerine de Onem
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vermektedirler. Bu sekilde, doniisiimcii liderlik, takim iiyelerinin kendilerini daha biiylik bir amag i¢in motive
etmelerini saglar ve onlan ileriye tasir. Bu liderlik tarzi, orgiitsel kiiltiirii olustururken ve siirdiirlirken kisisel
degerlerin ve adalete dayal1 bir diizenin 6nemini vurgulamaktadir (Bal ve Ufacik, 2024).

Karizmatik Liderlik; liderin sahip oldugu 6zelliklerin yani1 sira grup iiyelerinin lideri nasil algiladiklar1 da biiyiik
onem tagimaktadir. Bu liderlik tarzinda, liderin kisilik 6zellikleri, karizma, gilivenilirlik, vizyonerlik gibi faktorler
lideri digerlerinden farkli kilar ve grup iiyelerinin dikkatini ¢ekmektedir. Ancak, liderin sahip oldugu &zellikler
kadar, grup tlyelerinin lideri nasil algiladig1 da etkilidir (S1gr1 ve Dinger, 2013). Grup tiyeleri liderlerini giivenilir,
etkileyici, vizyoner ve motive edici olarak algiladiklarinda, liderlik etkisi artar. Bu algi, liderin liderlik etme
bigimini ve karar alma siireglerini sekillendirmektedir. Grup {iiyeleri liderlerini kendilerini daha iyi hissettiren,
motive eden ve ortak hedeflere yonlendiren bir figiir olarak gordiiklerinde, liderlik etkisi daha da giiclenmektedir
(Yanardag, 2023). Bu nedenle, karizmatik liderlikte liderin kisisel 6zelliklerinin yan1 sira grup iiyelerinin lideri
nasil algiladiklar1 da 6nemlidir. Lider, grup tiyeleri {izerinde olumlu bir etki yaratmak i¢in hem kendi karizmatik
ozelliklerini kullanmali hem de grup tiyeleriyle etkili iletisim kurarak onlarin giivenini kazanmalidir. Bu sayede,
liderlik etkisi daha da artar ve ortak hedeflere daha etkili bir sekilde ulasilabilmektedir (Sanc1 ve Kogak, 2023).

Paternalist Liderlik; Paternalist lider, calisanlarin 6zel yasamlarina dahil olur ve onlara bir "baba" gibi
yaklagmaktadir. Bu liderlik tarzinda, lider ¢aliganlarin kisisel ve is yasamlari arasinda denge kurmalarina yardime1
olurken, onlar1 korumakta ve desteklemektedir. Astlarin gereksinimlerini anlamaya ve ¢é6zmeye ¢alisirken, onlarin
refah1 ve giivenligi i¢in ¢aba gostermektedir. Bu liderlik bigimi, astlarin ihtiyaglarini 6ncelikli olarak ele alirken
ayni zamanda onlara rehberlik eder ve yol gosterir. Bu sekilde, calisanlar kendilerini giivende hissederler ve
liderlerine giivenmektedirler (Pellegrini ve Scandura, 2006).

Paternalist lider, liderlik anlayigin1 bir aile yapisina benzeterek, organizasyon igindeki diger bireylere aidiyet
duygusu hissettirmektedir. Bu liderlik tarzinda, lider ¢aliganlara yeni uygulamalar1 nasil gergeklestireceklerini ve
beklentilerin neler oldugunu detayli bir sekilde anlatmaktadir. Ardindan, elde edilen sonuglara bagh olarak
caliganlar1 6diillendirmekte veya uyarmaktadir. Calisanlar, sorumluluk alma konusunda tesvik edilir ve problemler
istenildigi gibi ¢oziillirse, paternalist liderin memnun olacagini diisiiniirler. Bu liderlik tarzinda, ¢alisanlar liderin
istedigi davranislar1 gosterir ve ona itaat ederlerse, kendilerini liderin géziinde daha sevilen ve daha motive olmus
hissetmektedirler. Bu sekilde paternalist lider, ¢alisanlarin katilimini artirarak, organizasyon i¢inde daha etkin bir
isbirligi ve uyum saglamaya caligsmaktadir (Keklik, 2012).

