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ORGUTLERIN STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETiIMINDE HiZMETKAR
LIDERLIK iLE ORGUTSEL YABANCILASMA ARASINDAKI iLiSKiYi
INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Ercan YAVUZY, Melek BODUR?

Oz

Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasiminin farkli orgiitsel degiskenlerle iliskisi, alan yazininda énem
kazanan konulardan biri haline gelmistir. Literatlirde orgiitsel diizeyde, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
ilgili birgok ¢alisma ve bulgular olmasina ragmen, hizmetkar liderlik ve 6rgltsel yabancilasma kavramlarina
iliskin ¢alismalarin az sayida oldugu gorilmektedir. Bu calismada, stratejik insan kaynaklari yonetiminde
hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel yabancilasma arasindaki iliskinin tespit edilmesi amacglanmaktadir. Ankara ilinde
hizmet sektorii biinyesinde yer alan kurum ve isletmeler arastirmanin orneklemini olusturmaktadir.
Arastirmanin verileri hazirlanan anket formu ile toplanmistir. Toplamda 400 gecerli anket formu ile
arastirmanin veri seti olusturulmustur. Arastirma konusuna iliskin yapilan analizler neticesinde, stratejik insan
kaynaklari yonetiminde isgorenin verimliligini artiracak gereken ¢alismalar yapildiginda hizmetkar liderligi
artirdigi, 6rgitsel yabancilasmayi azalttigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Yabancilasma
JEL Siniflandirmasi: M10, M11, M12

A RESEARCH TO EXAMINE THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP
AND ORGANIZATIONAL ALIENATION IN THE STRATEGIC HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT OF ORGANIZATIONS

Abstract

The relationship of the strategic human resources management approach to different organizational variables
has become one of the key topics in field writing. Although there are many studies and findings on strategic
human resources management at the organizational level, the literature shows that there are few studies on
the concepts of servitative leadership and organizational alienation. In this study, it is aimed at identifying the
relationship between servant leadership and organizational alienation in strategic human resources
management. The institutions and businesses within the service sector in Ankara constitute an example of
research. The data of the research is collected with the prepared questionnaire. A total of 400 valid
questionnaire forms and a data set of the research have been created. As a result of research analysis, it has
been determined that when work is carried out in strategic human resources management that should
improve the effectiveness of the business, it increases service leadership and reduces organizational
alienation.
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1. Giris

Kuresel gapta hiz kazanan rekabet ile isletmelerin, en dnemli unsuru olan insan kaynagini daha
donanimli hale getirebilmek adina uyguladigi bircok yéntem gériilmektedir. Orgiitlerin hedeflerine
ulagabilmesi icin en 6nemli potansiyel kaynak olarak gorilen insanin, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin uyguladigi stratejiler Gizerinde oldukga etkili oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte
isletmeler de planlamalarini farkl stratejik uygulamalarla degisiklige yonlendirmektedir.

Orgiit isleyisi ile bireyin dogasi arasinda uyum saglanmadigi takdirde ortaya gikan yabancilasma
eyleminin 6niline gegmek icin, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin bireye yonelik planh ve
kontrollG yapilmasi gerekmektedir. Bu sayede is tatminin de artis, saglam bir is kiltiiriiniin olusmasi
gibi bircok faktériin isgdrenler iizerinde olustugu yadsinamaz bir gercektir. Haliyle iKY uygulamalari
is gorenlerin verimliligine katki saglamakta ayni zamanda daha iyi bir ig kiiltlrinin olusmasi
asamasinda kaynak niteligi tasimaktadir. IKY’de yapilan uygulamalarin érgiitsel yabancilasmanin
ortadan kaldirilmasini ve calisanlarin performanslarindaki etkinlik ve verimliliklerinin en st
seviyeye ¢ikarilmasini saglamada etkili olacagi 6ngorilmektedir.

Orgiitlerde, mevcut potansiyelin artirilarak orgitiin farkli bir asamaya getirilmesinde ve
isleyisinde etkin rol oynayan birim insan kaynaklari olarak adlandiriimaktadir (Solmaz, 2018;
Coskun & Kayar, 2011). Bu baglamda iKY uygulamalari is gérenlerin verimliligine katki saglamakta,
¢alisanlarin birtakim gérev sorumluluklarinin bilincinde olmasiyla ise olan 6zverileri artmakta ve
performanslarinda da yikselme olacagi diisiinlilmektedir.

ilgili literatiir ve degerlendirmeler kapsaminda stratejik insan kaynaklari ynetimi ile ilgili bircok
calisma ve bulgular olmasina ragmen, hizmetkar liderlik ve 6rgitsel yabancilasma kavramlarina
iliskin calismalarin az sayida oldugu goérilmektedir. Bu calismada, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde hizmetkar liderlik ile 6rglitsel yabancilasma arasindaki iliskinin tespit edilmesi
amaciyla yola ¢ikilmistir. Arastirmanin literatiire katki saglayacagi ve bu konuda yapilacak olan tim
yeni ¢alismalara da yol gosterecegi diisiinilmektedir.

