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EDITORDEN
Degerli okuyucularimiz,

Calisma Iligkileri Dergisi'nin yeni sayisiyla sizlerle bulusmaktan memnuniyet duyuyoruz.
Akademik alana katki saglayan yeni calismalarla sizlerleyiz. Dergimizin bu sayisinda da
birbirinden degerli calismalar yer almaktadir. 2022 yilinin ikinci sayist olan Temmuz
sayimizda sekiz makale yer almaktadir.

Bu sayida yer alan ilk makale ‘Isteki Tutku Zamanla Degisiyor Mu?’ basliklidir. Arif Elyesa
Okur, Meliha Ceylan, Sewa Ahmed ve Emrah Ozsoy tarafindan kaleme alinmistir. S6z konusu
calisma ‘calisanlarin islerindeki tutku diizeyi yillar gectikce degismekte midir? sorusuna
cevap aramustir.

Bir diger makale Aysun Devrim Yemenici'ye ait olan ‘Covid-19 Siirecinde Evden Calisanlarmn
Oz Yeterlikleri ve Is Tatmini Arasindaki Iliskide Is Performansinin Aracilik Rolii” bashikli
makaledir. Yemenici bu ¢calismasiyla Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin 6z yeterliginin is
tatmini tizerindeki etkisinde is performansinin aracilik roliniin bulunup bulunmadigimni
arastirmistir.

Elbeyi Pelit ve Ahmet Cetin tarafindan kaleme alinan ‘Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi
ve Sorunlar: Teorik Bir Inceleme’ baslikli calismada kariyer yonetimi ele alinmaktadir. Turizm
isletmelerinde ortaya cikan kariyer yonetimi ve planlamasma iliskin sorunlarin ortaya
konulmasi, insan kaynaklar1 birimlerinin bu sorunlarin ¢éztimiine iliskin yapabilecekleri ve
bu sorunlara iliskin ¢6ziim 6nerilerini sunmay1 amaclayan bir calismadar.

Bir diger makale ‘Otomasyonun Yiikselisi. Kitlesel Issizlik mi? Yeni Istihdam mi1? Isgiicii
Piyasasina Etkisine Dair Bir Degerlendirme’ ismiyle Hakan Sarag tarafindan kaleme alinmustir.
Calismada “Otomasyonun artmasimnin isgiicli piyasasina etkileri nelerdir?” sorusuna cevap
aranmaktadir. Bu calisma ile otomasyonlasmanin isgiicti piyasasma yansimasma yonelik
farkindalik olusturulmasi amaclanmustir.

Ahmet Nusret Bastug ve Omer Batuhan Besirli tarafindan ‘Covid-19 Siirecinde 50/d’li
Arastirma Gorevlilerinin Eksik Istihdam Sorunlart” isimli calisma ele alinmistir. Bu calisma ile
covid-19 tedbirleri kapsaminda uygulanan kisa, esnek ve uzaktan calisma bicimlerinin, diger
calisma alanlarna gore salgindan daha az etkilendigi diistntilen 50/d’li arastirma
gorevlilerinin ¢alisma hayatinda neden oldugu eksik istihdam sorunlarmi ortaya koymak
amagclanmugtir.

Ozkan Ates ve Erdogan Kaygin tarafindan kaleme alman ‘Is Saghig1 ve Giivenliginin Orgiit
Esenligine Etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Araci Rolii” isimli ¢alisma ile is saglig1 ve
glivenliginin orgiit esenligine etkisini ve pozitif psikolojik sermayenin araci roliinii ortaya
koymak amaclanmustir.

Bir diger makale Sevil Cirakoglu Kelleci ve Giilsen Goncagiil tarafindan yazilan ‘At
Endiistrisinde Biyolojik Risk Etmenlerini FMEA ile Degerlendirilmesi” isimli calismadir. At

endiistrisinde biyogiivenlik uygulamalar1 ve biyolojik risklere deginerek is saghgr ve
giivenligi tizerinde durulmustur.

Temmuz sayisinda yer alan son makale ise “The Effect of Glocalization Strategies Implemented
by Global Companies on Consumer Brand Preference in Ttirkiye: The Case of South Korea’
baslikli makaledir. Jeenee Lee ve Biilent Sezen tarafindan kaleme alinmistir. Calismanin temel



amaci, kiiresel pazarlama stratejilerinin tiiketicilerin marka tercihleri tizerindeki etkisini
belirlemektir.

Degerli Calisma Iliskileri Dergisi okurlari, bu saymin hazirlanmasinda emegi gecen yazarlara,
hakemlere, editor kuruluna ve yayin kuruluna tesekkiirlerimizi sunuyoruz. Bir sonraki
sayimizda sizlerle bulusmak timidiyle saygilar sunariz.

Calisma iligkileri Dergisi Editorii
Dr. Elif CELIK
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Isteki Tutku Zamanla Degisiyor Mu?
Does Passion At Work Change Over Time?

Arif Elyesa Okur? Meliha Ceylan? Sewa Ahmed? Emrah Ozsoy*

Oz

Bu calismada “calisanlarin islerindeki tutku duizeyi yillar gectikce degismekte midir?”
sorusuna yanit bulunmasi amaglanmistir. Bu kapsamda, farkli sektorlerden 278 calisan
arastirmaya katiim gostermistir. Katilimcilarin isyerindeki tutku diizeyi, olgmek igin
Utrecht Calismaya Tutkunluk (work engagement) Olgeginin Tiitkge formu ve
calisanlarin isini ilk giinkii askla yapma diizeyi tek maddeli soru ile dlgtilmiistiir. Elde
edilen veriler i¢ tutarlilik testine, farkliliklari incelemeye yonelik testlere (Bagimsiz
Orneklemler T Testi, ANOVA) ve korelasyon analizine tabi tutulmustur. Aragtirma
bulgularma gore, katilimcilarin calismaya tutkunluk ve isini ilk gtinkii askla yapma
diizeyi; yas, mevcut iste calisma stiresi, is yasaminda toplam bulunma siiresi ile anlaml
bir sekilde iliskilenmemistir. Sadece, yas ve calisma stiresi ile ¢alismaya tutkunlugun
yogunlasma diizeyi, arasinda zayif kuvvetli pozitif iliski elde edilmistir. Ek olarak,
calismaya tutkunluk ve isini ilk giinkti askla yapma diizeyi cinsiyet, medeni durum,
calisan kategorisi (mavi ve beyaz yaka) ve egitim diizeyi gibi degiskenler acisindan
farklilik gostermemistir. Sadece, yonetsel pozisyona sahip calisanlarin calismaya
tutkunluk diizeyi, yonetsel pozisyona sahip olmayan ¢alisanlarin ¢calismaya tutkunluk
diizeyinden daha ytiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
bulgular tartisilmis ve sonraki calismalar birtakim arastirma Onerilerinde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Isteki Tutku, Yas, Angaje Olma, Calisma Stiresi
Abstract

This study aims to answer the question, “does the level of passion in the work of the
employees changes over the years?. In this context, 278 employees from different sectors
were included in the research. To measure the passion level of the participants at work,
the Turkish form of the Utrecht Work Engagement Scale and the level of doing the job
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with the love of the employees on the first day were measured with a single-item
question. The obtained data were subjected to internal consistency tests, analyses to
examine differences (Independent Samples T Test, ANOVA), and correlation analysis.
According to the research findings, the relationship of participants' passion at work and
the level of doing their job with love on the first day with age, tenure at the current job,
and tenure (in general) were not significant. Only a weak positive relationship was
obtained between age and tenure and the level of absorption dimension of work
engagement. In addition, the level of passion for work and the level of doing the job with
the love of the first day did not differ in terms of variables such as gender, marital status,
employee category (blue and white-collar), and education level. Employees who hold
managerial positions have a higher level of work engagement than employees who do
not have managerial positions. The findings obtained within the scope of the research
were discussed, and some research suggestions have been made.

Keywords: Passion at Work, Age, Engagement, Tenure

GIRIS

Geleneksel psikoloji 6zellikle 2000'li yillara kadar sorunlarin ¢oziilmesi ve patolojik
durumlarin iyilestirilmesine odaklanmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Bu
kapsamda orgiitsel psikoloji alaninda da stres, tiikenmislik, depresyon, is-aile catismasi,
tiretkenlik karsit1 davranislar gibi degiskenler yogun bir sekilde incelenmistir. Son 20
yilda pozitif psikolojiye artan ilgi ile birlikte pozitif orgiitsel psikoloji alanina da ilgi
artmistir. Bu kapsamda; umut, iyimserlik, dayaniklilik, 6z-yeterlilik, ise baglanma gibi
ozellikler calisma yasami baglaminda yogun bir sekilde calisilmaya baslanmistir
(Luthans, 2002). Bu dogrultuda incelenen degiskenlerden biri de calismaya tutkunluktur
(work engagement). Calismaya tutkunluk arastirmalarinin onctilleri ve sonuglarina
iliskin ¢ok sayida arastirma yapilmustir (Halbesleben 2010; Saks, 2006:2019). Calismaya
tutkunlukile ilgili yapilan calismalarda halen belirgin cevap elde edilemeyen sorulardan
biri “calismaya tutkunluk diizeyinin yillar itibariyle degisip degismedigidir (artma ya
da azalma) (Kim ve Kang, 2017).

Calisma yasamimna yeni girmis ya da yast daha gen¢ olan calisanlarin, ytiksek
beklentilerle ise baslayip kisisel iliskileri yonetmede zorluk ¢ekme, hirs diizeyinin
yiiksekligi gibi nedenlerden dolay1 yasadiklari olumsuzluklar enerjilerinde hizh
diistisler yasanabilmektedir (Haley vd., 2013). Bu durum ¢alisma hayatinda ilk gtinkii
ask dtizeyini diistirebilmektedir. Bununla birlikte daha yaslh c¢alisanlarin da fiziksel
enerjinin zamanla azalmasi, kilo artislari, sorumluluklarin artmasi gibi nedenlerden
dolay1 zamanla, tutku diizeylerinde azalma olabilecegi tngoriilmektedir. Ote yandan
daha genclerin enerji diizeylerinin yiiksek seyretmesi, kariyer hedeflerine ulasma
arzulari, kendilerini kanitlama arzulari gibi c¢esitli nedenlerden dolay1 tutku
diizeylerinin ytiksek kalmas: da olasidir. Yine daha yash c¢alisanlarin olgunlasma ile
birlikte kisisel iliskileri daha iyi yonetmesi, isinde sayginlik ve yetkinlik diizeyinin
artmasi gibi nedenlerle islerinden daha fazla keyif almalar1 da ihtimal dahilindedir.
Belirtilen nedenlerden kaynakli olarak calisanin yas1 ve calisma tecriibesi ile isteki tutku
diizeyi arasinda net bir beklenti ortaya koymak miimkiin degildir. Bu bakimdan farkl
baglamlar1 da ele alan ¢ok sayida calismaya ihtiya¢ duyuldugu diistintilmektedir.

[2]
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Dolayis1 ile bu calismada calisanlarin isyerindeki tutku diizeyinin zamanla artip
artmadigina dair 6zgtin bulgular elde edilmesinin, bu husustaki belirsizleri nispeten de
olsa azaltmas1 beklenmektedir.

Calisma kapsaminda oncelikle ¢alisma tutkunluk kavrami tanmimlanmus, ¢alismaya
tutkunlukla karistirllan iskoliklik kavrami ile calismaya tutkunlugun farklarma
deginilmistir. Daha sonra ¢calismaya tutkunlugun onctilleri ve sonuglarma iliskin kisa bir
degerlendirme yapilip arastirmanin arka plani ele alinmis ve arastirma hipotezi formiile
edilmistir. Son olarak arastirma bulgular1 paylasilip elde edilen bulgular tartisilmistir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Calismaya Tutkunluk

Turkce uyarlamasi olarak “calismaya tutkunluk” olarak ele alinan kavram, literattirde
“work engagement” olarak ge¢mektedir. Kavramin Tiirkceye uyarlanmasinda “isle
biitiinlesme” (6rn., Kartal, Isler ve Bilisli, 2015), “ise angaje olma” (orn., Ozkalp ve
Meydan, 2015) ve ise adanmislik (Caliskan, 2014), gibi kullanimlar da bulunmaktadir.
Kavram ilk olarak Kahn (1990) tarafindan “6rgtit tiyelerinin kendilerini is rolleri ile
biittinlestirmesi” seklinde tanimlanmistir. Kavrama olan ilgi yillar itibariyle giderek
artmis ve Schaufeli vd. (2002) tarafindan {i¢ boyut altinda ele alimip calismaya
tutkunlugu clgme girisimleri baslamustir. S6z konusu {i¢ boyut “dinglik” “adanma” ve
“yogunlasma” boyutlaridir. Dolayist ile calismaya tutkunluk dinglik, adanma ve
yogunlasma boyutlar1 kapsaminda calisanin ise yonelik pozitif tutumunu ele
almaktadir. Asagida her bir boyut ana hatlari ile ele alinmuistir.