2. Saghk Hizmetleri

Saglik hizmetlerinin sunumundaki hedef, toplumun saglik diizeyini artirarak insanlarin hastalanmasinin
onlenmesine yonelik etkili saglik politikalarinin uygulanmasidir. Bu amagla, saglik hizmetlerinin sunumunda
kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmas1 ve maliyetlerin diisiirilmesi biiyilk 6nem tasimaktadir (Pmarbasi ve
Piyal, 2022). Bu, minimum girdi ile maksimum c¢iktinin elde edilmesini gerektirir, yani saglik hizmetlerinin
verimliliginin artiritlmasini ve kaynaklarin israfinin 6nlenmesini saglamakta ve insanlarin saglik hizmetlerine
ulagsmasinin kolaylastirilmasi da 6nemli bir hedeftir. Bu, saglik hizmetlerinin erisilebilirliginin artirilmasi, saglik
tesislerine ulagimin kolaylastirilmas1 ve maliyetlerin diisliriilmesi yoluyla saglanabilir. Saglik hizmetlerine
erisimdeki engellerin kaldirilmasi ve saglik hizmetlerinin toplumun her kesimine yayilmasi, saglikli bir toplumun
olusturulmasina katkida bulunmaktadir (Calmaz ve Yilmazel, 2023).

Gecmis donemlerde saglik hizmetine ihtiya¢ duyan insanlar igin yontemler ve maliyetlerin 6ncelikli konular
olmadig1 bir zaman diliminden, giiniimiizde saglik hizmeti alanlarin taleplerinde ve beklentilerinde énemli bir
degisim yasandigina tanik olunmaktadir. Giiniimiizde insanlar yalnizca hasta olarak degil, ayn1 zamanda kaliteli
ve uygun fiyatli hizmetler arayan, bilgiye erisebilen ve karar alma siireglerine katilmak isteyen rasyonel bireyler
olarak kendilerini tanimlamaktadirlar. Bu nedenle, saglik kuruluslart artik bu degisen tiiketici beklentilerini
karsilayabilmek icin giiclii liderlere olan ihtiya¢larini anlamig durumdadir. Bu liderler, ¢alisanlar1 maksimum
verimlilikle yonlendirebilir ve onlar1 hizmet kalitesini artirmak ve maliyetleri kontrol altinda tutmak gibi hedeflere
ulagsmak i¢in motive edebilirler (Cakmak ve Ugurluoglu, 2019).

Dodson (2017) tarafindan belirtildigi gibi, saglik sektorii stirekli bir degisim siirecindedir ve bu nedenle yeni yapiy1
etkili bir sekilde yonetmek igin yeni liderlik yaklagimlarimin benimsenmesi gerekmektedir. Yeni kanunlar,
yonetmelikler, bakim koordinasyonu ve 6deme modellerinin uygulanmastyla birlikte, saglik uzmanlariin artik
yalnizca hastalar1 nasil tedavi ettiklerini degil, ayn1 zamanda birlikte nasil caligtiklarin1 da diizenlemeleri
gerekmektedir. Bu yeni liderlik yaklagimlari, saglik uzmanlarinin degisen is dinamiklerine uyum saglamasina ve
etkili bir sekilde yonetmesine yardimci olmalidir. Bu ekip caligmasini motive etmek, iletisimi giiclendirmek,
problem ¢dzme becerilerini gelistirmek ve siirekli iyilesme ve 6grenmeyi 6zendirmek gibi unsurlar icerebilir.
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Ayrica, saglik uzmanlarinin kendi alanlarinda liderlik rollerini iistlenmelerini tesvik ederek, karar verme yetkisini
ve sorumlulugunu artirmak da 6nemlidir.