2. Literatiir Ozeti
2.1. Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi

Orgiit igerisinde insan kaynaklari ydnetiminin islevini siirdirmesine yénelik makro diizeyde bir
yaklasim tirid olan stratejik insan kaynaklari yénetimi bolimiinin gelisme gosterdigi bulgularina
ulasilmaktadir (Glrbiz, 2011: 400). Truss ve Gratton’a (1994:663) gore; “6rgltlerin performansini
giclendirmek, yenilikci faaliyetler ile 6rgit kiiltird olusturmayi esas alan bir strateji gelistirmek,
stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel amacidir” olarak vurgulanan ve arastirmalarda siklikla
karsilasilan stratejik insan kaynaklari yonetiminin tanimlari arasinda yer almaktadir (Golden &
Ramanujam, 1985; Lengnick- Hall & Lencnick Hall, 1998, Schuler, 1992).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi konusunda yapilan bircok arastirmaya gore, stratejik
yonetim; bir sirketin insan kaynaklari ile stratejileri ve hedefleri arasindaki baglanti olarak
adlandiriimaktadir (Demirtas, 2013: 268). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin amaci bilginin elde
edilmesi ile birlikte insanin kaynaginin da yodnetilmesidir. Bu st yonetimin belirlemis oldugu
stratejileri uygulama, sonuglandirma ve hayata gegirme evresine isik tutmayi hedeflemektedir
(Cooper, 2003; Saridakis & Cooper, 2017). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin etkili olabilmesi
icin, insan kaynaklari (iK) sirket politikalari olusturuldugunda ve uygulandiginda stratejik bir ortak
olarak hayati bir rol oynamalidir (Ayyildiz Unlii & Kegecioglu, 2009:1180). Stratejik IK, ise alim,
egitim ve calisanlari ddillendirme gibi farkl faaliyetleri sergilemektedir. Stratejik iK, bir sirketin
bilyiimesi (zerinde dogrudan etki vyaratabilecegi yontemlere bakmayi icermektedir. IK
personelinin, sirketin uzun vadeli planlarinin ihtiyaglarini karsilamak lizere ¢alisanlari gelistirmek ve
elde tutmak igin stratejik bir yaklasim benimsemesi gerekmektedir. isletmelerde bilginin yénetilme
asamasinda stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin adindan siklikla bahsedilmektedir. insan
kaynagi; deneyimlerinin ve hakim oldugu birgok bilginin etkili kullanilabildiginde stratejik anlamda
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rakiplerinden Ustlnlik saglayabildigi gorilmektedir (Beer 1997; Budhwar & Sparrow, 1997; Hope-
Hailey vd., 1997; Perry & Mesch, 1997). Orgiitlerde, mevcut potansiyelin artirilarak farkli bir
asamaya getirilmesinde ve isleyisinde etkin rol oynayan birim; insan kaynaklari olarak
adlandiriimaktadir (Yavuz & Altinay, 2015: 29-30). Stratejik insan kaynaklari yonetimi her isletme
icin cok fazla énem arz etmektedir. Orgiitlerin, stratejik insan kaynaklari yénetimi ilkelerini
uygulamaya baslamadan 6nce belirli sayida ¢alisani istihdam etmesi gerekmez. Aslinda, isi bliyitme
planlari varsa bu bliyiimeyi stratejik insan kaynaklari yénetimiyle iliskilendirmeyi diisinmektedirler
(Ozutku & Cetinkaya, 2012; Perry & Mesch, 1997). Bazi 6érgiitler icinde iK fonksiyonu olmadigindan
islerinin bu kismini disaridan takviye etmektedirler.

Stratejik insan kaynaklari hizmetleri, insan kaynaklari yonetimi stratejisi gelistirmek de dahil
olmak Gizere tam hizmet sunan IK islevleri saglamaktadirlar (Keser, 2002; Kaufman, 2015). Stratejik
iK hizmetleri, &rgiitlerin biiyiimesini kolaylastirmak icin hem operasyonel hem de stratejik
yonetimin yikinU ortadan kaldirmaya yardimci olmaktadir. Arastirmalara gore, stratejik insan
kaynaklari yonetiminin orgitlere bircok avantaj sagladigi gorilmektedir. Bunlar; is tatmininde artis,
daha iyi is kdltlrinin olusturulmasi, misteri memnuniyetinde artan oranlar, verimli kaynak
kullanimi ve yonetimi, ¢alisanlari yonetmek icin planli ve kontrolli olma gibi Gretkenligi artici
performans gostergelerine ulasiimaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde, stratejik bir plan
olusturulmasi agsamasinda insan kaynaklari faktériinin, uygulamanin her béliminde yer almasi ve
bu anlamda degerlendirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Coskun & Kayar, 2011; Solmaz, 2018;
Golden & Ramanujam, 1985). Tim orgitler ayni amaglar dogrultusunda galisirken, strateji
uygulayan sirketlerin basarili olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Stratejik iKY, is
gorenlerin performanslarina iliskin analizler yapmakta, 6rgitiin rekabet ortaminda uygulamis
oldugu stratejik planlamalara katkida bulunmaktadir. (Glrol & Gemici, 2017-6: 40-41).

2.2. Hizmetkar Liderlik

Lider, kavramsal olarak yol gosteren, dnder olan, ihtiyaglara yonelik gliclii sezgileri var olan
kimseler olarak ifade edilmektedir (inan & Serinkan, 2020: 308). Bir baska deyisle &rgiitlerin
isleyisine yon vermek, is gorenlerin verimli calismalarini saglayacak ortamlar hazirlamak, 6rgut ici
karsilasilan problemleri en aza indirmek i¢in belirlenen hedefler dogrultusunda tim siiregleri
koordine eden olarak tanimlanmaktadir (Yoshida, vd., 2014). Liderlik kavraminin temelinde
bulunan itibar ile gliven ve otorite saglama gerekliligini aciklar niteliktedir. Liderin alacagi
kararlarda 6rglt ici ve disi tim amaglara yonelik normlara bagli olmasi beklenmektedir (Okumus &
Avcl, 2017: 399). Hizmetkar liderlik ile ilgili arastirmalarda bu kavramin bilinen éncilerinden biri
olan Greenleaf’in (1977) yaklasimina gore hizmetkar liderlik; insanlari yonlendirmek yerine hizmet
etme hissiyatinin var olmasindan kaynaklandigini belirtmektedir (Greenleaf, 1977: 21-24).
Greenleaf (1970) hizmetkar liderligin tanimini 6ncelikli olarak Herman Hesse’nin (1956) Dogu’ya
yolculuk adli eserinden etkilenerek yazmis oldugu kaynaklarda belirtilmektedir (Yavuz & Kuguk,
2018: 82-83).