Dinglik: Calisanin isine enerjik gelmesi, calisirken enerjik ve fiziksel olarak gayretli bir
sekilde isyerinde bulunmasini ifade eder. Tiitkenmisligin ya da depresif egilimlerinin
aksine calisan canli ve pozitif bir sekilde miisterilerle ya da ¢alisma arkadaslar: ile
etkilesimini stirdiirtir. Dinglik diizeyi ytiksek calisanlar digerleri ile iliskilerinde pozitif
bir tutum halindedir. Calisanlar yiiksek enerji seviyeleri sayesinde zorluklarmn
tistesinden daha kolay gelirler (Schaufeli vd., 2002).

Adanma: Calisanlar islerine, calisma ortamlarina ve arkadaslarina yonelik pozitif tutum
icinde olduklar1 icin goniilden baglanma ile islerini yaparlar. Islerini layiki ile yapmak
icin enerjilerini yogun bir sekilde kanalize ederler. Orgiitii ve isi sahiplenip islerini
basariyla yerine getirmek igin ¢aba harcarlar. Adanmishk diizeyi ytiiksek calisanlarin
heves ve istek diizeyleri ytiksektir (Schaufeli vd., 2002).

Yogunlasma: Bireyin belirli bir ise yogunlasmasi icin yiiksek diizeyli bir giidtilenmislik
gerekmektedir. Kisi fiziksel ya da psikolojik olarak dengede degilse (homestatik denge
saglanmamusgsa) stirdiiriilebilir bir motivasyondan ve yogunlasmadan bahsetmek
zordur. Bireyler donemsel yogunluklar ya da acil isler icin zaruri olarak birtakim islere
yogunlasabilir. Ancak ¢alismaya tutkunluk kapsaminda ise yogunlasma istikrarli bir
stireci ifade etmektedir. Calismaya tutkunluk diizeyi ytiiksek calisanlar zamanin nasil
akip gectigini bile anlamayacak dtizeyde islerini agkla ve gayretle yerine getirirler
(Schaufeli vd., 2002).

Calismaya tutkunluk, kisa stireli ise odaklanma halini degil, aksine uzun siireli ve tutarl
bir sekilde yiiksek isteklilikle calisma durumunu ifade etmektedir. Burada
strdirtilebilir bir din¢ olma hali, adanma ve yogunlasma olmasi gerekmektedir. Ancak
bu durum calisanin mesai saatleri icerisinde tamamen son derece yiiksek motivasyonla
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isini yapmas1 anlamina gelmemektedir. Nitekim bu insan dogasma da uygun degildir.
Calisanlarin giin icerisinde aldig1 olumsuz bir haber, sosyal yasamindaki aksilik ya da
saglhigimdaki olumsuzluklar gibi insani nedenlerden dolay1 zaman zaman enerjilerinde
azalma meydana gelebilir. Bu durum kisinin calismaya tutkunluk diizeyinin distik
oldugu anlamina gelmez. Calismaya tutkunluk genel anlamda stire¢ olarak kisinin
istisnai durumlar disinda isinde enerjik, istekli ve hevesli olduguna isaret etmektedir.
Bu nedenle calismaya tutkunluk daima calisanin isini yiiksek enerji ile yerine getirmesi
gerektigi anlamina gelmemektedir (Ardic vd., 2016). Kisaca galismaya tutkunluk diizeyi
yiiksek calisanlarin daima ytiksek enerji ile islerini yapmalar: beklenmez. Genel olarak
degerlendirildiginde, istekli, keyfili ve mutlu bir sekilde islerini yerine getirirler.

Calismaya tutkunlugun daha iyi anlasilmas: icin asagida isine angaje olmus, isiyle
biitiinlesmis yani calismaya tutkunluk diizeyi ytiksek calisanlarin temel o6zellikleri
siralanmustir (Cherbel, 2014; Clark, 2012; Jacoby, 2015; Kelleher, 2016; Schaufeli ve
Salanova, 2007; Schaufeli, 2012; aktaran, Ardi¢ vd., 2015):

o 5 taleplerinin iistesinden gelmekte zorlanmazlar.

o Islerini yaparken enerji ve motivasyon diizeyleri yiiksektir.

o Is yerinde zamanin nasil akip gegtigini anlamayacak kadar islerine yogunlasirlar.

e Sabahlari islerine enerjik ve mutlu giderler.

e Calisma ortaminda karsilasilan sorunlar karsisinda miicadele edip giiclii bir

durus sergilerler.

e Cevrelerindeki diger insanlara (meslek geregi ornegin bir akademisyenin

ogrencilerine) pozitif katkilar saglayacagina inanirlar.

e Islerinde uzun siireli calismalarma ragmen verimli kalabilirler.

e Orgiitiin uzun vadeli hedeflerine ve vizyonuna inanma diizeyleri yiiksektir.

e Miisteri iliskilerinde orgiitiin imajimi olumsuz yonde etkiyecek sdylemlerden

uzak dururlar.

e Orgiit icin ekstra rol davranislari sergileme egilimleri yiiksektir.

o Islerine zamaninda gelirler.

e Orgiitteki sorunlarin tespit edilip ¢oztimlenmesinde isteklidirler.
Calismaya tutkunlugun karistirildigi kavramlardan biri iskolikliktir. Iskoliklik ve
calismaya tutkunluk birbirinden farkli kavramlardir. Iskolik ise kompiilsif bir sekilde
bagimli olmay: ifade etmektedir (Ozsoy, 2018). Ancak ise angeje olmus calisanlar,
islerinde ¢cok zaman ve enerji harcasalar da verimli ve enerjiklerdir. Iskolikler enerjik
olmasalar bile takintil1 bir sekilde ise odaklanma egilimindedirler (Balaban ve Ozsoy,
2019). Calismaya tutkunluk dﬁzeyi yiiksek galisanlarm islerinde ¢ok calisma sebebi
islerinden keyif almalaridir. Iskoliklerin ¢ok calismasimnin sebebi ¢ogu durumda bu
kisilerin kontrol edemedikleri kompiilsif igsel diirtiilerdir. Dolayist ile iki kavram ¢ok
calismak noktasinda ortiisse de, ¢ok galismanin arka planindaki gtidiilenme diizeyi ve
gerekgelerinde farkliliklar bulunmaktadir. Iskolikler basarili algilanmak, psikolojik
ihtiyaclarin tatmin etmek ve 6n plana ¢ikmak gibi nedenlerden dolayi1 ¢cok calismaktadir
(Ozsoy ve Balaban, 2019; Schaufeli, 2012). Calismaya tutkunlukta ¢ok galisma sebebi, isi
ve Orgutii sahiplenip yapilan isten keyif almaktir. Nitekim iskoliklik ve calismaya
tutkunluk arasinda diistik diizeyli korelasyon elde edilmistir (Gorgievski vd., 2010).
Ancak kavramlarin dlctimlendigi dlceklere gore iki degisken arasindaki iliski katsayist
farklilasmaktadar.
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1.2. Calismaya Tutkunlugun Onciilleri ve Sonuglart

Calismaya tutkunlugun onctilleri ve sonuglarina iliskin son 20 yil icerisinde ¢ok sayida
calisma yapilmistir. Calismaya tutkunlugun olas1 dnctillerini ve sonuglarmi Saks (2006),
detayli bir teorik model kapsaminda ele almistir. Saks daha sonra 2019’da konuya iliskin
ampirik birikim ve kendisinin ytirtitttigti ampirik calismaya dayali olarak modelini
revize etmistir. Revize edilen modele gore; calisanlarin orgiitlerinden ve
yoneticilerinden destek almalari, ddiiller, taninmalar, orgiitiin ¢alisanlara karsi adil
olmasi, orgiitte calisanlara liderlik imkanlarinin sunulmasi, ¢alisanlarinin is rollerini
yerine getirebilmeleri igin yeterli kaynaga sahip olmalar1 calismaya tutkunlugun
orgtitsel onctilleridir. Yine Saks'in (2019) revize ettigi modeline gore calismaya
tutkunlugun olasi sonuglari; is tatmini, orgtitsel baghilik, orgtitsel vatandaslik davranisi,
isten ayrilma niyetinin azalmasi, performans, stres ve titkenmisligin azalmasi, saglik ve
iyi olusun artmasi seklinde siralanabilir (Saks, 2019: s 32). Genel olarak
degerlendirildiginde orgtitlerde calisanlarin islerine angaje olabilmeleri i¢in calisanlarin
beklentilerine uygun bir ¢alisma ortami sunulmasi beraberinde galisan ve 6rgtit yararma
pozitif ¢iktilarin elde edilmesini saglamaktadir.

2. Arastirmanin Arka Plani

Bireyler cesitli nedenlerden dolay1 enerjilerini, inanglarini ve heveslerini kaybedebilirler.
Bu durum kisinin isi, calistig1 6rgiitii, calisma ortami ve yakin gevresindeki insanlara
yonelik tutumlar igin de gecerlidir. Dilimizde sik kullanilan “isini ilk gtinkii askla
yapmak” sdyleminin arka planinda isyerindeki ilk giinlerin ytiksek derecede istekli
gectigi varsayimi yer almaktadir. Peki yillar gectikge bu gercekten miimkiin miiduir?
Bireylerin isine yonelik tutumlarimin degismesinde siiphesiz ¢rgiitsel, bireysel ve
cevresel ¢ok fazla faktor vardir. Yapilan is kisinin beklentileri ve hayalleri ile
uyusuyorsa, kisiligi ile drttistiyorsa kisinin yillar gegse de isini ilk gtinkii askla yapmasi
hatta daha da tutkulu yapmasi miimkiindiir. Ote yandan kisi zaten kisiligi ve
beklentileri ile uyusmayan bir is yapiyorsa, yillar gectikce, zaten baslangigta diisiik olan
tutku diizeyinin daha da diismesi beklenir. Stiphesiz bu husus hakkinda farkl
baglamlarda cok cesitli varsayimlar seti gelistirilebilir.

Sektor, iskolu, meslek, gelir ve yasanilan iilke ayrimina gitmeden genel olarak
degerlendirildiginde normal sartlar altinda modern yasamda bireyler belirli bir
egitimden (lise, tiniversite) sonra ¢alisma hayatina girerler. Kisi her ne kadar hayalindeki
is ya da orgiitte calissa da zamanla hayatn olagan akisinda bireyin sorumluluklari
artmaktadir. Ise girme sonrasi evlenme, cocuk sahibi olma, is sorumluluklarmin aile
sorumluluklariyla celismesi, sosyal aktivitelere ayrilan zamanin azalmasi, kariyer
hedeflerini gerceklestirme arzusu, rekabetci ve stresli is kosullari, isinden bekledigini
bulamama, calisma yasaminda maruz kalinan ya da algilanan adaletsizlikler gibi bircok
“olas1” neden seti calisanlarin baslangictaki istegini, sevkini ve tutkusunu
azaltabilmektedir.

Ote yandan, kisinin sevdigi isi yapmasi, 6rgiitiinii sevmesi, hayallerini isi vasitasiyla
gerceklestirmesi, zamanla bilgi ve tecriibesini artirmasi, yetki diizeyinin artmasi, daha
saygin hale gelmesi, alt kademelerden tist kademelere terfi etmesi, kisiligi ile isinin
yiksek uyumu, olgunlasmayla birlikte calisma ortamindaki insani iliskilerinin
gliclenmesi gibi bircok faktor de zamanla ¢alisanin isteki tutkusunu artirabilecek “olas1”
faktorlerdendir. Dolayisi ile genel anlamda degerlendirildiginde, calisanlarin isini ilk
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glinki askla yapip yapmamasi ya da tutku diizeyinin azalip azalmamasini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyecek bircok durumsal faktér bulunmaktadir. Nitekim konu ile
ilgili daha 6nceki arastirmalarin bulgular1 da birbiri ile tutarl degildir (Avery vd., 2007;
Kim ve Kang, 2017). Daha onceki bazi arastirmalarda yas ve ¢alismaya tutkunluk
arasinda agirhikli olarak distik diizeyli ancak pozitif iliskiler elde edilmistir
(Bezuidenhout ve Cilliers, 2011; Kim ve Kang, 2017; Ramos vd., 2016; Schaufeli vd., 2006;
Schaufeli ve Bakker, 2004; Siu vd., 2010; Swanberg vd., 2011). Bununa birlikte baz1
calismalarda da negatif (6rn., Avery vd., 2007) iliskiler elde edilmistir. Bu ¢alismada
daha onceki ampirik bulgularin celismesi ve yukarida siralanan olasi faktorler seti
icerisinde zamana baglh tutkuyu azaltacak faktorlerin daha baskin olacag: varsayimu ile
asagidaki hipotez formiile edilmistir.

Hipotez: Calisanlarin isyerindeki tutku diizeyi zamanla azalmaktadir.