2.1. Saglhik Hizmetlerinde Yonetim

Saglik hizmetlerinin genis yelpazesi, saglik hizmetleri yonetimini 6zel bir alan haline getirmektedir. Koruyucu ve
tedavi edici saglik hizmetlerinin yonetimi, toplumun genis kesimlerine ulasmay1 ve farkli sektorler arasi isbirligini
gerektirmektedir. Bu alan, saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirligini saglamak, saglik politikalarin1 uygulamak ve
halk saghgini iyilestirmek gibi genis kapsamli yonetim faaliyetlerini icermektedir. Ozellikle ikinci ve iigiincii
basamak saglik hizmetlerinin sunuldugu hastanelerde, yonetim daha karmagiktir (Kurt ve Sagsmaz, 2012). Burada,
hastanenin bir dizi alt birimi bulunur ve her biri farkli hizmetleri yonetmektedir. Bunlar arasinda otelcilik
hizmetleri, poliklinikler, ameliyathaneler, laboratuvarlar ve diger poliklinik hizmetleri gibi ¢esitli alanlar
bulunmaktadir. Bu hizmet birimlerinin koordinasyonu ve entegrasyonu, hastanenin etkin bir sekilde islemesini
saglamak icin kritik 6neme sahiptir (Sen, 2018).

Saglik yoneticileri, hastane kaynaklarini etkili bir sekilde kullanarak hizmet kalitesini artirmak, hasta
memnuniyetini saglamak ve g¢alisanlarin verimliligini artirmak igin ¢aba sarf etmektedirler. Ayn1 zamanda,
hizmetlerin etkin bir sekilde koordine edilmesi ve halkin saglik ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in stratejik planlama
ve yonetim becerileri gereklidir. Bu nedenle, saglik hizmetleri yonetimi, gesitliligi ve karmasikligi nedeniyle 6zel
bir uzmanlik alanidir. Saglik yoneticileri, farkli disiplinlerarasi bilgi ve becerilere sahip olmalidir ve dinamik saglik
ortaminda etkin bir sekilde yonetim yapabilmek igin siirekli olarak giincel kalmali ve yeniliklere a¢ik olmalidir
(Ozdemir vd., 2019).

Saglik kuruluslarinin yonetimi, saglik hizmeti almak isteyen hastalara giivenli ve yiiksek kaliteli bakim sunmak
icin siirekli bir ¢aba i¢inde olmalidir. Bu, hem tibbi tedavinin etkinligi ve giivenligi hem de hastalarin memnuniyeti
acisindan kritik 6neme sahiptir. Saglik kuruluslari, saglik hizmeti sunarken en son teknolojiyi ve en iyi
uygulamalar1 kullanarak hasta giivenligini saglamak ve kaliteli bakimi temin etmekle yiikiimliidiirler (Schyve,
2009). Ayrica, saglik kuruluglarindan beklenen bir diger ¢aba da toplumun yararina yonelik sorumluluklarini yerine
getirmektir. Bu, saglik hizmetlerinin toplumun tim kesimlerine ulasilabilir olmasini saglamak, saglik
esitsizliklerini azaltmak, saglik egitimi ve bilincini artirmak gibi konulari i¢erebilir. Saglik kuruluslarinin topluma
kars1 bu sorumluluklari, sadece tedavi ve bakim hizmeti sunmakla sinirli kalmaz, ayni zamanda sagligin korunmast
ve iyilestirilmesi i¢in genis bir perspektifte faaliyet gostermeyi gerektirmektedir (Giin ve Aslan, 2018).

2.2. Saghk Hizmetlerinde Liderlik

Saglikta liderlik, hizmet alan bireylere, belirlenen hedeflere ulasmak icin saglik yoneticilerinin diger galisanlari
etkiledigi kapsamli bir siirectir. Giiniimiiz gelismis saglik kurumlarinda, rekabetin yani sira 6zellesme, teknolojik
gelismeler gibi faktorler sektorii siirekli olarak degistirmekte ve doniistiirmektedir (Duygulu ve Kubilay, 2008).
Bu nedenle, saglik sektoriindeki tiim yoneticilerden etkili liderlik becerilerine sahip olmalar1 beklenmektedir. Etkili
liderlik, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmak, hasta memnuniyetini ve giivenini saglamak, verimliligi artirmak
ve maliyetleri kontrol altinda tutmak gibi 6nemli hedeflere ulasmada kritik bir rol oynamaktadir. Bu liderler, takim
caligmasini tesvik etmekte, motivasyonu artirmakta, iletisimi giiclendirmekte ve vizyoner bir yaklagimla yenilikg¢i
coziimler gelistirmektedir. Bunun yaninda degisen ve gelisen saglik sektoriinde adaptasyonu saglamak ve
kuruluglarii basariyla yonetmek igin stratejik kararlar almaktadirlar (Nicola vd., 2019).