Hizmetkar liderlik son zamanlarda adindan sik¢a bahsettiren hizmete yonelik gelisen bir
yaklasimdir (Spears, 1996: 34). Bir hizmetkar lider, insanlarin 6grenmesine ve gelismesine, amaca
yonelik faaliyetlere, motive olmasina, enerjik olmasina ve en yiiksek seviyede katkida bulunmaya
yardimci olmanin sorumlulugunu hissetmektedir. Hizmetkar liderlik, insanlarin islerinde en iyi
olmalarini saglamak icin onlara ilham veren biri olarak nitelendirilmektedir (Giampetro-Meyer,
Brown, Browne & Kubasek, 1998). Hizmetkar liderler 6rgitin isleyisinden ¢ok tim is gorenler
Uzerine odaklanip hizmet etme duygusu icinde olduklari ileri sirilmuistir (Andre & Lantu, 2015;
Ertlirk, 2016). Hizmetkar liderligin tanimi Findik¢i'ya (2012) goére; bireyin hicbir ¢cikar s6z konusu
olmadan, baskalarinin hizmetine yonelik kendini adamasi ve bu anlamda isteklerini karsilayarak
adeta baskalari icin yasamasi olarak ifade edilmektedir, lider; baskalarinin ihtiya¢ ve isteklerine
oncelik vermeyi amacglamakta, “ben” anlayisindan ziyade “biz” anlayisina dikkat ¢ekmektedir
(Findikgl, 2012: 361).
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Hizmetkar liderlik, en etkili liderlerin giic almak veya kontroli ele almak yerine baskalarina
hizmet etmeye ¢alismis oldugu inancini temel alan bir liderlik felsefesidir (Kaya, 2019:50). Burada
sozl edilen kisiler; miusterileri, is ortaklarini, diger ¢alisanlari ve topluluklari igermektedir.
Hizmetkar lider, glici paylasmakta baskalarinin ihtiyaglarini ilk sirada tutmakta ve insanlarin
mimkin oldugunca gelismesine ve performans gostermesine yardimci olmaktadir (Frick,
2004:342). Orgiitlerde lider mutlu galisma alanlari olusturarak isletmeyi ileri boyutlara tasimayi
hedefler; hizmetkar lider ise is gbrenler lizerine hizmet etmeyi amag edinmektedir (Solmaz, 2018:
28). Hizmetkar liderligin kritik dneme sahip on karakteristigi incelenmektedir. Su sekilde tanimsal
ifadelerle 6zetlemek mimkindir (Duyan, 2014: 5-6):

Dinleme: Hizmetkar liderler iletisimin 6nemli oldugunu savunurlar. Dikkatli sekilde dinleyip
algilamali grubun ihtiyaglarini buna yénelik olustururlar.

Empati Kurma: Baskalarini empati kurarak anlamaya calisir ve kabul ederler.

lyilestirme: Hizmetkar liderler kendileri de dahil baskalarini duygusal anlamda iyi hissettirecek
iyilestirme 6zelligine sahiptirler.

Farkindalik: Greenleaf’in (1977) tanimina goére farkindalik “keskin bicimde uyanik, makul
bicimde rahatsiz “olarak ifade eder (Greenleaf, 1977: 23).

ikna Etme: Orgiitler icerisinde hizmetkar liderler; karar verme asamasinda yetki Ustiinliigiine
degil ikna etmeye 6nem verirler.

Kavramsallastirma: ileriyi gdrerek hareket eder kabiliyetlerini koymus oldugu hedeflere yénelik
ortaya cikarir.

Ongérii: Mevcut durumun analizlerini yapar ve sezgileri cok kuvvetlidir.

Sorumlu Yéneticilik: Baskalarinin istek ve ihtiyaglarini 6ncelikli olarak amag edinir.
insanlarin Gelisimine Adanma: is gdrenlerin bireysel acidan gelisimine katkida bulunurlar.
Topluluk Olusturmak: Birlik ve beraberligin 6nemli oldugunu vurgular.

Hizmetkar liderlerin, galisanlari alabilecegi en yiksek potansiyel seviyeye kadar gelistirmeyi
amag edindigi ve bu anlamda katki bulunulmasi dahilinde galisanlarin gelisimine bliylik fayda
sagladigi gorilmektedir (Duyan, 2014: 6).

2.3. Orgiitsel Yabancilagma

Yabancilagsma kavrami son yillarda yeni karsilagilan bir terim gibi algilansa da temelini dinin
olusturdugu eski caglardan giiniimiize kadar gelen bir kavramdir (Kiraz, 2011: 148). Latince
“alienatio” kelimesinden tiiretilmis bu kavram yabancilastirma anlamini tasimaktadir. Fars¢a’da
kavram olarak anlamsiz, bos yer olarak ifade edildigi gibi; “yabani” isminden tiireyen yabancilasma
anlaminda da Tiirkge literatiiriinde yerini almistir (Tanriverdi & Kilig 2018: 2). Yabancilasma terimi
ilk kez putperestlik olarak kabul edilen puta tapma inanisindan gelmektedir (Ofluoglu &
Buylkyilmaz, 2008: 115). Yaptiklari putlar kutsal kabul edip, onlara iman ederek aslinda kendi
yarattiklari objelere inandiklari yadsinamaz bir gercektir. insanlar kendi yetenekleri ile ortaya
citkarmis oldugu 6zelliklerine ve yine kendi becerileri ile yaratmis oldugu nesnelere taparak kendine
yabancilasma eylemini olusturmaktadirlar (Salihoglu, 2014; Simsek vd., 2011).

Yabancilasma kavrami, yuzyillar boyunca, 6zellikle felsefe, psikoloji, sosyoloji ve siyasi bilim
alanlarinda tartisiimaktadir; 1950'lerde bu kavram kullanimi ile birlikte orgiitlerde yabancilasma
kimlik kazanmaktadir (Kiraz, 2011: 148). Hegel, Marx, Durkheim, Mills gibi distnirler tarafindan
veni anlayislarla genisletilen yabancilasmanin tarihi gelisimini bircok yazin alaninda gérmek
mimkiandur (Simsek vd., 2011: 312-315). Genel hatlari itibari ile tim dusundrler yabancilasmanin
kacinilmaz oldugunu vurgulamaktadirlar (Unsal, 2018: 100-101). Seeman’nin (1983) yabancilasma
terimini; gucsuzlik, anlamsizlik, kuralsizlik (normsuzluk), cevreden uzaklasma, kendine
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yabancilasma olarak bes boyutta incelenmesi gerektigini ele almaktadir. Glgsizliik, bireylerin
kendini bilingli bir sekilde yénetememe durumu olarak ifade edilmektedir. Anlamsizlik boyutu ise
bireylerin hangi dogrulara ve neye inanacagini bilememesi hakkinda kararsizlik yagamasidir.
Kuralsizlik (normsuzluk), bireylerin kendi sahip oldugu degerlerin toplumun degerleri ile
uyusmamasi durumunda ortaya ¢ikan davraniglar bitluntdir. Bireyin toplumun benimsemis
oldugu vargilari ve degerleri kabul etmemesi durumu cevreden uzaklasma boyutu olarak
tanimlanabilmektedir. Kendine yabancilasma, bireyin sosyal yapidan uzaklasarak kendi varligindan
bile sogumasi seklinde ifade edilmektedir (Ofluoglu & Biylkyilmaz, 2008; Seeman, 1959).