Bu hipotezi test etmek icin calisanlarin calismaya tutkunluk (work engagement) ve isini
ilk gtinkti agkla yapma diizeyi ile galisanlar1 yasi, aymn iste calisma stiresi, toplam is
yasamindaki toplam stiresi degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir.

3. Yontem
3.1. Katilimcilar

Katilimcilarm % 53,2’si kadin, % 52,2'si evli, % 71,9'ubeyaz yakali calisan, % 29,1'i
yonetsel pozisyona sahiptir. Katilimcilarin egitim diizeyine iliskin dagilim su sekildedir;
% 0,4"t1 ilkogretim, % 11,9"u lise, % 75,51 tiniversite (6n lisans ve lisans), %12,2’si ytiksek
lisans ve tizeri egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin % 5.6"i calisan kategorisini, % 1,1'i
yonetsel role sahip olup olmama durumunu belirtmemistir. Katiimcilarin yas
ortalamasi 33.70 (standart sapma 8.13, yas aralig1 21-60), aylik ortalama geliri 5688 Ttirk
Liras1 (Aralik 2021 tarihli veri) (standart sapma 2320.38, aralik; 400 - 16.000 Tuirk Lirast),
ortalama olarak is yasaminda bulunma stiresi 10.68 y1l (standart sapma 8.53, aralik; 4 ay-
42 yil) seklindedir. Ayrica katilimcilar 8.32 yildir (standart sapma 8.02, aralik; 1- ay 40
yil) aym isi yaptiklarin belirtmistir.

3.2. Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak anket teknigine basvurulmustur. Anketin birinci boliimiinde
UWES Calismaya Tutkunluk Olgegi'nin (Utrecht Work Engagement Scale) Tiirkge
formu ve katiimcilarin isini askla yapma diizeyini dlgmeye yonelik arastirmacilar
tarafindan olusturulan tek madde eklenmistir. Ikinci boliimde katilimcilarin cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, yonetsel role sahip olup olmama gibi demografik
ozelliklerine iliskin sorulara yer verilmistir.

3.2.1. Utrecht ¢calismaya tutkunluk olgegi (Utrecht work engagement scale)

Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen ¢alismaya tutkunluk (work engagement)
olgeginin Tiirkge versiyonu Turgut (2011) tarafindan kullanilmistir. Olgek 17 madde 3
faktorden (Dinglik 6 madde, Yogunlasma 6 madde ve Adanma 5 madde) olusmaktadir.
Turgut (2011) tarafindan yapilan uyarlama calismasinda 6lgeginin Tiirkge formunun
gegcerli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Uyarlama ¢alismasinda igsel tutarlilik
skorlar1 (Cronbach Alfa) boyutlar icin sirasiyla 0.81, 0.86. ve 0.87 seklinde
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hesaplanmistir. Ornek madde “Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet
ettigini diisiniiyorum”. Olgek 6'l1 Likert (1 = Hicbir Zaman Degil - 6 = Her zaman) tipi
yanit kategorisinde puanlanmustir.

3.2.2. 11k giinkii askla ¢alisma

Katilimcilarin isini ilk gtinkii askla yapma diizeyini 6l¢gmek icin anket formuna 6’I1 Likert
(1 = Tamamen Katilmiyorum - 6 = Tamamen Katiliyorum) tipi ile degerlendirilmis bir
madde eklenmistir. [lgili madde “isimi ilk giinkii askla yaptyorum” seklindedir. {lgili
maddenin ortalamasi alinarak katilimcilarin isini ilk gtinkti askla yapma diizeyi
belirlenmistir. Literattirde isini askla yapmaya dair dogrudan bir 6l¢ek olmadig: icin bu
yola bagvurulmustur.

3.2.3. Islem

Arastirma hipotezini test etmek i¢in nicel bir arastirma tasarlanmistir. Bu dogrultuda
calismaya tutkunluk 6lcegi, “isimi ilk gtinkii agkla yapryorum” maddesi ve demografik
sorularin yer aldig1 bir anket formu ¢evrimici olarak olusturulmustur. Anket formu
arastirmacilarin sosyal aglar1 vasitasiyla, halihazirda bir isyerinde calisan kisilere
ulastirilmistir. Arastirmada spesifik bir 6rnekleme odaklanilmamustir, bunun yerine
daha fazla katilimcinin arastirmaya dahil edilmesi oncelenmistir(hedeflenmistir). Bu
bakimdan orneklem seciminde sektor, bolge, meslek gibi ayrimlara gidilmemistir.
Veriler Aralik ay1 (2021) icerinde toplanmustir. Anket formuna yerlestirilen kontrol
sorular1 vasitasiyla 6zensiz doldurulan anket formlar: analiz 6ncesinde veri setinden
cikarilmistir. Ayrica eksik doldurulan anket formlar: da silinmistir. Bu kapsamda anket
formlarinin yaklasik % 14’1 analiz oncesi silinmis, toplamda 278 adet katilimcidan
alman cevaplar ilgili analizlere tabi tutulmustur®. Verilerin analizinde i¢ tutarlilik analizi
icin Cronbach Alpha skoru, farkliliklar1 incelemek igin Bagimsiz Orneklemler T Testi ve
Tek Yonlt Varyans Analizi, arastirma hipotezini smamak icin korelasyon analizi
uygulanmistir.

4. Bulgular
4.1. Tanimlayici Istatistikler ve I¢sel Tutarlilik Bulgular

Tablo 1'de calismaya tutkunluk olgegine iliskin (alt faktorler dahil) tanimlayici
istatistikler (ortalama ve standart sapma degerleri) ve Cronbach Alfa igsel tutarlilik
katsayis1 bulgular1 paylasilmistir. Calismaya tutkunluk olgeginin igsel tutarhilik
bulgularmnin (alt faktorler de dahil olmak tizere) oldukga ytiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Ayrica katilimcilarin calismaya tutkunluk diizeylerinin ortalama diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

5 Verilerin toplanmasinda katki saglayan; Keziban Kiligarslan, Melis Sena Sabuncuoglu, Zeynep
Ak Sahinoglu, Kemal Erden, Miicahit Giiler ve Ezgi Ebru Aras Yigiter'e tesekkiir ederiz.
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Tablo 1: Tanimlayici Istatistikler ve I¢sel Tutarlilik Bulgular

Degiskenler Ortalama S.S (a)

Calismaya Tutkunluk 4.58 0.83 91
(toplam)
Dinglik 4.52 0.93 .85
Adanmislik 4.87 1.03 .80
Yogunlasma 4.38 91 90
Isini agkla yapma diizeyi 4.56 1.33

Not: a = Cronbach Alfa icsel Tutarlilik katsayisi, Olgekler ve “Isini ilk giinkii agkla yapma diizeyi” 6'lt
Likert tipi derecelendirme ile puanlandirilmistir. S.S = Standart Sapma

4.2. Farkliliklar1 incelemeye Yoénelik Testler

Calismaya tutkunlugun cinsiyet, medeni hal, galisan kategorisi, yonetsel pozisyona
sahip olma degiskenleri kapsaminda farklilik gosterip gostermedigini incelemek igin
Bagimsiz Orneklemler T Testi uygulanmistir. Calismaya tutkunluk ve isini ilk giinkii
askla yapma diizeyinin egitim diizeyine bagli olarak farklilasip farklilasmadigini
incelemeye yonelik Anova analizi uygulanmistir.

8]



A= calisma iliskileri Dergisi .
. Journal of Labour Relations Arif Elyesa Okur & Meliha Ceylan & Sewa Ahmed & Emrah Ozsoy

Tablo 2: Bagimsiz Orneklemler T Testi Bulgular:

Degisken Kategori n Ortalama S.S P
Kadmn 148 451 0.86 169
Erkek 130 4.65 0.79
;é Bekar 133 452 0.82 269
% Evli 145 4.63 0.83
E Beyaz Yaka 62 4.56 0.66 .657
% Mavi yaka 200 4.61 0.86
3 Yonetici 81 4.80 0.80 .005
Yonetici Degil 194 4.49 0.83
Kadin 148 4.59 1.38 .758
g Erkek 130 4.54 1.27
& Bekar 133 4.44 1.32 118
% Evli 145 4.68 1.34
% Beyaz Yaka 62 4.64 1.10 .656
G Mavi yaka 200 456 138
E Yonetici 81 4.73 1.32 195
- Yonetici Degil 194 4.50 1.33

Not: S.S. = Standart Sapma

Tablo 2'de goruldiigu tizere, katilimcilarin ¢alismaya tutkunluk ve isini ilk gtinkii askla
yapma diizeyi demografik 6zellikler kapsaminda farklilasmamuistir. Sadece yonetsel role
sahip olan calisanlarin, yonetsel rolii olmayan katilimcilara gore calismaya tutkunluk
skorlarinin daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3: Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi Bulgular1

Degiskenler Kareler Toplam1  Ortalama Kare F P
Calismaya Tutkunluk 2.10 0.70 1.02 .384
Isini ilk giinkii askla 6.71 2.24 1.27 286
yapma

Katilimcilarin egitim diizeyine gore calismaya tutkunluk ve islerini ilk ginkti askla
yapma diizeyleri arasinda istatistiki acidan anlaml: bir fark tespit edilememistir.
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4.3. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesine iliskin
gerceklestirilmis korelasyon analizi bulgular1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Bulgular1

1 2 3 4 5 6 7
1.Calismaya -
Tutkunluk
2.Dinglik 90%*=* -
3.Adanmislik BOxkx 7pxE* -
4.Yogunlasma B3FFx o 5O B -
5.Yas .09 .10 .07 18** -
6.Calisma siiresi .09 .09 .09 18 89F** -
7.Ayniiste calisma .12 .09 .08 13* 80*** 8O
stiresi
8.1si askla yapma T8 74 7 54 08 .06 .03

Beklendigi tizere calismaya tutkunluk boyutlar1 arasinda ytiksek iliski gozlemlenmistir.
Benzer sekilde isini ilk giinkii askla yapma diizeyi ve calismaya tutkunluk (alt faktorler
dahil) arasinda gticlii iliski tespit edilmistir. Yine dogal olarak yas, toplam ¢alisma stiresi
(genel olarak is yasaminda bulunma ortalamasi), ayni iste ortalama calisma stiresi
degiskenleri arasinda da giiclii korelasyon bulgulanmustir. Isini ilk giinkii agkla yapma
diizeyi ile yas ve calisma stireleri degiskenleri arasinda iliski tespit edilmemistir. Benzer
sekilde yas ve calisma stireleri ile calismaya tutkunluk arasinda anlamli iliski
bulgulanmamistir. Sadece calismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu ile yas ve genel
olarak is yasaminda bulunma siireleri arasinda pozitif iliski tespit edilmistir ve elde
edilen korelasyon katsayisi (r = 0.18) cok ytiiksek degildir.

SONUC

Arastirmanin temel hipotezi calisma yasaminda yillar gectikge calisanlarin islerini
hevesle yapma diizeylerinin azalacagl yoniindeydi. Ancak elde edilen bulgular bu
beklentiyi desteklememistir. Aksine katiimcilarin yas ve ortalama calisma stiresi
arttikca ise yogunlasma diizeylerinin diisiik kuvvette de olsa arttig1 tespit edilmistir. Bu
bulgu kismen 6nceki ¢alismalarla uyusmakla (Schaufeli ve Bakker, 2004) birlikte gtiglii
bir ¢ikarim yapmak icin yeterli degildir. Ek olarak, calismaya tutkunluk ve isini ilk
glinkii askla yapma diizeyi medeni durum, galisan kategorisi (mavi ve beyaz yaka),
cinsiyet ve egitim diizeyi gibi degiskenler acisindan farklilik gostermemistir. Sadece
yonetsel pozisyona sahip calisanlarin ¢alismaya tutkunluk diizeyi, yonetsel pozisyona
sahip olmayan calisanlarin calismaya tutkunluk dtizeyinden daha yiiksek oldugu
bulgulanmustir.
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Kisinin isteki tutku diizeyinin yillar icinde artmasi ya da azalmasi bir¢ok nedene baglidir
(Kim ve Kang, 2017). Isi sevme, yasadig1 sehri ve iilkeyi benimseme, is ve beklenti
uyumu, is-beceri uyumu, ¢alisma kosullari, meslek ve esasinda yapilan is arasimndaki
uyum, sosyal yasamindaki mutluluk, kisinin aile yasantisi, isin dogasi, meslekte
zamanla kisisel gelisimi artirma sansi, is yogunlugu, isin fiziksel enerji gerektirme
diizeyi gibi isteki tutku diizeyini etkileyebilecek onlarca olasi neden siralanabilir. Bu
calismada spesifik bir meslege ya da orgtite odaklanilmamustir. Bu acidan yukarida
siralanan durumsal kosullarin incelenmesi miimkiin  olmamistir. Bu durum
arastirmanin en temel kisitini olusturmaktadir. Ayrica, arastirmada “isini ilk gtinkii
askla yapma diizeyine yonelik” yer alan madde kisithh ve elestiriye agik bir Slgiim
saglamaktadir. Bu agidan bu 6l¢tim sadece destekleyici ve fikir verici niteliktedir. Ancak
yine de calismaya tutkunlugun daha once defalarca smanmis onctillerini ya da
sonuglarin1 sitnamaktansa, bu alanda halen belirgin bir cevap bulunamamuis bir noktaya
odaklanmasimin calismanin 6zgtinliik diizeyini artirdig distintilmektedir.