Saglik hizmetlerinde liderligin degerlendirilmesi zorlu bir siirectir ¢linkii liderlik teorileri genellikle farkli ig
ortamlarindaki liderlere yonelik olarak gelistirilmis ve daha sonra saglik hizmetlerine uygulanmigtir. Saglik
hizmetleri, diger endiistrilerden farkli dinamiklere ve gereksinimlere sahiptir ve liderlik bu 6zel kosullarin iginde
degerlendirilmelidir. Saglik hizmetleri, insan yasamiyla dogrudan iliskilidir ve etik, duyarlilik ve hassasiyet
gerektiren bir alandir. Bu nedenle, liderlerin saglik hizmetlerinde etkili olabilmesi igin sadece igletme bilgisine
degil, ayn1 zamanda insan odakli yaklagimlara da sahip olmalari gerekmektedir (Al-Sawai, 2013). Saglik
hizmetlerinde liderlik degerlendirmesi yapilirken, liderlerin hasta bakiminda kalite, hasta gilivenligi, etik
standartlar, saglik politikalar1 ve yonetmeliklere uyum gibi faktorleri etkin bir sekilde yonetme becerileri de goz
oniinde bulundurulmalidir. Ayrica, saglik hizmetlerindeki liderlik, multidisipliner ekiplerle ¢calismayi ve igbirligini
tesvik etme, degisen tibbi teknolojilere uyum saglama, kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini saglama gibi
Ozel zorluklarla da karsi karsiyadir. Bu baglamda, saglik hizmetlerinde liderligin degerlendirilmesi, liderlik
teorilerinin saglik endiistrisine uyarlanmasi ve bu endiistrideki benzersiz gereksinimlerin ve zorluklarin dikkate
alinmasi gerektigi i¢in daha kapsamli bir yaklagim gerektirmektedir (Chatterjee., 2018).

Janssen (2004) tarafindan yapilan bir calismada, 116 iist diizey hastane yoneticisinin liderlik tarzlarmin
belirlenmesi igin arastirma yapilmistir. Sonuglar, hastane ydneticilerinin genellikle doniistimcii liderlik
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ozelliklerini siklikla kullandiklarini, ancak etkilesimci liderlik Ozelliklerini zaman zaman kullandiklarini
gostermektedir. Ayrica, ¢alisanlarin liderlik tarzi algilarinin, is tatmini ve hastane yoneticisinin etkinligi iizerinde
giiclii bir etkilesim oldugu bulunmustur. Ancak liderlik tarzlari ile liderin yas, cinsiyet, tecriibe, liderlik egitimi ve
hastane biiyiikliigii gibi degiskenler arasinda zayif bir baglanti oldugu tespit edilmistir.

Ote yandan, Jabnoun ve Al Rasasi (2005) tarafindan yapilan bir calismada ise déniisiimcii liderlik ve hizmet
kalitesi arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. 360 saglik personeline yapilan bu ¢alismanin sonuglarina
gore, etkilesimci liderligin dontistimcii liderlige gore daha diisiik kalite ve verimlilige neden oldugu belirlenmistir.
Ayrica, etkilesimci liderligin "istisnalarla yonetim-aktif' ve "istisnalarla yonetim-pasif’ boyutlarinin hizmet
kalitesini olumsuz etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak, daha yiiksek performans elde etmek i¢in doniisiimcii
liderlik boyutlarinin ve sarta bagl 6diil boyutunun daha fazla kullanilmas1 gerektigi sonucuna varilmistir.