Orgiitsel yabancilasma, calisanlarin isten kendini soyutlama, ise karsi isteklerin olusmamasi
durumudur (Tanriverdi & Kilig 2018: 3). is gérenler érgiitlere yabancilastiginda kendini oraya ait
hissetmez; bu yabancilasma durumu 6rgite oldugu kadar kisiye, goreve karsi da olusabilmektedir
(Unsal, 2018: 101). Orgiitte olusan problemlerin artmasi, mevcut doyumsuzluk hali gibi birgok
durumlar yabancilasma eylemini artirmaktadir. Orgiit yapisinda eksik yénetim seklinin olusmasi ile
is gorenlerin isteksizlik ve duyarsizlik yasamalari 6rgiite karsi yabancilasmayi artiran nedenler
olarak goriilmektedir (Demirel & Unal, 2011: 3). Orgiitlerde yabancilasmaya yol agan birgok etken
vardir. Bunlar érgiitsel ve cevresel etmenler olarak iki grupta incelenmektedirler (Demirel & Unal,
2011: 4; Salihoglu, 2014: 4).

Yabancilasmaya yol agan érglitsel etmenler

e Gecmis olaylar Uretim bigimi

e YoOnetim tarzi Calisma kosullari
e Bilgi akisI Modyiler iliskiler
e Grup &zellikleri is bolimi

e Orgiit kapasitesi inang ve tutumlar

Yabancilasmaya yol agan ¢evresel etmenler

e Ekonomik yapi

e Teknolojik yapi

e Toplumsal ve kiltirel yapi

e Sanayilesme, kentlesme ve sosyal ¢6ziilme
e Politik ve hukuki yapi

e Sendikal 6rgltlenmeler

o Kitle iletisim araglari

Yabancilagsma yonetimi, kiiresel is piyasasinda organize olarak hayatta kalma agisindan bir ¢caba
gosterilmesi gerektigi icin bugtin kuruluslar tarafindan ise karsi doyumsuzluk yasamama adina ciddi
onlemler alinmakta ve bunlar degerlendirilmektedir (Salihoglu 2014: 4-5).

Orgiitlerdeki yabancilasma y&netimi, is yerinin zihinsel sagliga daha elverisli hale gelmesinde
gerekli inisiyatifleri kullanarak mevcut durumlarin degisimleri icin kuruluslari yonetebilmeyi
amaclamaktadir (Asik, 2018: 177-178). Orgitlerin yabancilasma yénetimi igin diizenlemis oldugu
birtakim yéntem basliklari su sekilde ifade etmek mimkiindiir (Silah, 2005: 215-217); Is genisletme,
is gdrenlerin birden fazla isi 8grenmesi ve uygulamaya gecirmesi olarak tanimlanabilmektedir. is
degistirme, is gorenlerin deneyimlerini artirarak farkh is alanlarinda galismalari icin gecici siireli
birim degistirmesi olarak ifade edilmektedir. is zenginlestirme, calisanlarin planlama ve kontrol
etme asamasinda daha ¢ok sorumluluk kazandirma amag¢ edinilmektedir. Siire¢ yenileme,
calisanlarin is siirecinde birtakim degisiklikler yaparak isin yeniden yapilandirilmasi ve tasarlanmasi
olarak belirtilmektedir (Unsal, 2018; Banai & Weisberg, 2003). Personel giiglendirme ile ¢alisanlarin
yonetimde s6z hakkina sahip olmasi ve orgite yeni fikirler sunabilmesi icin ayni zamanda orgiit
yonetimine katki saglamasi amaglanarak orgitsel yabancilasmanin bu sayede dnlenebilecegi ifade
edilmektedir (Girer, 2018: 352-353).
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3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu calismada nicel arastirma yontemlerinden olan genel tarama desenlerinden iki ve daha gok
sayidaki degiskenin arasinda birlikte degisimin varli§ini veya derecesini belirlemeyi amaglayan
iliskisel tarama modeli kullanilmistir. iliskisel tarama modelinde; degiskenler birlikte ele
alindiginda degisiklik gosterip gostermedigini veya degisiklik gosterirse bu degisimin nasil oldugu
saptanmaya calisilir. iki veya daha fazla sayidaki degiskenin belirlemis oldugu etkenler ve bunlarin
derecesinin belirlenmesi ile iliskisel tarama modelinde bir calisma yapilmistir (Karasar, 2014).
Sekil 1: Arastirma Modeli

Alan yazin incelendiginde orgitlerde, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili birgok calisma
ve bulgular olmasina ragmen, hizmetkar liderlik ve 6rgiitsel yabancilasma kavramlarina iligkin
¢alismalarin sinirl sayida oldugu gorilmektedir. Bu sebeple mevcut ¢alismada, stratejik insan

H, Orgiitsel

Hizmetkar Liderlik >
H Yabancilasma

Stratejik insan
Kaynaklari
Yonetimi

kaynaklari yonetiminde hizmetkar liderlik ile orgitsel yabancilasma arasindaki iliskinin tespit
edilmesi amacglanmaktadir.  Arastirmanin  amaglari  dogrultusunda asagidaki hipotezler
belirlenmistir:

Hai: Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklagimi ile hizmetkar liderlik arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Ha: Stratejik insan kaynaklari ydnetimi yaklagimi ile 6rgutsel yabancilasma arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hs: Hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel yabancilasma arasinda anlamb bir iligki vardir.