Yas ve belirli bir iste calisma stiresi ile isyerindeki tutku diizeyini incelemeye yonelik
bundan sonra yapilacak arastirmalarda onerilen temel husus; belirli bir meslek grubuna
odaklanilmasi ve durumsal degiskenlerin arastirma modeline dahil edilmesidir.
Buradaki durumsal degiskenler orgiitsel, ise dayali ve bireysel acidan ele almabilir.
Orgiitsel agidan; galisma kogullari, orgiitsel uygulamalar, yonetim felsefesi, liderlik
anlayis1 gibi degiskenlerdir. Ise dayali degiskenler; fiziksel emek gerektiren isler, bilissel
emek gerektiren isler, isin monotonluk diizeyi, baskalar: ile etkilesim diizeyi, isin
karmasikligy, isin toplumdaki sayginlik diizeyi, isin basaklarma olan dogrudan katkisi
gibi degiskenlerdir. Bireysel acidan da kisilik, kisinin aile yasamu, kisinin sosyal iliskileri
gibi degiskenlerin arastirma modeline dahil edilmesi daha kapsamli bulgular elde
edilmesini saglayacaktir.

Sonug olarak, bir¢ok kisita dayali olarak gerceklestiren bu arastirmada ¢alisma stiresi ve
yasa bagh olarak calisanlarin isteki tutku diizeyi arasinda anlamli iliskiler elde
edilememistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda yukarida belirtilen kisitlarin
azaltilarak, onerilen degiskenlerin de dahil edildigi yeni arastirmalarin alana katki
sunacag diistintilmektedir.
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Covid-19 Siirecinde Evden Calisanlarin Oz Yeterlikleri ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskide Is Performansinin Aracilik Rolii

The Mediating Role of Job Performance in The Relationship Between Self-
Efficacy and Job Satisfaction of Workers from Home in The Covid-19 Process

Aysun Devrim Yemenicil

Oz

Covid-19 pandemisi tiim diinyay: derinden etkileyerek, is yasaminda buyiik bir
degisime sebep olmustur. Bu siirecte evden calisma oldukca yaygimlasmistir. Evden
calismanin salgin ortaminda izolasyon saglamasmin yaninda zaman ve maliyet
avantajlar1 sunmasi da tercih sebebi olmustur. Evden calisanlarin bu stiregteki
verimliliklerinin saglanmasimin ¢nemi kapsaminda, calisanlarin 6z yeterlikleri, is
performanslar1 ve is tatminleri arastirilmasi gereken bir konu haline gelmistir. Bu
arastirmanin amaci, Covid-19 siirecinde evden calisanlarin 6z yeterliginin is tatmini
tzerindeki etkisinde is performansiin aracilik roliintin bulunup bulunmadigmnmn
arastirilmasidir. Nicel arastirma tasarimiyla ¢evrimici olarak hazirlanan anket formu
araciligryla Covid-19 siirecinde Tiirkiye genelinde evden calisan 382 kisiden veri
toplanmistir. Yapisal esitlik modelleme analizi ile hipotez testleri gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularma gore, 6z yeterligin is tatmini ve is performansi tizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Is performansi, 6z yeterlik ve is tatmini arasindaki
iliskide “kismi arac1” role sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Oz Yeterlik, Is Performansi, Is Tatmini, Evden Calisma
Abstract

The Covid-19 pandemic has profoundly affected the whole world, causing a great
change in business life. In this process, working from home has become quite common.
Working from home, in addition to providing isolation in the epidemic environment,
has also been the reason for preference, as it offers time and cost advantages. Within the
scope of the importance of ensuring the productivity of those working from home in this
process, the self-efficacy, job performance and job satisfaction of the employees have
become a subject that needs to be investigated. The purpose of this research is to
investigate whether job performance has a mediating role in the effect of self-efficacy of
home workers on job satisfaction during the Covid-19 process. Data were collected from
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382 people working from home throughout Turkey during the Covid-19 process,
through a questionnaire prepared online with a quantitative research design.
Hypothesis tests were carried out with structural equation modeling analysis. According
to the research findings, self-efficacy has a positive and significant effect on job
satisfaction and job performance. Job performance has a "partial mediator" role in the
relationship between self-efficacy and job satisfaction.

Keywords: Covid-19, Self-efficacy, Job Performance, Job Satisfaction, Working from
Home

GIRIS

Covid-19 pandemisi sadece bir saglk krizi degil, ayn1 zamanda uluslararas: ekonomik
bir tehdite dontismuistiir. Bu siirecte cok sayida galisanin tercihlerine, yeteneklerine ve
is turtine bakilmaksizin uzaktan ¢alisma zorunlulugu ortaya ctkmustir (Rigotti vd., 2021).
Uzaktan calisma esnek bir ¢alisma modeli olmakla birlikte; “evden calisma” ve “tele
calisma” seklinde uygulanmaktadir. Evden c¢alisma, islerin gerekliliginin evden yerine
getirilmesi esasina dayali is iliskisi olurken tele ¢alisma, isyerinden uzak herhagi bir yerde
is sozlesmesine uygun olarak bilgi iletisim teknolojileri araciligiyla islerin
gerceklestirilmesidir (Stimer, 2019). Evden galismanin salgindan korunmak igin sosyal
mesafe saglamasi, gereksiz maliyetleri ortadan kaldirmasi, okullarin ve cocuk bakim
kuruluslarinin kapanmasi nedeniyle ailelerin tercih etmesinin yaninda artan is ytikti, rol
belirsizligi ve stres gibi zorluklar1 da bulunmaktadir (Mihalca vd., 2021). isletmeler bu
surecte evden calisanlarin karsilatiklar1 zorluklar1 en aza indirmeye ve verimliligi
artirmaya calismaktadir.

Isletmeler tarafindan evden calisanlarin isle uyumunun saglanmasi ile performansta
artis olacag distintilmektedir . Bu sebeple Covid-19 pandemi siirecinde evden
calisanlarmn isle uyumunu artirmaya yonelik yonetsel politikalar olusturulmaktadir.
Yonetim ve insan kaynaklarinin evden galisma modelindeki misyonu siirecin basarisi
icin onemlidir. Ozellikle {ist yonetim evden galismanin; insan kaynagina iiretkenlik
acisindan sorun yaratmadigini, is-yasam dengesinin saglanabildigini, stresin daha az
olmasiyla birlikte zihinsel saglik, maliyetler ve cevre bakimimdan olumlu etkilerini fark
etmektedir (Oge, 2020: 193). Evden calisanlarin uzaktan bir amag gevresinde toplanmasi
ve motive edilmesi yonetimsel agidan zorluk tasimaktadir. Evden ¢alisanlarin yonetim
tarafindan nemsenmesi, anlanmasi ve desteklenmesi gerekmektedir. Bu sebeple evden
calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslar1 ve is tatminlerinin sistemin basarili
yiritilebilmesi icin tespit edilmesi gerekmektedir. Ayrica evden calismanin sadece
pandemi siireciyle siurli kalmayacagi ve gelecekte de devam edecegi tahmin
edilmektedir.

Covid-19 stirecinde 6z yeterligi yiiksek olan evden galisanlarin is performanslarmin
daha iyi olacag1 ve bu sayede calisanlarin is tatminlerinin artacag) distintilmektedir.
Evden calisma sisteminin basarili ytirtitiilmesi ile elde edilen kazanimlar isletmeler ve
calisanlar agisindan oldukga 6nemlidir. Evden ¢alisanlarin 6z yeterliklerini gelistirmenin
Oneminin vurgulanacagl bu arastirmada, galisanlarin is performanslari ve is tatminleri
tizerindeki etkileri cercevesinde degerlendirilmistir. Arastirmada 6z yeterlik (Cicek ve
Almali, 2020; Bandura, 1995), is performansi (Rajiv vd., 2020; Sesen, 2010; Campbell,
1990) ve is tatmini (Meydan, 2011; Baggerly ve Osborn, 2006) kavramlari yerli ve yabanci
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literattirden faydalanarak aciklanmis ve arastirmanin ornekleminden elde edilen
bulgular diger arastirma sonuclariyla kiyaslanarak degerlendirilmistir.

1. Literatiir

Bu boliimde arastirmanin temel kavramlari olan 6z yeterlilik, is performans: ve is
tatmini ile ilgili literattir incelemesi sunulmustur.

1.1. Oz Yeterlik

Literattirde 6z yeterlik kavrami ilk kez Bandura (1982) tarafindan Sosyal 6grenme
kuramina dayandirilarak ortaya atilmistir. Bireylerin 6z yeterliginin sosyal 6grenme
faaliyetlerine katilarak gelisebilecegi savunulmaktadir. Oz yeterlik kavrami, bireylerin
olas1 durumlar1 yonetmek icin gerekli eylemleri organize etme ve ytirtitme yeteneklerine
olan inanclaridir (Kirk vd., 2008; Cicek ve Almali, 2020: 246). Bireylerdeki bu inanglari
yasam secimleri, tecriibe, motivasyon, stres ve depresyona karsi dayaniklilik
etkilemektedir. Pozitif ruh hali bireylerdeki 6z yeterligi arttirirken, umutsuz ruh hali ise
azaltmaktadir (Bandura, 1995). Chen vd. (2004), 6z yeterligin motivasyon ile yakindan
iliskili bir kavram oldugunu aciklayarak bu gortisti desteklemektedir. Porter vd. (2003)’e
gore 0z vyeterligin 3 alt boyutu bulunmaktadir: Biiyiikliik, bireyin tek basmna
yapabilecegine inandig1 eylemin zorluk derecesi; gii¢, buytikliik hakkindaki yargmin
glicli ya da zayif olmasy; genelleme, sorumluluklar hakkinda tecrtibe ile edindigimiz
yetkinlik diistinceleridir.

Oz yeterlik ve davranig arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir (Judge vd., 2007).
Disuk 6z yeterlige sahip bireyin davranis ve yaklasimlarinin basarili olma ihtimali
diistik olurken 6z yeterliligi yiiksek bireylerde ise bu durumun aksine basar1 olasilig1
artmaktadir. Ctinkii ytiksek 6z yeterlige sahip bireyin belirli bir gorev icin daha fazla
caba harcamasi, zorluklarla miicadele etmesi, daha yiiksek hedefler belirleyip daha iyi
plan ve stratejiler gelistirmesi s6z konusu olmaktadir (Shane vd., 2003). Ote yandan
dolayli deneyimlerin bir gosterge saglayarak bireylerdeki 6z yeterligi artirdigy tespit
edilmistir (Kim ve Miner, 2007). Daha 6nce baskalarinda neyin ve hangi davranislarin
ise yaradigma dair degerli goriisler, bireyin ayni1 davraniglara yonelmesi konusunda
bilgi vermektedir. Olumlu sonuglarin alindig1 davranislara yonelim artarken, olumsuz
sonuclara sebep olan davranislardan kaginilmas: gerekmektedir. Bu sayede bireylerdeki
0z yeterligin elde edilen basarilar sayesinde gelistigi goriilmektedir.

1.2. Is Performans1

Is performansi, orgiitin amaglariyla iliskili davramslar ve eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Campbell, 1990). Baska bir ifadeyle is performans: calisanlarin
kendisinden beklenen isi, bilgi ve becerilerini kullanarak, istenilen sonucu elde etme
diizeyidir (Tekingiindiiz vd., 2015). Orgiitler hedeflerine ulasmak ve rekabet avantajt
elde etmek icin ¢alisanlarin is performanslarina énem verirler. Is performans: yiiksek
olan calisanlara genellikle orgtit icerisinde daha ¢ok ©nem verilmekte ve
performanslarini tesvik amagh yonetim tarafindan odillendirilmektedir. Oz yeterlik
calisanlarin gelecekteki is performansini, ge¢misteki is performansina gore daha ytiksek
oranda etkilemektedir (Sesen, 2010). Cunkti calisanlarin zaman igerisinde tecriibe
kazanmasy, islerini daha iyi ve kisa siirede yapmalarini saglamaktadir. Bu sayede zaman
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icerisinde calisanlarin 6z yeterligindeki artisla birlikte is performaslarinda artmaktadir.
Rajiv vd. (2020), KOBI CEO'lar1 iizerinde gerceklestirdikleri bir arastirmada inovasyon
ve performans arasinda 6z yeterligin aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Baska
bir ifadeyle KOBI'lerdeki stratejik liderlerin basarili olabilmesi igin kendilerini
gelistirerek, 6z yeterliklerini artirmasi gerekmektedir. Oz yeterligin artmasiyla birlikte
bu durum is performasmna yansimaktadir. Aksi takdirde calisanlarin basarisizlik ve
aksakliklardan sonra ¢z yeterliklerini geri kazanmalar1 zor olmaktadir. Calisanlar
yetersiz performansi yetersiz yetenek olarak gordiiklerinden, yeteneklerine olan
inanglarini kaybetmeleri s6z konusudur (Isik ve Cigek, 2020). Oz yeterligin performans
tizerindeki 6nemli etkisinin yani sira is tatmini de calisanlarin verimli olmalarinda etkili
bir degisken olmaktadir (Ceylan ve Uluttirk, 2006).