Yavuz (2009) tarafindan yapilan bir ¢calismada, ¢alisanlarin liderlik algilarinin ve orgiitsel bagliliklarinin ig tatmini
iizerine etkisinin incelenmesi amaciyla 344 saglik personeli {izerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Bu
calismanin sonuglarina gore, karizma ve ilham verme boyutunun genel is tatmin diizeyini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica, sosyo-demografik degiskenlerin, calisma sekli, calisilan boliim, meslek ve yas gibi
faktorlerin liderlik algisi iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Uysal (2010) tarafindan gergeklestirilen bir baska arastirmada ise hastane yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ile
caliganlarin is iretkenlik diizeyleri arasindaki iliskiler incelenmistir. 525 kisi lizerinde yapilan bu arastirmanin
sonuglarina gore, yoneticilik iinvani, egitim durumu, cinsiyet, yoneticilik pozisyonu, yoneticilik siiresi gibi
degiskenlerin lider davranmiglarini biiyiik Olciide etkilemedigi belirlenmistir. Ayrica, hastane yoneticilerinin
calisanlarca karizmatik liderlik boyutunda algilanmasinin is tiretkenligini artirmadig1, ancak ¢alisanlar tarafindan
dontistimcii liderler olarak algilanmasinin is {iretkenligini artirdig1 sonucuna varilmustir.

Oztiirk, Bahcecik ve Pasli Giirdogan, (2012) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada hastanelerde calisan
yonetici hemsirelerin liderlik yaklasimlari belirlenmis ve hastanelere gore karsilastirilmistir. 369 hemsire iizerinde
yapilan bu ¢calismanin sonuglarina gore, genel olarak hemsireler yoneticilerinden memnun olduklarini ve memnun
olanlarm sarta bagl odiil, istisnalarla yonetim-aktif boyutlarinda liderlerini daha yiiksek puanladiklari
goriilmiistiir. Ozel hastanede calisan ydnetici hemsirelerin en ¢ok karizma-ilham verme davranislarinin, en az ise
istisnalarla yonetim-pasif davraniglarinin algilandigi tespit edilmistir. Ayrica, yonetici hemsirelerin doniisiimcii
liderlige iligkin boyutlarin davranmiglarimi sergiledikleri, ayn1 zamanda etkilesimci liderlige ait boyutlarin da
davraniglarii sergiledikleri ortaya ¢ikmustir.

Baltact (2013) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise yeni liderlik yaklasimlarinin ve liderlerin ¢atisma
yOnetimi stratejilerini kullanma diizeylerinin c¢aligsanlar tarafindan algilanmasi baglaminda bir arastirma
gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmanin sonuglarina gore, saglik ¢alisanlarindan, yoneticilerinin doniisiimeii liderlik
boyutlarini daha yiiksek olarak algilayanlarin sayisinin fazla oldugu belirlenmistir. Ayrica, ¢calisanlarin algilarina
dayali olarak, doniisiimcii liderlige ait boyutlarin daha fazla benimsendigi tespit edilmistir. Catismalarin
¢Oziimiinde doniisiimcii liderlige ait boyutlar1 daha yiiksek algilanan liderlerin daha ¢ok, biitlinlestirme, uyma ve
uzlagmay1 kullandigi; etkilesimci liderlige ait boyutlar1 daha yiliksek algilanan yoneticilerin ise bilyiik oranda
hiikmetmeyi ya da daha diisiik oranda kaginma stratejisini kullandiklar1 ortaya konmustur.