Ha: Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasiminin hizmetkar liderlik algisi (izerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hs: Stratejik insan kaynaklari yénetim yaklasiminin orgitsel yabancilasma algisi Gizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

He: Hizmetkar liderlik algisinin 6rgiitsel yabancilagsma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Ankara ilinde hizmet sekt6ri bilinyesinde yer alan kurum ve isletmeler arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Arastirmanin érneklem sayisi belirlenirken, Yazicioglu E. (2004)'nin 0,05 6nem
diizeyinde bir milyon ve (izeri evren blyUklGgl icin gecerli olan 384 6rneklem biyukligu esas
alinmistir. Orneklemi, kamu alaninda hastaneler, 6zel sektdrde ise otel isletmeleri kapsamindaki is
gorenler olusturmustur. Katihmcilara uygulanan anket formlari hakkinda gerekli agiklamalar
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yapilmis gonilli olarak anket formlarini doldurmalari istenmistir. Uygulamada hatali anket formlari
analiz kapsamina dahil edilmeyerek, toplamda 400 gecerli anket formu ile arastirmanin veri seti
olusturulmusgtur.

3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmanin verileri hazirlanan anket formu ile toplanmustir. Verilerin toplanmasi asamasinda
olgek teknigi kullanilmis anketler yiiz yiize olarak yapilmistir. Anket formu Ankara Haci Bayram Veli
Universitesi Etik Komisyonuna sunulmus, uygulama onayl alinmistir. Arastirmanin  amaci
dogrultusunda katilimcilarin, galistiklari isletmedeki iKY uygulamalarina yonelik algilari, hizmetkar
liderlik ve yabancilasma egilimlerinin olg¢tilmesine iliskin veriler toplanmistir. Hazirlanan ¢alismada
doért boélimden olusan anket formlari kullanilmaktadir. ilk béliimde calisanlarin demografik
dzelliklerini tespit etmeyi amaglayan sorular yer almaktadir. ikinci béliimde Demircan D. (2021)'nin
doktora tezinin galismalarinda kullanmis oldugu hizmetkar liderlik 6lgeginden faydalaniimistir.
Olgeklerde kullanilan tim ifadeler 5’li Likert soru tipine gére hazirlanmistir. (1) kesinlikle
katilmiyorum — (5) kesinlikle katiliyorum arasinda besli cevaplama segenekleri olusturulmustur.
Ugiincli bdlimde Aymak M. (2021)'nin yiksek lisans tezinin calismalarinda kullanmis oldugu
orgitsel yabancilasma olgeginden yararlanilmistir. Son asamada ise katilimcilarin, calistiklar
isletmedeki insan kaynaklari ydnetim uygulamalarina yénelik algilarini dlgmeye iliskin; Cingdz A.
(2011)’'nin doktora tezinin galismalarinda da kullanmis oldugu insan kaynaklari oGlgeginden
yararlanilmigtir. Arastirma kapsaminda yapilan anketteki verilerin SPSS programi ile analizi
yapilmistir, bu sayede bulgular ve sonug kismi da netlik kazanmistir. Degiskenler arasi iliskiyi 6l¢mek
icin korelasyon analizi, iki farkli degiskenin birbirleri Gzerindeki etkiyi 6lgmek icin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Calisma da olceklerin giivenilirlik analizi yapilmistir. Olceklerin
givenilirlik dlzeylerini ortaya koyan Cronbach's Alpha glvenilirlik katsayisi 0,90 olarak
bulunmustur.