1.3. Is Tatmini

Is tatmini bireyin yaptig1 isten zevk almasi, kendini iyi hissetmesi, calisma istegini
korumasi, emeginin maddi ve manevi olarak ddiillendirilmesidir (Aziri, 2011: 78). Is
tatmini kavraminda, galisanin isindeki basar1 ve kazanim hissi 6n planda olmakta fakat
tiretkenlige oldugu kadar kisinin refahi ve iyiligine de dnem verilmektedir (Basol ve
Comlekgi, 2020). Bireyin isinden tatmin olmasiyla birlikte orgiite olan baghlig1 ve
basarma istegi artmakta ve sonug¢ olarak is performansina da yansimaktadir
(Tekingtindiiz vd., 2015). Bu sebeple is tatmini bireysel ve drgtitsel basar1 igin onemli bir
kavramdur. Isinden tatmin olan calisanlarin daha mutlu ve huzurlu bireyler oldugu ve
bu durumun yasam kalitesine de yansidig1 tespit edilmistir (Rode, 2004). Is tatmini
kuramlari incelendiginde, is tatmininin 6rgiit icinde birgok faktoérden etkilendigi ve ayn1
sekilde bir ¢ok orgiitsel degiskeni de etkiledigi gortilmiistiir (Meydan, 2010). Siu vd.
(2005) tarafindan gerceklestirilen arastirmada ¢alisanlarin 6z yeterlik algisi ve is tatmini
arasimnda ayn1 yonde anlamli bir iliskinin oldugu bulunmustur. Baska bir arastirmada ise
0z yeterlik algisy, is tatminini belirlemeye yardimci olan boyutlardan biri olarak tespit
edilmis ve bireylerin ytiksek bir 6z yeterlige sahip olduktan sonra is tatminlerinin de
yiiksek olabilecegi ifade edilmistir (Baggerly ve Osborn, 2006).

2. Yontem

Bu boltimde arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklem, verilerin toplanmasi
ve analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve kapsami geregi genel tarama modeli tercih edilmistir.
Literattirden elde edilen bilgiler kapsaminda, modele konu olan ti¢ degisken arasindaki
iliskiye ait bir model onerisinin olabilecegi diistintilmektedir. Bu sebeple Covid-19
stirecinde evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is performasi ve is tatmini tizerindeki
etkilerini ifade eden bir arastirma modeli gelistirilmeye ve test edilmeye calisilmistir. Bu
kapsamda yer alan arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Is Performansi

Is Tatmini

A 4

Oz Yeterlik

Arastirmanin bagimsiz degiskeni 6z yeterlik olurken, bagimli degiskenler is performansi
ve is tatmini degiskenleri olmaktadir. Arastirmanin degiskenlerinden olusan dort tane
hipotezi bulunmaktadir.

H1: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin 6z yeterliklerinin is tatmini iizerinde etkisi vardir”.

H2: “Covid-19 siirecinde evden calisanlarin 0z yeterliklerinin is performansi tizerinde etkisi
vardir”.

H3: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin ig performansinin ig tatmini tizerinde etkisi vardir”.

H4: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin 6z yeterlikleri ve ig tatminleri arasindaki iliskide is
performansinin aracilik rolii vardir”.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Covid-19 pandemisinde Tiirkiye'nin hizmet sektoriindeki evden
calisanlar olusturmaktadir. Evrenin tiimiine ulasmak miimkiin olmadigindan amagh
ornekleme yontemine basvurulmustur. Amagh ornekleme tiirlerinden maksimum
cestlilik tercih edilerek, sektor farki gozetmeden genis kitlelere ulasilmistir. Veri
toplamak amaciyla Google Formlar platformu kullanilarak cevrimici bir anket
hazirlanmistir. Pandemi siirecinde sosyal mesafeyi koruyabilmek adina bu yontem
tercih edilmistir. Anket formunun basinda verilerin toplanmasinda gizliligin ve goniillu
katilimin esas oldugunu belirten boliim yer almistir. Anket 382 kisi tarafindan eksiksiz
ve hatasiz olarak doldurulmustur.

2.3. Veri Toplama Araclar:

Genel 6z yeterlik 6lcegi, Jerusalem ve Schwarzer tarafindan 1981 yilinda gelistirilmistir.
23 iilkede yapilan ¢alismalarda Genel Oz Yeterlik Olceginin Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 0,76 ile 0,90 araliginda degismektedir (Schwarzer ve Jerusalem, 1995). Genel
oz-yeterlik 6lceginin Tiirkce uyarlamasi ise Yesilay vd. (1996) tarafindan yapilmistir. 10
maddeden olusan anket 4’lii likert tipinde bir olcektir (1: “Dogru degil”, 2: “Biraz
dogru”, 3: “Daha dogru”, 4: “Tamamen dogru”).

Is Performans Olgegi, calisanlarin isteki performanslarini belirlemek amaciyla 6nce
Kirkman ve Rosen (1999), sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilmistir. Is
performansi 6lcegi, Tiirkce'ye Col (2008) tarafindan uyarlanmistir. 4 maddeden olusan
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Olcekte 51i likert degerlendirme kullanilmistir (1: “Hi¢ katilmiyorum”,
2:"Katilmiyorum”,3:”Kararsizim” ,4: “Katiliyorum”, 5: “Kesinlikle katilryorum”).

Is tatmini olgegi, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18 madde olarak gelistirilmis,
Judge vd. (1998) tarafindan 5 maddelik kisa forma doniistiiriilmiistiir. Olgegin
degerlendirilmesinde 5’li likert tipi degerlendirme kullanmilmistir (1: “Kesinlikle
katilmiyorum” - 5: “Kesinlikle katiliyorum”). Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan is
tatmini 6lceginin Tiirkce gegerlik-giivenirlik calismas: gerceklestirilmistir. 5 madde ve
tek faktorden olusan is tatmini 6lceginin gegerli ve gtivenilir bir 6lgme araci oldugu
goriilmiis, Cronbach’s Alpha icsel tutarlik degerinin 0,929 oldugu tespit edilmistir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma stirecinde elde edilen verilerin analiz edilmesi igin SPSS 26 ve AMOS 24 paket
programlar1 kullanilmistir. Arastirma modelini olusturan degiskenlere ait kullanilan
olgeklerin daha onceki calismalarda gegerlilik ve giivenilirlik calismalarinin yapilmasi
sebebiyle arastirmada dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Ayrica ayrim ve birlesme
gecerliligi de arastirilmustir. Gegerliligi saglanan olgeklerin Cronbach’s Alpha degeri (a)
ve birlesik giivenilirlik degeri (CR) hesaplanmustir. Sonrasinda arastirma modelinde yer
alan dogrudan etkiler path (yol) analizi ile test edilmis ve aracilik etkisini 6l¢gmek igin
yapisal esitlik modeli analizi yapilmustir.

3. Bulgular
3.1. Demografik Ozellikler

Arastirma siirecine katilanlarin %50,3’'ti erkek ve %49,7'si kadin c¢alisanlardan
olusmaktadir. Calisanlar medeni durumlarina gore degerlendirildiginde; %47’si evli ve
%53’ bekar calisanlardir. Arastirmaya katilanlarin yaslary;, %27,2'si 25 yas ve alty,
%37,7's1 26-35, %29'3’11 36-45 ve %5,8'1 46 yas ve istii olmaktadir. Calisanlarin egitim
durumlar1 degerlendirildiginde; %0,5'1 ilkogretim, %9,4"ti lise, %6,3"ti 6nlisans, %55,2’si
lisans ve %28,5i lisanstistti mezunudur. Calisma stirelerine bakildiginda ise, %46,1'i 0-5
yil, %23,8'1 6-10 y1l, %18,3"11 11-15 y1l ve %11,8’i 16 y1l ve tstii calisanlardir. Calisanlarn
%66,8'1 ast calisan olup, %31,7'si orta kademe yonetici ve %1,6's1 list kademe yonetici
olmaktadir.

3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmadaki 6z yeterlik, is performansi ve is tatmini ortiik degiskenleri ile 19 adet
gozlenen degiskeni iceren Ol¢tim aracinin yapi gegerliligi testi AMOS 24 programi
araciligy ile tek faktorlii dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Veriler normal
dagilim gosterdigi icin maximum likelihood hesaplama yontemi kullanmilmis ve
sonuglar1 Tablo 1’de yer almaktadir. Istenilen uyum degerlerine ulasabilmek igin &z
yeterlik 6lceginin sl ve s2, s3 ve s9, s4 ve s5 numarali ifadelerindeki hata terimleri
arasinda kovaryans olusturulmustur. Diizenleme sonucu &lgtim modellerinin uyum
degerleri istenilen degerlerde oldugundan 6z yeterlik, is performasnsi ve is tatmini
Olceklerinin tek faktorli yapist dogrulanmustir.
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Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi

Ortiik Gozlenen Standardize Standart t- P CR AVE
Degisken Degisken Edilmis Parametre Hata degeri
Degeri

S1 0,572 0,056 11,295
S2 0,639 0,057 12,840
S3 0,600 0,061 11,741 -
S4 0,641 0,060 12,883

Oz Yeterlik S5 0,616 0,053 12,290 o 0,897 0,629262
S6 0,700 0,055 14,320
S7 0,709 0,048 14,523
S8 0,762 0,058 15,861
S9 0,776 0,058 16,029
S10 0,791 - -
S11 0,804 - N

Is S12 0,804 0,070 14,068 0,809 0,51891025

Performans: S13 0,675 0,064 12,421 -
S14 0,572 0,063 10,470
S15 0,890 - - -
S16 0,906 0,039 26,240

Is Tatmini S17 0,908 0035 26346 0914 0,68288

S18 0,734 0,043 17,680
S19 0,662 0,054 15,088

DFA sonuglarina gore, modelde yer alan degerlerin 0,01 diizeyinde anlamli sonuglar
verdigi tespit edilmistir. DFA sonucundaki uyum indeks degerleri CMIN /df= 3,976,
CMIN= 741,408, NFI= 0,833, CFI= 0,862, GFI= 0,840, RMSEA= 0,072 olmaktadir. Bu
sonuclar degerlendirildiginde arastirmada kullanilan 6l¢im modeli verilerle gerekli
uyumu saglamakta ve “kabul edilebilir uyum” s6z konusu olmaktadir (Hair vd., 2014).
Ortalama aciklanan varyans (AVE) degerinin 0,50'den yiiksek olmasi ve yap1
glivenirliginin (CR) 0,70 ve iistii olmas1 6l¢iim araglarinin yiiksek derecede gtivenilir
oldugunu ifade etmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo 1'deki sonuglara gore
arastirmadaki olcekler giivenilirdir.

Tablo 2: Yap:1 Giivenilirligi, Ayrim Gegerliligi ve Birlesme Gegerliligi

CR (Yap1 oy IP IT
Giivenilirligi)
(0)'¢ (0,897) 0,629262
P (0,809) 0,5427(0:29) 0,51891025
IT (0,914) 0,3817(0145) 0,3477(0120) 0,68288
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0Y: Oz Yeterlik, IP: Is Performans, IT: is Tatmini

Yapisal modelde yer alan degiskenlerin yap1 gecerliliginin saglanmasi icin birlesme ve
ayrim gecerlilikleri belirlenirken; birlesme gecerliligi icin AVE degerlerinin 0,50’den
daha yiiksek olmasi gerekirken, ayrim gecerliligi icin degiskenler arasmndaki
korelasyonlarin karelerinin her bir boyut icin AVE degerlerinden kiictik olmasi
gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Bu kapsamda Tablo 2’'de yer alan verilerden de
anlasilacagi tizere yapi gegerliligi icin gerekli olan birlesme ve ayrim gecerliligi kosullar1
saglanmustir.

3.3. Degiskenlere Ait Betimsel Istatistikler ve Korelasyonlar

Arastirmada degiskenlerin arasindaki iliskinin giictinti ve yoniinii belirlemek igin
Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmadaki 6z yeterlik, is performansi ve is
tatmini degiskenlerinin arasindaki iliskilerin incelendigi korelasyon analizi tablosu,
degiskenlerin ortalamalari, standart sapmasi ve giivenilirlik degerleri Tablo 3'te yer
almaktadir. Olgeklerin giivenirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha katsayilarinin
0,60'in tizerinde degerler aldig1 ve bu degerlere sahip olgeklerin giivenilir oldugu
goriilmektedir (Cohen ve dig., 2007: 506).