Saglik hizmetinde ¢alisanlarla ile ilgili yapilan bazi ¢alismalarda paternlist liderligin incelendigi goriilmektedir.
Ornegin Nal ve Sevim (2019) tarafindan yapilan arastirma, Tiirkiye'deki saglik calisanlari iizerinde paternlist
liderligin is motivasyonu iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglarina gore, paternlist liderligin is
motivasyonunun digsal boyutu iizerinde olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, bir yoneticinin
caligsanlarin digsal motivasyon seviyelerini arttirmak istiyorsa, daha fazla paternlist liderlik davranis sergileyerek
bu hedefe ulasabilecegini gdstermektedir. Is yerinde aile ortami olusturma, calisanlarin kisisel etkinliklerine
katilma, onlarin mutluluk ve hiiziinlerini paylasma, onlar1 yakindan tanima ve igle ilgili kararlarda onlarin
fikirlerini alma gibi davranislar, digsal motivasyonu artirmak i¢in faydali olabilir. Bu bulgular, paternlist liderligin
is yerinde motivasyonu artirici bir rol oynayabilecegini gostermektedir.

Korkutan, Isik ve Kurt (2021) tarafindan gerceklestirilen saglik sektoriinde liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisi
iizerine yapilan calismaya gore, uygun liderlik vasiflar1 ile Orglitsel baglilik arasinda bir iligkinin oldugu
belirtilmigtir. Bu c¢alismaya gore liderler caligma kapasitesinin altina diisen ¢aliganlarina ilham vererek
motivasyonlarini yeniden saglamanin yaninda ¢aliganlarin orgiit i¢in sarf etmesi gereken potansiyel enerji diizeyini
de en {ist seviyeye ¢ikarmalidir. Doniistimcii liderlik ¢alisanlarin orgiite karsi tutum ve davranislarini bireysel ve
orgiitsel olarak olumlu sekilde etkilemektedir. Liderin olusturmasi gereken yapinin, ¢alisanlarin orgiitiin basarisi

62



Saghk Hizmetlerinde Liderlik ve Yoneticilik, 2024, 3(1) 57-67

i¢in hi¢bir denetim mekanizmasinin olmamasi durumunda bile 6nceden belirlenmis olan hedeflere kendi istekleri
ile mutluluk duyarak ulagsma arzusu tagiyabilmelerinin gerekliligine deginilmistir.

Alp ve Sevim (2022) tarafindan gergeklestirilmis olan ve toplamda 37 makalenin sistematik derlemeye dahil
edildigi ¢alismada son bes yilda saglik sektoriinde giincel liderlik tarzlari (etik liderlik, hizmetkar liderlik,
doniisiimcii liderlik ve vizyoner liderlik) iizerine gerceklestirilen aragtirmalarda bir artig oldugu tespit edilmistir.
Kiiresellesmenin bu konuda ¢ok etkili oldugu ve ¢alisanlarin iginde bulunulan kosullara uygun lider tiplemesini
gormek istemelerinin de etkili oldugu ortaya konulmustur. Ayrica saglik sektoriinde liderlik ve gesitli orgiitsel
davranis konulari (is doyumu, motivasyon, oOrgiitsel vatandaslik) arasindaki iliskiye yonelik c¢aligmalarda
yogunlasma oldugu belirlenmistir. Yapilmis olan caligmalarda meydana gelen bu artisin nedeni olarak,
yoneticilerin Orgiitii bir biitiin olarak ele aldiklar1 ve Orgiitiin 6nemli bir pargasi olan bireylerin ve gruplarin
diisiincelerinin ve katilimimin 6nemsenmesi ile agiklanabilecegi belirtilmistir.

Ozisli (2023) tarafindan yapilan ¢alisma ile hizmetkar liderligin orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini iizerinde bir
etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda Kocaeli ve Sakarya illerinde 405
hemsireye anket yontemiyle ulagilarak veri elde edilmistir. Arastirma sonucuna gore, hizmetkar liderlik algisinin
orta diizeyde oldugu is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin ise daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayni zamanda hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur.
Calismada saglik hizmetlerinin stirekli bir gelisim i¢inde olmasindan dolay1r yoneticilerin ¢alisanlarinin
diisiincelerini 6nemseyerek onlarin gorev yapmakta olduklart kurumlari ile 6zdeslesmelerinin saglanmasi ve
boylece saglik calisanlarinin gorevleri geregi zorluklar ile karsilastiklarinda aidiyet hissi araciligiyla zorluklara
kars1 daha fazla direng gosterebilecekleri vurgulanmaistir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Saglik kurumlarinda liderlik, ¢alisanlarin performansi, is doyumu ve hizmet kalitesi {izerinde énemli bir etkiye
sahiptir. Yoneticilerin sergiledikleri olumlu liderlik davraniglari, bu faktorleri olumlu yonde etkilemektedir.
Bagarili liderlik, yonetimsel siiregler ve politikalar araciligiyla saglik ¢evresine yeni bir bakis agis1 getirmektedir.
Bu sayede saglik kurumlarinda kalitenin artirilmasi ve hem hastalar hem de galiganlar i¢in daha olumlu ve verimli
ortamlarin olusturulmasi saglanmaktadir. Saglik kurumlarinda liderlik, genel performansin ve hizmet kalitesinin
iyilestirilmesinde kritik bir rol oynamaktadir (Lombardi, 2017).