4. Bulgular

Arastirma bulgularinda sirasiyla, katilimcilarin demografik durumlarinin istatistiksel analizi,
korelasyon analizi ve basit dogrusal regresyon analizlerine yer verilmistir. Tablo 1’de arastirmaya
katilan bireylerin demografik 6zellikleri incelenmistir. Bireylerin cinsiyetlerine bakildiginda; %49,3
(n=197)"inin erkek katilimci, %50,7 (n=203)'inin ise kadin katilimcilardan olustugu gorilmektedir.
Bireylerin yas dagihimlarina bakildiginda; %5,8 (n=23)'inin 18-22 vyas grubunda oldugu
goriilmektedir. Ayrica 23-28 yas araliginin ise %21,0(n=84) kisinin oldugu, 29-33 yas grubunun ise
%20,8 (n=83) kisiyken, %18,3 (n=73)’inin 34-38 yasI araliginda oldugu, %20,5 (n=82)'inin 39-45 yas
araliginda oldugu, %13,8 (n=55)'linlin ise 45 yas lzeri araliginda oldugu gorulmektedir. Katilanlarin
medeni durumlarina bakildiginda %56,8 (n=227)'inin evli, %43,3 (n=173)'inin ise bekar
katiimcilardan olustugu gériilmektedir. Ogrenim durumlari incelendiginde katilimcilarin; %2,5
(n=10)"inin ilkdgretim diizeyinde, %5,5 (n=22)'inin ortadgretim diizeyinde, %33,0 (n=132)’inin lise
diizeyinde %15,3(n=61)"'inin 6n lisans, %35,5 (n=142)’inin lisans diizeyindeyken, %8,3 (n=33)'Uniln
ise lisansustli dizeyinde 6grenime sahip oldugu goriilmektedir. Bireylerin kurumdaki calisma
sireleri incelendiginde %1,5 (n=6)'inin 1 aydan az grubunda bir ¢alisma siresinde oldugu
gorulmektedir. Ayrica 1-6 ay ¢calisma siresi araliginda ise %3,0 (n=12)"inin oldugu gorilmekte, 6-12
ay calisma siresi araliginda %11,3 (n=45)'inin oldugu, 1-5 yil calisma siiresi araliginda %24,0
(n=96)"1nin oldugu, 6-10 yil ¢calisma siiresi araliginda %26,5(n=106)"inin oldugu, 10 yil tzeri, %33,8
(n=135)"inin oldugu goérulmektedir. Bireylerin mesleki kidem sireleri incelendiginde %5,0
(n=20)"Inin 1 aydan az mesleki kidem siiresi grubunda oldugu gorilmektedir. Ayrica 1-6 ay calisma
siresi araliginda ise %6,3 (n=25)'nin oldugu goériilmekte, 6-12 ay calisma siiresi araliginda %10,8
(n=43)"nin oldugu, 1-5 yil calisma siiresi arahginda %27,5 (n=110)"nin oldugu, 6-10 yil calisma siresi
araliginda %19,8 (n=79)'nin oldugu, 10 yil Gizeri, %30,8 (n=123)'nin oldugu gorilmektedir. Bireylerin
gelir durumlari incelendiginde %19,3 (n=77)'inin 2800-3500 gelir grubunda oldugu goriilmektedir.
Ayrica 3501-4500 gelir grubu araliginda ise %20,0 (n=80)’nin oldugu gorilmekte, 4501-5500 gelir
grubu araliginda %24,8 (n=99)'nin oldugu gorilmekte, 5501-6500 gelir grubu araliginda %18,3
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(n=73)’Gnin oldugu goérulmekte, 6500 uzeri gelir grubunda ise %17,8 (n=71)'inin oldugu
gorilmektedir. Bireylerin kurum tirleri incelendiginde %25,0(n=100)'inin kamu kurumunda
oldugu, %75,0 (n=300)'inin 6zel sektdrde oldugu gorilmektedir. Bireylerin ¢alisma pozisyonu
incelendiginde %56,5 (n=226)"inin is géren /memur stattsinde oldugu gérilmektedir. Ayrica alt
kademe yonetici statiisiinde ise %15,5 (n=62)'inin oldugu gorilmekte, orta kademe ydnetici
statilisiinde %16,3 (n=65)'nin oldugu, st kademe yonetici statlisinde %11,8 (n=47)'inin oldugu
gorilmektedir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Grup F %
Cinsiyet Erkek 197 49,3
Kadin 203 50,7
Yas 18-22 23 5,8
23-28 84 21,0
29-33 83 20,8
34-38 73 18,3
39-45 82 20,5
45 (zeri 55 13,8
Medeni Durum Evli 227 56,8
Bekar 173 43,3
Ogrenim Durumu ilkdgretim 10 2,5
Ortadgretim 22 5,5
Lise 132 33,0
On lisans 61 15,3
Lisans 142 35,5
Lisansusti 33 8,3
Kurumdaki Calisma Siresi 1 aydan az 6 1,5
1-6 ay 12 3,0
6-12 ay 45 11,3
1-5yil 96 24,0
6-10 yil 106 26,5
10 yil Gzeri 135 33,8
Mesleki Kidem Siiresi 1 aydan az 20 5,0
1-6 ay 25 6,3
6-12 ay 43 10,8
1-5yil 110 27,5
6-10 yil 79 19,8
10 yil Gizeri 123 30,8
Gelir 2800- 3500 77 19,3
3501-4500 80 20,0
4501-5500 99 24,8
5501-6500 73 18,3
6500 Uzeri 71 17,8
Kurum Taru Kamu 100 25,0
Ozel 300 75,0
Calisma Pozisyonu is gdren/ Memur 226 56,5
Alt kademe yonetici 62 15,5
Orta kademe yonetici 65 16,3
Ust kademe ydnetici 47 11,8
Toplam 400 100,0

Bireylerin stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasimi ile hizmetkar liderlik algilari arasinda
anlaml bir iliski gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda, stratejik insan
kaynaklari yonetim yaklasimi ile hizmetkar liderlik algilari arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamh (r=,671 p<0,01) oldugu gorulmektedir. Analiz sonucunda her iki degisenden birisinin
desteklenmesi ile diger degiskeninde ayni dogrultuda gelisecegi gorilmuistir. Yani stratejik insan
kaynaklar yonetiminde yapilacak olan uygulamalar is gorenin verimliligini arttirdikca bu ayni
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zamanda hizmetkar liderlik anlayisini da artirmaktadir. Bu baglamda Ha: Stratejik insan kaynaklari
yonetim yaklagimi ile hizmetkar liderlik arasinda anlamh bir iliski vardir” hipotezi
desteklenmektedir.

Tablo 2: Stratejik insan Kaynaklari Yonetim Yaklagimi,
Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Yabancilagma iliskisi

Alt Boyutlar n=400 Stratejik i.K.Y Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Yabancilasma
Stratejik I.K.Y r 671
p ,000
Hizmetkar Liderlik r ,671%* -,259**
p ,000 ,000
Orgiitsel Yabancilasma r -,265%* -,259%*
p ,000 ,000

Ha: Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimi ile hizmetkar liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
H,: Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklagimi ile 6rgiitsel yabancilasma arasinda anlamli bir iligki vardir.

Bireylerin stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasimi ile 6rgiitsel yabancilasma arasinda
anlaml bir iliski gosterip géstermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda, stratejik insan
kaynaklari yonetim yaklasimi ile 6rglitsel yabancilasma arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamh (r=-,265 p<0,01) oldugu goérilmektedir. Analiz sonucunda her iki degisenden birisinin
desteklenmesi sonucunda diger degiskenin ters yonli olarak etkilenecegi gorilmistir. Stratejik
insan kaynaklari yonetiminde yapilan uygulamalar arttikga o6rgltsel yabancilasmanin azalacagi
anlasiimaktadir. Bu durumda bireylere daha iyi bir is kiiltlirlinin olusmasinda katki saglayacagi
ongorilmektedir. Bu baglamda Ha: “Stratejik insan kaynaklari yénetim yaklasimi ile orgitsel
yabancilasma arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi desteklenmektedir.

Hs: Hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel yabancilasma arasinda anlaml bir iligki vardir.