Tablo 3: Betimsel Istatistikler ve Korelasyonlar

Degiskenler Ort. Std.  Cronba. Alpha 1. 2. 3.
1.0z yeterlik 2,97 ,579 ,897 1

2.i§ performansi 4,07 ,615 ,892 542 1

3.Is tatmini 3,78 ,826 ,604 ,381* 347 1
*P<0.01,*P<0.05

Tablo 3’teki degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde genellikle diisiik ve orta
diizeyde iligkilerin oldugu goriilmektedir. Oz yeterlik degiskeninin is performans ve is
tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli anlaml bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Is performansi ve is tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve zayif
dtizeyli bir iliskinin oldugu gortlmuistiir.

Arastirmaya katilan evden c¢alisanlarin 6z yeterliklerinin ortalamas: 2,97, is
performanslarinin ortalamast 4,07 ve is tatminlerinin ortalamas1 3,78 olmaktadur.
Bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, evden ¢alisanlarin is performanslarinin
0z yeterlik ve is tatminlerinden daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

3.4. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirmanin hipotezleri degiskenler arasindaki toplam etkileri belirlemek amaci ile
olusturulmustur. Bu cercevede degiskenler arasindaki dogrudan etkiler path (yol)
analiziyle incelenmistir. Bu analiz sonucunda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilen
sinirlarda oldugu gorulmiistir. Modeldeki uyum indekslerinde CMIN /df= 3,886,
CMIN= 571,211, NFI= 0,872, CFI= 0,901, GFI= 0,868, RMSEA= 0,077 degerlerinin uygun
araliklarda oldugu tespit edilmistir. Arastirmadaki hipotezlerin test sonuglar1 Tablo 4'te
yer almaktadir.
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Tablo 4: Hipotezlerin Testi

Hipotezler P B Sonug
HI: OY— > IT 0,45 Desteklendi
H2 OY— > 1P 0,62 Desteklendi
H3: P — IT 0,45 Desteklendi

0Y: Oz Yeterlik, IP: Is Performans, IT: Is Tatmini

Arastirmadaki hipotezler 0,01 anlamlilik diizeyinde test edilmistir. Tablo 4’teki
bulgulara gore calisanlarin 6z yeterlikleri, is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak (3=
0,45; p<0,01) etkilemektedir. Bu sonuca bagl olarak H1 hipotezi kabul edilmistir. Is
tatminindeki varyansin %45inin 6z yeterlik tarafindan agiklandigl sonucuna
ulasilmistir. Calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslarini pozitif ve anlamli (= 0,62;
p<0,01) etkiledigi goriilmektedir ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Is performansindaki
varyansmn %62’sinin 6z yeterlikle aciklandigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarmn
sergiledikleri is performanslari, is tatminlerini pozitif ve anlamli bir sekilde (p= 0,45;
p<0,01) etkiledigi goriilmektedir ve boylece H3 de hipotezi kabul edilmistir. Is
tatminlerindeki varyansin %45’i is performansi ile aciklanmaktadir.

Arastirmada evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is tatminleri tizerindeki etkisinde is
performanslarin aracilik edip etmedigini belirlemek igin araci degisken olarak is
performans: degiskeni modele dahil edilmistir. Aracilik etkisi, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken tizerindeki etkisinin {ictincti bir degisken ile gerceklestigi durumda
ortaya c¢ikmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Yapisal esitlik modelindeki yol analizleri
incelendiginde, 6z yeterlik degiskeninden is tatminine dogru giden yol ve is
performansindan is tatminine giden yol pozitif ve anlamhdir (B= 0,45, p< 0,01; = 0,45,
p< 0,01). Ancak ilk adimda 6z yeterlikten is tatminine giden pozitif anlamli yolun (p=
0,45, p< 0,01), is performansi degiskeninin analize dahil edilmesinin ardindan etkisi
azalmistir (= 0,28, p< 0,01). Bu etki anlamsizlasmamis ve azalmis oldugundan dolay1
0z yeterligin is tatmini {izerindeki etkisinde is performansinin “kismi arac1” etkisinin
oldugu goriilmektedir. Arastirmadaki yapisal esitlik modeli analizi sonucu elde edilen
model Sekil 2'de yer almaktadir.

Oz yeterlik ile is tatmini degiskenleri arasindaki iliskide is performansinin kismi
araciliginin anlamliligi Sobel testi ile arastirilmustir (Sobel, 1982). Sobel testi sonucunda,
Z istatistigi Z=2,68952964 olarak hesaplanmis ve kismi aracilik etkisinin p<0,01
diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore 6z yeterlik degiskeni, is
performansi degiskeni araciligiyla is tatmini degiskenini etkilemektedir. Bu sonuca gore
arastirmadaki H4 hipotezi dogrulanmistir.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli
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0OY: Oz Yeterlik, IP: Is Performanst, IT: Is Tatmini

SONUC

Covid-19 pandemi siirecinde ¢ok sayida hizmet sektorti galisani, esnek bir calisma
modeli olan evden calisma ile faaliyetlerini stirdiirmektedir. Isletmelerin Covid-19
pandemisi sebebiyle tercih ettikleri evden ¢alisma yonteminin calisanlara ve yoneticilere
sagladigi avantajlardan dolayr pandemi sonrasmmda da uygulanabilecegi
distintilmektedir. Bu sebeple is hayatinda evden ¢alismanin éneminin giderek artmasi,
calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslar1 ve 1is tatminlerinin belirlenmesi
arastirmanin  ¢ikis noktas: olmaktadir. Arastirmada evden calisanlarin isteki
verimliligini artiracag1 dusiiniilen 6z yeterlikleri, is performanslar: ve is tatminlerinin
birbirleriyle olan etkilesimleri incelenerek, artirilmasi yoniinde Oneriler de
bulunulmustur. Evden galisanlarin sergiledikleri is performanslariin 6z yeterlik ve is
tatminlerine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Isletmeler acisindan evden
calisanlarin is performanslarinin yiiksek olmasi, belirlenen hedeflere ulasmada istenilen
bir sonugtur ve evden calisma stirecinin etkinligini ifade etmektedir. Arastirmada
calisanlarin is performansini, 6z yeterligin pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Calisanlarin 6z yeterliginin artmasiyla birlikte, is performanslarinda da artis oldugu
gorulmusttir. Aym sekilde Sesen (2010) arastirmasinda, calisanlarin 6z yeterligindeki
artisin onlarin is performansini artirdigi sonucuna ulagmistir. Rajiv vd. (2020), KOBI
CEO'lar1 tizerinde gerceklestirdikleri bir arastirmada inovasyon ve performans arasinda
oz yeterligin aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Bagka bir ifadeyle KOBI'lerdeki
stratejik liderlerin basarili olabilmesi icin kendilerini gelistirerek, 6z yeterliklerini
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artirmast gerekmektedir. Oz yeterligin artmasiyla birlikte bu durum is performasina
yansimaktadir. Ceylan ve Uluttirk (2006)'ya gore, 6z yeterligin performans tizerindeki
onemli etkisinin yami sira is tatmini de calisanlarin verimli olmalarinda etkili bir
degisken olmaktadir.

Arastirmada evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is performansi araciligiyla is
tatminlerini etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla calisanlarin 6z yeterliginin
artmastyla birlikte is performanslar1 artacak ve bu durum is tatminlerini de artiracaktir.
Is tatmini kavraminda, calisanin isindeki basari ve kazanma hissi 6n planda olmakta
fakat tiretkenlige oldugu kadar kisinin refahi ve iyiligine de dnem verilmektedir (Basol
ve Comlekgi, 2020). Bu sebeple is tatmini bireysel ve ¢rgiitsel basar1 icin tnemli bir
kavram olmaktadir. Isinden tatmin olan calisanlarin daha mutlu ve huzurlu bireyler
oldugu ve bu durumun yasam kalitesine de yansidig1 tespit edilmistir (Rode, 2004).
Ozellikle Covid-19 stirecindeki kaygi ve stres ortami diisiildiigiinde evden galisanlarin
is tatminlerinin yiiksek olmasi arzulanmaktadir. Calisanlarin is tatminlerini pozitif
etkileyen 6z yeterlik ve is performanslarinin artirilmas: gerekmektedir (Siu vd., 2005;
Baggerly ve Osborn, 2006). Elde edilen bulgular, calisanlarin is performansi sergileme
konusunda istekli oldugunu, 6z yeterligin is performansmi ve is tatminini ortaya
citkarmada etkili oldugunu gostermistir. Bu sebeple orgiitlerin, evden ¢alisanlarin 6z
yeterliginin artirilmasi yoniinde destekleyici faaliyetlere ve egitimlere ytnelmeleri
gerekmektedir. Ayrica evden ¢alisanlarin is ve orgiitle uyumunun tespit edilerek, etkili
iletisim ve motivasyon ile birlikte en uygun liderlik yapisinin belirlenmesi
onerilmektedir. Calisanlarin pandemi stirecindeki psikolojik durumlar1 yakindan takip
edilmeli ve kaygi duizeyleri belirlenerek, kaygiya sebep olacak unsurlarin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir. Evden calisanlarin stres ve kaygidan uzak tutulmasi ile is
tatmini ve is performansmin artirilabilecegi diistintilmektedir. Bu sebeple yonetim
tarafindan calisanlara psikolojik destek saglamak amagh rehberlik programlarmin
gelistirilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Evden calisanlarin memnuniyet ve
sikayetlerinin geri bildirimi, stirecin iyilestirilmesi icin tnemlidir. Calisanlarin evdeki
calisma ortami ve calisma saatlerinin de is performansinmi en iyi yansitacak sekilde
diizenlenmesi verimliligi artiracaktir.

Arastirmanin gerceklestirilmesine yonelik birtakim sinurliliklar bulunmaktadir. Bu
arastirmanin en onemli sinirlig1, Covid-19 pandemi siirecinde gerceklestirilmesi ve bu
sebeple anketlerin online olarak yapilmasidir. Dolayisiyla ytizytize yapilan anketlerde
Olcim hatalar1 minimize edilirken, online olarak gerceklestirildiginde bu durum s6z
konusu olmamaktadir. Arastirmanin tasariminda kesitsel verinin kullanilmas: da bir
diger sinirliliktir. Verinin tek bir zaman diliminde toplanmas: degiskenler arasindaki
nedensellik iligkilerini simirlamaktadir. Sonraki arastirmalarda boylamsal verilerin
kullanilmas: ya da deneysel tasarim ile daha etkili sonuclarin elde edilebilmesi
onerilmektedir. Ayrica evden calisanlarin gortislerini 6grenebilmek ve davranislarimi
gozlemleyebilmek i¢in arastirmanin nitel arastirma yontemleriyle (gozlem ve goriisme)
de gerceklestirilmesi 6nerilmektedir.
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Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi ve Sorunlar: Teorik Bir Inceleme

Career Management and Problems in Tourism Enterprises: A Theoretical
Review

Elbeyi Pelit! Ahmet Cetin?

Oz

Giintimiiz is diinyasinin rekabetci yapisi icerisinde bireyler hem kendileri hem de diger
calisanlarla bir rekabet icerisinde yasamlarini stirdiirmektedir. Kariyer bu rekabet
icerisinde bireyler icin one gectiklerini gosteren onemli bir gosterge olarak anlam
kazanmakta ve sagladigl sosyal ve ekonomik getirilerle insanlar igin ©nemini
artirmaktadir. Dolayisiyla kendilerine kariyer imkanlarmin saglanmasi, isletmelerde bu
imkanlarin varlig1 bireylerin isletme tercihlerinde cok 6nemli bir yer tutmaktadir. Insan
kaynaginin en énemli unsur oldugu turizm isletmelerinde nitelikli personel tarafindan
tercih edilir olmak verimlilik icin gerekli bir faktordiir. Ayrica nitelikli personelin
isletmede kalmasini saglamak icin iyi bir kariyer yonetimi olusturmak, kariyer planlama
ve yonetiminde ortaya ¢ikabilecek sorunlara onlemler almak turizm isletmeleri igin
hayati 6nem tasimaktadir. Bu calisma turizm isletmelerinde ortaya ¢ikan kariyer
yonetimi ve planlamasina iliskin sorunlarin ortaya konulmasi, insan kaynaklari
birimlerinin bu sorunlarin ¢éziimiine iliskin yapabilecekleri ve bu sorunlara iliskin
¢ozum Onerilerini sunmay1 amaglayan teorik bir ¢alismadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, Kariyer planlama, IKY, Turizm isletmeleri
Abstract

In the competitive structure of today's business world, individuals maintain their lives
in competition with both themselves and other employees. Career for individuals as an
important indicator showing that they are ahead of others in this competition and
increases its importance for people with the social and economic returns it provides.
Therefore, providing them career opportunities and the existence of these opportunities
in businesses have a very important place in the enterprise preferences of individuals.
In tourism enterprises where human resources are the most important factor, being
preferred by qualified workforce is necessary for efficiency. In addition, it is vital for
tourism enterprises to establish a good career management in order to ensure that
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qualified personnel remain in the business, and to take precautions against the problems
that may arise in career planning and management. This study is a theoretical study that
aims to reveal the problems related to career management and planning in tourism
enterprises, what human resources units can do to solve these problems and to offer
solutions for these problems.