Saglik liderligi baglaminda, cesitli liderlik tiplerinin 6n plana ¢iktig1 bilinmektedir. Ozellikle déniisiimcii liderlik,
saglik sektoriinde yapilan calismalarda sik¢a vurgulanan ve one ¢ikan bir liderlik tipidir. Ciinkii toplumdaki hizl
degisimler ve artan sosyoekonomik sorunlar gibi kriz ortamlarinda, doniistimcii liderlik en etkili liderlik bigimi
olarak kabul edilmektedir. Bu liderlik tarzi, liderin vizyoner yaklagimi ve izleyicilerini motive etme yetenegi
sayesinde, degisim siireclerini yonetme ve kriz durumlarinda ¢6ziim tiretme konusunda etkili olabilmektedir. Bu
nedenle, saglik liderligi alaninda doniigiimcii liderlik 6nemli bir rol oynamaktadir (Gedikoglu, 2015). Bu
donemlerde, dis taleplerin karsilanmasi ve diger orgiitlerdeki olumlu degisikliklerin yakalanmasi i¢in doniisiimcii
liderlige ihtiyag¢ vardir. Bu liderlik tarzi, doniisiimii tesvik eder, vizyon sahibi liderlerin ortaya koydugu hedeflere
odaklanir ve takimi bu hedeflere ulagmak icin harekete gegirir. Ayrica etkilesimci liderlik de 6nemlidir ¢iinkii lider,
calisanlarin performansimi izler, degerlendirir ve basarilari veya eksiklikleri konusunda geri bildirim saglar.
Bagarili ¢alisanlari takdir ederek odiillendirirken, eksiklikleri olanlar destekleyerek gelisimlerine katkida bulunur.
Ozellikle saglik sektdriinde, hatalarm ciddi sonuglara yol agabilecegi diisiiniildiigiinde, saglik personelinin siirekli
egitilmesi ve desteklenmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Bu nedenle, etkilesimei liderlik ve dontistimcii liderlik,
saglik sektdriinde basaril bir liderlik uygulamasi i¢in kritik dneme sahiptir.

Sonu¢ olarak iyi bir liderin performansi, saglik kuruluslarmin basarisi i¢in kritik neme sahiptir. Saglk
kurumlarinda kalite, verimlilik, etkililik ve performans gelistirme, liderlik davranislarinin etkin bir sekilde
uygulanmasiyla saglanabilir. Ozellikle hastaneler, &zgiin yapisi geregi diger sektorlerden farkli liderlik
yaklagimlarin1 gerektirmektedir. Hastanelerde, tibbi hizmetler, idari igler ve yardimei saglik personeli gibi farkli
alanlarda liderlik yapacak farkli liderlere ihtiya¢ duyulabilir. Bu nedenle, tek bir liderlik modeli veya liderlik tarzi
her zaman uygun olmayabilir. Ornegin, klinik departmanlar igin daha teknik ve uzmanlik gerektiren liderlik
ozellikleri aranirken, idari birimlerde daha genel yonetim becerilerine sahip liderler tercih edilebilir. Hastane
ortami, birden fazla liderlik modelini igerebilecek kadar karmasiktir. Bu nedenle, liderlik pozisyonlar: ve liderlik
tarzlar1, hizmet alanlar1 ve meslek gruplaria gore gesitlilik gosterebilir. Ancak, tiim liderlerin kurumsal hedeflere
ve kalite standartlarina uyum saglamasi ve kurumun basarisini artirmak i¢in isbirligi icinde ¢aligmasi 6nemlidir.