Bireylerin hizmetkar liderlik algisi ile 6rglitsel yabancilasma arasinda anlamli bir iliski gosterip
gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda, hizmetkar liderlik ile 6rgitsel
yabancilasma arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamh (r=-,259 p<0,01) oldugu gériilmektedir.
Analiz sonucunda her iki degisenden birisinin desteklenmesi sonucunda diger degiskenin ters yonlii
olarak etkilenecegi gorilmistiir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algisi arttikca
orgutsel yabancilasma egilimlerinin azalacag gorilmektedir. Bu baglamda Hs: “Hizmetkar liderlik
ile 6rgitsel yabancilasma arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 3: Stratejik insan Kaynaklari Yonetim Yaklasiminin Hizmetkar Liderlik Algisina Etkisi

n=400 R R?2 B S.S. T F Beta p
Stratejik I.K. ,671 ,450 ,598 ,166 3,611 325,597 0,671 0,000*
Hizmetkar Liderlik ,816 ,045 18,044

Hg: Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklagiminin hizmetkar liderlik algisi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Analiz sonucunda, stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasiminin hizmetkar liderlik algisi
Uzerindeki etkisinin oldugu gorilmektedir (p<0.001). Hizmetkar liderlik algilarinda %45 oraninda
stratejik insan kaynaklari yénetimine bagl oldugu gérilmektedir. (R= ,671 R2= ,450 F=325,597
p=0,000*). Diger bir ifade ile stratejik insan kaynaklari yonetiminde yapilacak diizenlemelerin %67
oraninda hizmetkar liderlik algilarini da arttirmakta oldugu goriilmektedir. Bu baglamda Ha:
“Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasiminin hizmetkar liderlik algisi Gizerinde anlamli bir etkisi
vardir” hipotezi desteklenmektedir.

Analiz sonucunda, stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasiminin orglitsel yabancilasma algisi
tizerindeki etkisinin oldugu gériilmektedir (p<0.001). Orgiitsel yabancilasma algilarinda %7
oraninda stratejik insan kaynaklari yénetimine bagl oldugu gériilmektedir. (R= ,265 R%= ,070
F=30,143 p=0,000*). Diger bir ifade ile stratejik insan kaynaklari yonetiminde yapilacak
diizenlemelerin %26 oraninda orgitsel yabancilasma algilarinda ters yonde etki olacag
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gorilmektedir. Bu baglamda Hs: “Stratejik insan kaynaklari yoénetim yaklagiminin orgitsel
yabancilasma algisi lizerinde anlaml bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4: Stratejik insan Kaynaklari Yonetim Yaklagiminin Orgiitsel Yabancilasma Algisina Etkisi

n=400 R R2 B S.S. T F Beta p
Stratejik i.K. ,265 ,070 4,044 ,267 15,164 30,143 ,265 0,000*
Orgiitsel Yabancilasma ,400 ,073 -5,490

Hs: Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklagiminin orgitsel yabancilasma algisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Tablo 5: Hizmetkar Liderlik Algisinin Orgiitsel Yabancilasmaya Etkisi

n=400 R R? B S.S. T F Beta p
Hizmetkar Liderlik ,259 ,067 3,741 ,218 17,159 28,640 ,259 0,000*
Orgiitsel Yabancilasma ,321 ,060 -5,352

H6: Hizmetkar liderlik algisinin 6rgitsel yabancilasma lzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Analiz sonucunda, hizmetkar liderlik algisinin 6rgiitsel yabancilasma lzerinde etkisinin oldugu
goriilmektedir (p<0.001). Orgiitsel yabancilasma algilarinda %6 oraninda hizmetkar liderlik
algilarina bagh oldugu goriilmektedir. (R=,259 R?= ,067 F=28,640 p=0,000*). Hizmetkar liderlik
algilarinda yapilacak diizenlemelerin %25 oraninda orgiitsel yabancilagsma algilarinda ters yonde
etki olacagi gorulmektedir. Bu sonuca gore, hizmetkar liderlik algisi %25 oraninda arttikga orgiitsel
yabancilasma egiliminde azalma gorilecegi anlasiimaktadir. Bu baglamda He: “Hizmetkar liderlik
algisinin 6rgitsel yabancilasma lzerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmektedir.

5. Sonug

Stratejik insan kaynaklari yonetim yaklagiminin farkl orgiitsel degiskenlerle iliskisi, alan
yazininda 6nem kazanan konulardan biri haline gelmistir. Literatiirde 6rgutsel diizeyde, stratejik
insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bircok ¢calisma ve bulgular olmasina ragmen, hizmetkar liderlik ve
orgitsel yabancilasma kavramlarina iliskin ¢alismalarin az sayida oldugu gorilmektedir. Bu
calismada, stratejik insan kaynaklari yonetiminde hizmetkar liderlik ile orgiitsel yabancilasma
arasindaki iliskinin tespit edilmesi amacglanmaktadir. Bu calisma arastirma ve yayin etigi ilkeleri
dikkate alinarak hazirlanmistir.

Stratejik insan kaynaklari ydnetimi her isletme igin cok fazla nem arz etmektedir. Orgiitlerin,
stratejik insan kaynaklari yonetimi ilkelerini uygulamaya baslamadan &nce belirli sayida galisani
istihdam etmesi gerekmez. Aslinda, isleri biyltme planlari varsa bu biylimeyi stratejik insan
kaynaklari yénetimiyle iliskilendirerek diisinmelidirler (Ozutku & Cetinkaya, 2012; Perry & Mesch,
1997). iKY uygulamalari is gdrenlerin verimliligine katki saglamakta ayni zamanda daha iyi bir is
kaltirinin olusmasi asamasinda kaynak niteligi tasimaktadir.

Calisma kapsaminda yapilan analizlerin sonucunda elde edilen veriler asagida verilmistir:

Bireylerin stratejik insan kaynaklari yonetim yaklasimi ile hizmetkar liderlik algilari arasinda
anlaml bir iliski gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda, stratejik insan
kaynaklari yonetim yaklasimi ile hizmetkar liderlik algilari arasindaki iliskinin anlamh oldugu
gorulmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde yapilacak olan uygulamalar is gorenin
verimliligini arttirdikga bu ayni zamanda hizmetkar liderlik anlayisini da artirmakta oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminde yapilan uygulamalar arttik¢a 6rgiitsel yabancilasmanin
azalacagl gorilmuistiir. Bu durumda bireylere daha iyi bir is kiltlirinin olusmasinda katki
saglayacagl ongoriilmektedir. Hizmetkar liderlik 6rgitsel yabancilasma iliskisi sonucuna gore,
cahisanlarin hizmetkar liderlik algisi arttikca oOrglitsel yabancilasma egilimlerinin azalacagi
gorulmistir.
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Diger analiz sonuglari incelendiginde; stratejik insan kaynaklari yénetim yaklasiminin hizmetkar
liderlik algisi lzerindeki etkisinin oldugu gorilmektedir, stratejik insan kaynaklari yonetim
yaklasiminin drgutsel yabancilagma algisi Gzerinde etkili oldugu goriilmektedir, hizmetkar liderlik
algisinin 6rgutsel yabancilagsma uizerinde etkili oldugu gorilmektedir.