Keywords: Career management, Career planning, HRM, Tourism enterprises

GIRIS

Diinyadaki teknolojik ve ekonomik degisimlerle birlikte kariyerin dogas1 ve insanlarmn
kariyerlerini stirdiirme sekilleri de degisiklige ugramistir. Is diinyasinda meydana gelen
degisimler calisanlarin kendilerini modern diinyada yeni kariyer sekillerinin karmasasi
icinde bulmalarina neden olmustur. Bu yeni duruma uyum saglayamayan insanlarimn iyi
bir kariyere sahip olmalar1 beklenemez. Bu ytizden insanlarin gercekci fakat ayni
zamanda kendi idealleriyle de uyumlu kariyer hedeflerinin olusturulmasi ve bu hedefe
ulasmak icin yonlendirilmeleri uzmanlik gerektiren bir durumdur. Aksi takdirde is
dtinyasina hakim bu karmasa icinde bireylerin kisisel olarak kariyer planlamalar1 cogu
zaman sadece giizel hayaller olarak kalabilir.

Tum isletmeler zaman icinde rekabet avantaji yakalamak ve stirdiirmek i¢in yonetim
yapilarini  gelistirmeye calismaktadir. Isyerindeki insanlarin yonetimi yonetsel
gorevlerden biridir. Bu gorevi yerine getirirken isletmeye en buiyiik destegi veren
kuskusuz insan kaynaklar1 yonetimi birimleridir. Bu birimlerin etkin bir yonetim
sergilemeleri stirekli bir rekabet avantaji yakalamaya katk: saglayacaktir. Giintimtiizde
emek sadece tretim faktorlerinden biri degil aymi zamanda tiim kaynaklarm
verimliligini artiran bir unsur olarak goriilmektedir (Turkay, 2015). Dolayisiyla bu
yaklasim emegin yonetimini de 6nemli hale getirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden biri olan kariyer yonetimi hem kisisel hedeflere
hem de organizasyonel hedeflere ulasmanin temel unsurudur. Isletmelerin pek ¢ogu
kariyer yonetimini modern insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli uygulamalarindan biri
olarak gormekte ve calisanlarinin kariyer planlarimi  olusturmalarinda ve
yonetmelerinde destek olmaktadirlar. Ciinkii her gecen giin daha da sertlesen rekabet
ortaminda isletmelerin ayakta kalmalarmi saglayan unsurlardan biri, fark yaratan
personeli ellerinde tutmalaridir. Bunun gerceklesebilmesi, calisanlarin kisisel
hedeflerinin isletme hedefleri ile uyumlu bir hale getirilmesi ile miimkiin olabilir.

Turizm isletmeleri, her ne kadar her alanda teknolojik gelismeler ve otomasyon
tiretimde 6nemli bir yer tutmus olsa da, hala tiretimde emegin en 6nemli unsur oldugu
isletmeler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda calisanlarin turizm isletmeleri igin
oneminin farkinda olarak, her birinin bireysel onceliklerinin degisebileceginin bilinciyle
hareket etmek gerekir. Emegin yonetimi ve insan kaynaklar1 uygulamalarmin turizm
isletmelerindeki 6nemi bu sebeple daha ¢nemli goriilmektedir. Turizmin kendine has
yapist ve sorunlari isletmelerin belli 6lctide diger isletmelerden farklilasmasima ve
kendine 6zgii uygulamalar olusturmasma neden olmaktadir. Calisanlarin sahip
olduklar: 6zellikler ve kabiliyetleri isletmenin etkili ve verimli yonetilmesinde biiytik
oneme sahiptir ancak sadece bunlar yeterli degildir. Calisanlar igin farkli motivasyon
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araclarmin kullanilarak verimliliklerinin artirilmas: da gerekmektedir. Kariyer yonetimi
bu amagla kullanilabilecek onemli araclardan biridir. Bu calisma da kariyer, insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olarak kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 biriminin
kariyer yonetimindeki rolti ve turizm isletmelerinde kariyer ytnetimi konusu ve
uygulanmasinda ortaya ¢ikan sorunlar gibi konular ilgili literatiir incelenerek elde
edilen ve arastirmacilarin sektér deneyimlerinden derledikleri bilgiler kullanilarak ele
alimustir. Bu konular incelenirken turizm isletmelerinden giincel 6rnekler verilmis ve
son olarak ortaya ¢ikan bu sorunlara gesitli ¢6ztim onerileri getirilmeye ¢alisiimistir.

1. Turizm Isletmeleri insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Yonetiminin Yeri
ve Onemi

Kariyer, bir kisinin “tutku” sahibi oldugu ve profesyonel hayatini tutkunu oldugu
konuda uzman olmaya adadigi herhangi bir disiplindir (Glatman, 2014). Bu ifade
aslinda ilk bakista gercekg¢i bir tanimdan ziyade idealist bir tanim gibi gortinmesine
ragmen “is sahibi olmak” ve “kariyer” arasindaki farkin anlasilmasi a¢isindan oldukga
onemlidir. Ingiltere’de bir cevrimici is bulma sitesi yoneticisi Ray (2018), ikisi arasindaki
tark: “Bir is yaptigimizi séylediginizde cogunlukla nihai ihtiyaglarimzi karsilamak veya birikim
yapmak i¢in para kazanmak amaciyla gerekli gorevleri yerine getirdiginizi ifade edersiniz.
Bununla birlikte bir kariyer planladisimzi ve belirli bir is veya makam hedeflediginizi
soylediginizde gelecekteki isler icin planlarimiz oldugunu ve hedeflediginiz mevkiler oldugunu
gosterir”.  Bu agiklamadan, kariyer sozctigiinin sadece bir iste ¢alismak ve onun
gereklerini yerine getirmek degil, bunu da kapsayan daha genis bir anlam1 oldugu
anlasilmaktadir. Yonetim literattirtinde sadece bir meslege atfedilen kariyer kavramu
klasik yaklasim olarak adlandirilirken, kariyeri planlama, gelistirme ve bir yonetim
stireci olarak birey ve orgiitti birlikte dikkate alarak gerceklestirilmesi modern yaklasim
olarak ifade edilmektedir (Flores vd., 2003: 99).

Tuirkceye Fransizca “carriere” sozctigiinden gectigi bilinen kariyer kelimesi (Bingol,
2016), literattirde farkli kullanimlarina karsin, temel olarak “bir veya birden fazla alanda
uzmanlig1 ve basariy1” ¢agristirmaktadir. Kariyer kavramu ise, bireyin yasami boyunca
yaptig1isleri ve bu isleri belirli davranis kaliplar1 cergevesinde gerceklestirilmesini ifade
etmektedir (Sabuncuoglu, 2000). Giirtiz ve Yaylact (2009: 184)’da kariyeri; para, itibar,
basarma arzusu, yasam biciminde olumlu degisim, bireyin yasami boyunca karsilastig1
firsatlar, 6diller, terfiler ve yasam boyu gelisim seklinde tanimlamislardir. Erdogmus’a
(2003: 11) gore ise kariyer; bireyin herhangi bir is alaninda calisma yasami boyunca,
deneyim ve becerilerini artirarak ilerlemesidir. Bir¢ok insan igin, istihdam ile ilgili
yasamin bir parcasi anlamima gelen kariyer daha genis bir ifadeyle; egitim, sosyal,
ekonomik, politik ve manevi gayretlere yon veren, karakteristik ozellikleri ve temel
yasam degerlerinizi yansitan kararlarin toplami olarak tanimlanabilir (Phifer, 2003).
Kariyer, kisinin hayat: boyunca yasayacag1 ve biiytik kismi kendi kontroliinde olan is
tecriibesi, gerceklestirdigi faaliyetler ile bireysel ve orgiitsel hedeflerle ilskili bir stirectir
(Gtizel, 2005: 121). Bu stire¢ kesintisiz ilerleyen ancak belirli asamalardan olusan bir
stirectir. Bu asamalar insan yasam evreleri ile iligkili olarak ele alinmis ve bazi kuramlar
ortaya ¢ikmistir. Bunlardan birisi Eric Erikson tarafindan gelistirilmis olan “yasam
donemleri kurami”dir. Bu kuramda cocukluk ve yetiskinlik olmak {izere iki temel
evreye ayrilmis sekiz asamadan olusmaktadir. Her asamada birey bir tist seviyeye
“gelisme gorevini” tamamlayarak gecebilir (Can, 1999: 323). Bir digeri ise Daniel
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Levinson'un gelistirdigi on asamadan olusan “yasam yapist kurami”dir. Bireylerin
hayatlar1 boyunca gegcirecekleri kariyer asamalarin1 Levinson, su sekilde belirtmektedir
(Aktu, 2016; Staub, 2016; Eryilmaz, 2011; Calik ve Eres, 2006);

1. Asama: 17-22 yas aras1 aileden ayrilma olarak adlandirilan bu asamada kisi ailesinden
uzak kalarak kendi kendine yetebilmeyi 6grenir.

2. Asama: 22-23 yaglar yetiskinlige girdigi egitimin tamamlanarak bir meslege adim
atildig1 ve gelecege doniik baglantilarin olusturuldugu asamadar.

3. Asama: 28-33 yaslari, 30 yas degisimi olarak adlandirilir. Birey kisisel mesleki
amaclara dogru gelisimini analiz eder.

4. Asama: 33-40 yas aralif1 is yerindeki pozisyonun saglamlastirilmasi amaciyla biittin
glictin ise verildigi ve diger iliskilerin azaltildig1 donemdir.

5. Asama: yas 40-45 "Orta yas krizi"nin ortaya ¢iktig1 orta 6mre gecis donemidir. Bireyin
orgtitsel kariyerini alt tist edebilecek bu déonem dikkatle yonetilmelidir.

6. Asama: 45-50 orta eriskinlige giris donemidir. Bireyler gelecek planlar1 konusunda
yeni goriis ve diistinceler olustururlar.

7. Asama: 50-55 yas aralig1 50 yas degisimi olarak ifade edilir. Bunalim ve krizin ortaya
cikabilecegi 6nemli donemlerden biridir bireyin dikkatli olmas: gerekir.

8. Asama: 55-60 orta eriskinligin sona erdigi bu donemde bireyler kariyerlerinin bitmek
tizere oldugunu istemeseler de kabul ederler ve emeklilige hazirlanirlar.

9. Asama: Son eriskinlige gecis donemi 60-65 yas araliginda ortaya ¢ikar artik birey icin
emekli olma dénemi gelmistir.

10. Asama: 65 yas ve sonrasi son eriskinlik donemidir. Finansal olarak ve saglik sorunlari
ortaya cikabilir bir degerlendirme dénemidir.

Insanlar: yasamlar1 boyunca yasamlariyla iliski icerisinde gecirdikleri bu asamalarda
insanlarin kariyer secimlerini etkileyen, bireyin aile yapisi, baska insanlarin bireyden
beklentileri (Hall, 1994: 208), kisilik gelisimi ve kisilik yapis1 (Akyay, 1998: 18) gibi baz1
olgular mevcuttur. Kisilik yapis1 ve kariyer segimi arasindaki iliski kariyer
calismalarinda ¢nemli bir yere sahiptir ve bu iliskiyi acgiklamaya yonelik ortaya
konulmus kuramlarin en 6nemlileri Holland"m “kariyer kurami1”, Carl Gustav Jung'm
“kisilik tipolojisi” ve Edgard Schein’in “kariyer capalar1’”dir (Balta Aydin, 2007: 24).
Bununla birlikte genel olarak kariyer ile ilgili “sinirsiz kariyer” ve “gok yonlii kariyer”
olmak tizere iki kariyer yaklasiminin gelistigi ve 6n plana c¢iktig1 goriilmektedir. Sinirsiz
kariyer, calisan perspektifinden konuya yaklasan psikolojik ve fiziksel anlamda
degisiklige agik bireyler icin uygun bir bakis agis1 getirmektedir. Orgiitle sinirli bir
kariyer yerine belirli bir alandaki profesyonelligi ifade etmektedir (Arthur ve Rousseau,
1996: 3; Dikili, 2012: 477). Sinursiz kariyer, bir 6rgtite baghiliktan ziyade belirli bir alanda
cok sayida isletme degistirmeyi kapsamaktadir (Aygtil, 2017: 146). Smirsiz kariyer, kendi
kurumlarindan gecici gorevlendirmelerle baska bir yere gidenleri, zorunlu olarak
isyerinden ayrilanlari, kendi istegi ile ayrilmay1 secenleri veya goc yoluyla baska
tilkelere giderek orada yerlesen ve farkl isletmelerde galisan bireyleri de kapsayan bir
yaklasimdir (Thomas, vd., 2005; Greenhouse ve Callanan, 2006: 45). Modern kariyer
yaklasimi icinde degerlendirilen ¢cok yonlii kariyerin en 6nemli 6zelligi, orgtit tarafindan
belirlenen kariyerin yani sira kariyerini yonetmede bireyin de sorumlulugu olmasidir
(Kalig, 2008: 18). Bu yaklasimda bireyler objektif maddi basarilarin yani sira hatta daha
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fazla manevi anlamda basariya yani ruhsal tatmine odaklanan bir kariyer yaklasimidir
(Secer ve Cmar, 2011: 51-52). Bunlarin yaninda modern kariyer yaklasimlar: igerisinde
degerlendirilen, herhangi bir miihendislik egitimi almus bireylerin kariyerlerine yonetim
alaninda devam etmesine imkan saglayan bir kariyer yaklasimi olan ¢ift basamakl kariyer
(Bayraktaroglu, 2008) ve bireyin yeteneklerinin farkinda olarak bu yetenekleri
kapsaminda portfoy olusturmas: ve kariyeri ile ilgili ttim sorumluluklar1 agirlikli olarak
kendisinin takip etmesini ele alan portfdy kariyer (Simsek ve Oge, 2009) yaklagimlar1 da
bireyler acisindan kariyer kararlarmi verirken degerlendirdikleri yaklagimlardur.