Saglik hizmetlerinde liderlik, ¢alisan performansi, is doyumu ve hizmet kalitesi lizerinde biiylik bir etkiye sahiptir.
Basaril1 liderlik, saglik kurumlarinda yeni bir bakis agis1 getirerek hizmet kalitesini artirir ve hem hastalar hem de

63



SDU IKY Dergisi, 2024, 3(1), 57-67

SDU Journal of HRM, 2024, 3(1) 57-67

calisanlar i¢in olumlu ortamlar olusturur. Ozellikle doniisiimcii liderlik, saglik sektoriinde dne ¢ikan bir liderlik
tarzidir ve kriz donemlerinde etkili olabilir. Bu liderlik tarzi, liderin vizyoner yaklagimi ve izleyicilerini motive
etme yetenegi ile degisim siireclerini yonetmede etkili olabilir. Ayrica, etkilesimci liderlik de dnemlidir ¢ilinkii
lider, calisan performansini izler, degerlendirir ve geri bildirim saglar. Saglik sektoriinde hatalarin ciddi sonuglara
yol acgabilecegi gdz oniine alindiginda, saglik personelinin siirekli egitilmesi ve desteklenmesi 6nemlidir. Paternlist
liderlik ise is motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Ozellikle is yerinde aile ortami olusturma ve
caligsanlarla yakin iligkiler kurma, digsal motivasyonu artirabilir.

Saglik hizmetlerinde liderlik, hem hastalarin memnuniyetini artirmak hem de calisanlarin performansini ve is
doyumunu yiikseltmek i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle liderlerin belirli stratejiler ve yontemlerle bu
hedeflere ulagsmalar1 6nemlidir. Liderlerin hem hastalarin hem de c¢alisanlarin geri bildirimlerini diizenli olarak
degerlendirmeleri gerekmektedir. Hastalarin memnuniyetini artirmak igin liderler, hastane hizmetlerini ve personel
performansini diizenli olarak gozden gecirmeli ve gerekli iyilestirmeleri yapmalidir.

Saglik hizmetlerinde yer alan liderler etkili iletisim becerilerini gelistirmeli ve ¢alisanlarla acik ve seffaf iletisim
kurmalidir. Bu durum ekip {iyelerinin motivasyonunu artirabilir, igbirligini tesvik edebilir ve hizmet kalitesini
yiikseltebilir. Liderler, ekip ¢aligmasini ve igbirligini tesvik etmelidir. Birlikte ¢aligma ortamlar1 olusturularak
calisanlarin birbirleriyle bilgi paylasimi gergeklestirmeleri desteklenmelidir. Bu tiir ¢aligma ortamlari saglik
hizmetlerinde verimliligi ve hizmet kalitesini artirabilir.

Liderler ¢alisanlarin siirekli olarak egitim ve gelisim firsatlarina kolay erisimini saglayarak saglik ¢aligsanlarinin
mesleki becerilerini giincellemelerine ve en son tibbi teknikleri 6grenmelerine yardimer olabilir bu da hizmet
kalitesi artirilabilir. Son olarak saglik hizmetleri liderleri, calisanlarin stresle basa ¢ikma becerilerini
gelistirmelerine ve ig-yasam dengesini saglamalarina destek olmalidir. Béylece ¢alisanlarin saglik hizmetlerindeki
performanslar artirabilir ve tiikenmislik yasanma riskini azaltabilir. Bu tiir stratejilerin uygulanmasi, saglik
hizmetlerinde liderligin etkinligini artirabilir ve hem hastalarin hem de c¢alisanlarin memnuniyetini en st
seviyelere tagiyabilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Caligma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Yazar Katkilari Caligsmaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamustir.
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