Arastirmalara gore, stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6rgltlere birgok avantaj sagladig
gorulmektedir. Bunlar; is tatmininde artis, daha iyi is kaltirliniin olusturulmasi, verimli kaynak
kullanimi ve yonetimi, calisanlari yonetmek icin planli ve kontrolli olma gibi Gretkenligi artici
performans gostergelerine ulasiimaktadir. Orgiitlerde, mevcut potansiyelin artirilarak 6rgiitiin
farkh bir asamaya getirilmesinde ve isleyisinde etkin rol oynayan birim insan kaynaklari olarak
adlandirimaktadir (Solmaz, 2018; Coskun & Kayar, 2011). Bu baglamda iKY uygulamalari is
gorenlerin verimliligine katki saglamakta, ¢alisanlarin birtakim gérev sorumluluklarinin bilincinde
olmasiyla ise olan 6zverileri artmakta ve performanslarinda da yiikselme olacagi disinulmektedir.

Arastirma konusuna iliskin yapilan analizler neticesinde, stratejik insan kaynaklari yonetiminde
yapilacak olan uygulamalar is gérenin verimliligini etkin kilmakta ve bu alanda gerekli dizenlemeler
yapildiginda hizmetkar liderligi artirdig, rgiitsel yabancilasmayi da azalttigi gériilmektedir. iKY’de
yapilan uygulamalarin 6rgitsel yabancilasmanin ortadan kaldiriimasini  ve c¢alisanlarin
performanslarindaki etkinlik ve verimliliklerinin en Ust seviyeye ¢ikarilmasini saglamada etkili
olacagi dngoériilmektedir. Calisma, stratejik iK uygulamalari siirecinde ortaya ¢ikan yabancilasma ve
hizmetkar liderlik kavramlarinin teorik agidan ele alinmasi ile alan yazininda farkl bir bakis agisiyla
degerlendirilebilmektedir.

Arastirma evrenin genisletilerek; degiskenlerin cesitli boyutlarinin demografik faktorler ile
iliskilendirilerek farkh sonuglar elde edilebilecegi onerilmektedir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, hizmetkar liderlik ve orgitsel yabancilasma kavramlarinin birlikte ele alinmasi hem
literatlire katki saglamasi hem de diger c¢alismalara da yol gosterici niteliginde olmasi
beklenmektedir.
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A RESEARCH TO EXAMINE THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP
AND ORGANIZATIONAL ALIENATION IN THE STRATEGIC HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT OF ORGANIZATIONS

Extended Abstract

Aim: In this study, it is aimed at identifying the relationship between servant leadership and
organizational alienation in strategic human resources management. Although there are many
studies and findings on strategic human resources management at the organizational level, the
literature shows that there are few studies on the concepts of servitative leadership and
organizational alienation.

Method(s): This study uses a relational scan model to determine the presence or degree of
interchange between two and more variables from common scan patterns, which are quantitative
research methods. In the relational scan model, if the variables vary or vary when they are
discussed together, it is attempted to determine how this change is done. A study has been carried
out in the relational scan model with the factors identified by two or more variables and their
degree determined (Karasar, 2014). While there are many studies and findings related to strategic
human resources management, the field study shows that there are limited numbers of studies on
the concepts of servitative leadership and organizational alienation. Therefore, the current study
aims to determine the relationship between servant leadership and organizational alienation in
strategic human resources management. The number of samples of the research was determined,
while Sampling created hospitals in public and employers within hotel businesses in the private
sector. The survey form was submitted to the Ethics Commission of Ankara Haci Bayram Veli
University and received application approval. The institutions and businesses within the service
sector in Ankara constitute the universe of research. The number of samples of the research was
determined, while Yazicioglu E. (2004) based on 384 sample sizes that apply to the size of a million
or more universes at 0.05 severity levels. The example has created hospitals in the public domain
and employers in the private sector within hotel businesses. The participants were asked to
complete the questionnaire forms voluntarily, with the required explanations made about the
questionnaire forms applied to them. In practice, incorrect questionnaire forms are not included
in the analysis scope, a total of 400 valid questionnaire forms and a data set of the research have
been created.

Findings: The following hypotheses have been established for the purposes of the investigation;
H1: there is a meaningful relationship between the strategic approach to human resources
management and the leadership of the servant. H2: there is a meaningful relationship between
strategic human resources management approach and organizational alienation. H3: there is a
meaningful relationship between servant leadership and organizational alienation. H4: the
strategic approach to human resources management has a significant impact on the sense of
servitent leadership. H5: the strategic approach to human resources management has a significant
impact on the perception of organizational alienation. H6: the sense of servant leadership has a
meaningful effect on organizational alienation. Analysis of the data in the survey conducted within
the scope of the survey was done with the SPSS program, which made the findings and the results
part clear. Correlation analysis to measure the interchangeover relationship was performed with
simple linear regression analysis to measure the impact of two different variables on each other.
The study also analyzed the reliability of the scales. The Cronbach's Alpha reliability coefficient,
which illustrates the reliability levels of scales, was found at 0.90.The institutions and businesses
within the service sector in Ankara constitute the universe of research.

Conclusion: As a result of research analysis, the practices in strategic human resources
management enable the effectiveness of the business and when necessary regulations are made,
it is seen that it increases service leadership and reduces organizational alienation. The practices
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in the human resources management are expected to have an impact on eliminating organizational
alienation and maximizing the effectiveness and efficiency of employees' performance. The study
can be evaluated from a different perspective in the field writing with the theoretical consideration
of the concepts of alienation and servitent leadership that arise in the process of strategic HR
practices. Research is suggested that by expanding the universe, various dimensions of variables
can be associated with demographic factors, resulting in different results. Together, the concepts
of strategic human resources management, servicent leadership and organizational alienation are
expected to contribute both literature and lead other studies.
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