Ancak bireyler kariyerleri ile ilgili kararlarmi verirken genellikle siirsiz veya ¢ok yonlii
kariyer perspektiften birine yonelimli olarak karar verirler. Karar, seceneklerin farkinda
olarak ya da olmayarak bir soru, sorun, merak veya endise ile ilgili farkli secenekler
icinden birini se¢meyi ifade etmektedir. Uygun kariyer karar1 almak, kisisel 6znitelikleri
tamamlayan ve temel yasam degerlerini gerceklestirmeye yardimci olan ve 6miir boyu
stiren se¢im yapma siireci olarak tanimlanabilir ve biiytik bir dikkatle yapilmalidir.
Cunki bu kararlar kisilerin yoniinii, kisisel tatminini ve kendini gerceklestirmelerini
onemli dlctide etkileyeceklerdir (Phifer, 2003). Kariyer yonelimi, kisisel kariyer planlama
ile iliskili ve kisisel kararlara dayali bir siirec iken kariyer gelisimi hem kisisel hem de
orgiitsel kariyer planlama ile iligkili bir kavramdir. Orgiitiin isletme icinde biitiin
degiskenleri dikkate alarak gerceklestirdigi kariyer calismalarina kariyer yonetimi
denirken, bireyin kendisi i¢in yaptig1 kariyer calismalarma kariyer planlamas: denir
(Erdogmus, 2003, 14). Bireyler halihazirdaki durumlarmna bagh olarak performanslarin
artirmak i¢in egitim ve gelisim firsatlarin1 degerlendirmek isterler. Belli bir plan
dahilinde harekete gecerek bireyin performansini artirma cabalar1 kariyer gelistirme
olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000, 147-148). Kariyer gelistirme planindan
bahsedebilmek icin bireyin kendisi icin belirledigi plani1 ve orgitiin calisani icin
belirledigi plan1 birlikte ele almak ve yonetmek gerekmektedir. (Simsek ve Oge, 2009:
270). Bu ytlizden kariyer gelisimi, insan kaynaklar1 gelistirme ve insan kaynaklari
yonetimi ile sosyal sermayenin 6nemli bir yonii olarak gortilmelidir. Kariyer gelisiminin
yapisini aciklayan model Sekil 1'de verilmistir.
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Sekil 1: Kariyer Gelisiminin Yapisi

Kariyer Gelisiminin Yapisi

Kariyer gelisimini

Kariyer Kariyer Planlama etkileven faktorler

Orgiit ve orgiitsel

Insan Sermayesi ihtiyaglar
Insan Kaynaklart . . Iy tatmini
Vonetims Kariyer Gelisimi Is yasam kalitesi

Kariyer ¢emberi ve
¢gemberin omrii
Kariyer giivencesi

Insan Kaynaklar1 Gelisimi

Sosyal sermaye olusumu

Kaynak: Fourie, A.W. (2012). A Management Strategy For Principals For The Career Development of
Female Teachers in Primary Schools. Phd Thesis, North-West University, Potchefstroom

Sekil 1'de goruldugt gibi is tatmini, is yasam Kkalitesi ve kisilerin kariyerlerine iliskin
glivence gibi bazi faktorler kariyer gelistirme stirecini etkilemektedir. Kariyer planlama,
kariyer gelistirmenin 6nemli bir parcasi olmasina ragmen bireyin kariyerini nasil
tanimladigr onun kariyer gelisim planinin etkileyecektir (Fourie, 2012). Sosyal
sermayenin olusumu, Orgiitteki insan sermayesi ve insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki iliskilerle sekillenen kariyer gelisimi ile orguitteki kariyere iliskinin yapidaki
unsurlarm somutlasmasi yoluyla olusur. Bunu bir 6rnek ile aciklamak gerekirse; bir otel
isletmesi icindeki calisanlar bireysel kariyer planlamasiyla, otelin onlar i¢in planladig:
kariyerin uyumlu oldugunu diistinse bile, bu ¢alisanlarin o zamana kadar isletmede
gecirdigi stiredeki durum, gozlemledigi diger calisanlarin durumlari, is tatmini, is
yasam kalitesi, kariyer asamalar1 ve bunlarin stiresi ve kariyer giivencesi gibi faktorleri
de dikkate alacaktir. Bunlarm sonucunda kazanimlarin somut oldugu diistincesi hakim
olursa, kisi o otelin gelecegini planlamada olusturmak istedigi sosyal sermayenin bir
tiyesi olabilir aksi durumda bunun olusmasi1 miimkiin olmayacaktr.

Kariyer gelisiminde kisilerin kendilerine diisen sorumlulugu kabul etmeleri kariyer
yapma olanaklarmi artiracaktir. Bagsarili bir kariyer gelistirme igin kisilerin isyerinin
yapisina gore asagidaki faktorlere dikkat etmesi gerekir (Starkey, 2002: 163-189; Bingol,
2016: 343-347):

Performans: Calisanlarin, amaclanan hedefe yonelik vardigi nokta ve sagladig1 katkinin
nicel ve nitel anlatimi olan performansin (Ozkanli, 1995, 1) calisanlar tarafindan
bilinmesi ve isletmenin performans beklenti ve standartlarindan haberdar olmasi
gerekir.

Izlenim Yénetimi (Kendini Pazarlama): Sadece iyi bir performans her zaman yeterli olmaz.
Bu performansin yonetim tarafindan Dbilinmesi de gerekir. Performans
degerlendirmelerin gerektigi gibi uygulanmadig isletmelerde calisanlar sergiledikleri
performansin yoneticiler tarafindan 6grenilmesi igin, baskalarma yaptiklar: isleri

[33]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2022, Cilt 13, Say1 2, Sayfa: 28-54
July 2022, Volume 13, Number 2, Page: 28-54

anlatarak bunun yonetime ulasmasi yoniinde bir yontem uygular (Basim vd. 2006) ve
buna izlenim yonetimi denir. Bu yontem her ne kadar etik goriinmese de bazi
isletmelerde calisanlarmn bu yontemi kullanmasi gerekebilir.

Nitelikler: Calisanin sahip oldugu bazi nitelikler kariyer gelistirme de oldukga etkilidir.

Isverenin Sohreti: Cesitli isletmeler uyguladiklar kariyer ve iicret politikalar: sayesinde
belirli bir tine kavusmuslardir. Bu tiir isletmeler yiiksek potansiyele sahip calisanlar
tarafindan tercih edilen isletmelerdir. Baruch ve Rosenstain (1992) calismalarinda
kariyer planlama uygulamalarindaki basarinin kisilerin kisisel kariyer planlamalar1 ve
orglitsel sohret arasinda iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu isletmelerde
calismaya baslamak uzun déonemde kisilerin kariyer gelisimlerini olumlu etkileyecektir.

Akraba Kayirma (Nepotizm) ve Es Dost Kayirma (Kronizm): Personel ihtiyacii temin
ederken isletmelerden bazilarnin bu tiir davranislar sergiledikleri bilinmektedir.
Nepotizm ve kronizmin bir isyerinde varlig: yetersiz kisilerin nesnel bir degerlendirme
ile hak etmedikleri pozisyonlara gelmelerine neden olacag: icin (Abdala, Maghrabi, Al
Dabbagh, 1994), calisanlar bu tiir uygulamalarin agirligii ve kendilerine etkisinin ne
sekilde olacagini iyi hesap ederek hareket etmelidir.

Rehber (Mentor): Kidemli bir ¢alisanin diger calisanlara rehberlik etmesine mentorluk
veya kocluk denilmektedir (DeCenzo ve Robbins, 2010: 213). Kariyer gelistirmede bir
rehberin yol gostermesi calisanlarin daha iyi ve hizli bir kariyer gelisimi yasamalarimi
saglamaktadir. Bu yiizden isletmede boyle bir yardimin varligi kariyer gelisimi
agisindan olumlu olacaktir (Lien, 2004).

Dalkavukluk: Baz1 kisilerin yonetici ya da hissedarlara hos goriinmeye calismasi, onlara
iltifat etmesi, itiraz etmemesi gibi davranislar sergilemesine dalkavukluk denilmektedir.
Bu durum her isletmede gegerli degildir ancak bazi isletmelerin kiiltiirlerinde var olan
dalkavukluk kariyer gelisimi agisindan bir engel teskil etmektedir. Bircok kiilttirde hos
goriilmemesine ragmen yaygin olan dalkavukluk bazen bir strateji olarak kullanilarak
kariyerde ilerlemeyi saglayabilmektedir (Mufttioglu, 2015).

Gelisme: Isletme icinde calisan bilgi ve becerilerini artirdig1 ve gelisme kaydettigi 6lctide
isletme i¢in ¢ekici hale gelecektir.

Uluslararast Deneyim: Isletmelerin pek ¢ogu faaliyetlerini birtakim uluslararas iliskiler
icerisinde stirdiirmektedir. Bu bakimdan uluslararasi deneyime sahip olmak 6nemli bir
kariyer gelistirme firsat1 yaratmaktadir (Tunger, 2013).

Dil Becerileri: Uluslararasi faaliyetlerin yogunlasmasi ¢alisanlarin yabanci dil bilgilerini
gelistirmeleri sonucunu ortaya ¢itkartmistir. Bu ytizden birkag yabanci dil bilmek kariyer
gelisimi agisindan énemlidir (Bir Mezunun Goziinden Kariyer Gelisimi, 2019).

Amag¢ Olusturma: Amac olusturma ve hedef koyma kisilerin gidecekleri yoni
belirlemeleri ve nasil ulasacaklar1 konusunda onlara bir yon verecektir. Amag¢ olmadan
kariyer gelistirme sanslar1 azalacaktir.

Dis Goriiniis: Insanlarin dis goruntisleri ise baslamalarinda ve sonrasinda kariyer
yolunda ilerlemelerinde énemli faktorlerden biridir. Ozellikle hizmet alaninda faaliyet
gosteren isletmelerde oldukga fazla dikkat edilmektedir.

Bireysel kariyer planlamada kisinin kendi kariyeri ile ilgili kararlar: kendi ilgi alanlari,
degerleri, kabiliyetleri ve davranissal egilimlerinin farkinda olarak kendisinin vermesi
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beklenirken, orgtitsel kariyer planlamada ¢rgiittin kurdugu bir kariyer sistemi icerisinde
genellikle performans degerlendirme sonuclar1 da dikkate alinarak planlamalar
yoneticiler tarafindan yapilir (Kozak, 2012: 78-80).

Orgiitsel kariyer yénetimi, isletme verimliliginin artirilmasi yaninda calisanlarin isletme
icinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak ileride gerekli olacak nitelikli bireyleri
bugiinden hazirlamak (Argiiden, 1998: 39) amaciyla orgiitteki insan kaynaklar1 birimleri
onciiliigiinde gerceklestirilen ©nemli insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biridir.
Kariyer yonetiminin amaglarini isverenler icin ve ¢alisanlar i¢in olmak tizere iki baslikta
ele almak miimkiindiir. Calisanlar icin amagclar1 Armstrong, (2006: 400) su sekilde
belirtmektedir; oncelikli amag bireylere potansiyellerini gerceklestirebilmeleri ve istek,
heves ve yetenekleri oraninda isletme ile uyumlu basarili bir kariyere sahip olabilmeleri
icin ihtiya¢ duyduklar1 rehberlik, cesaret ve destegi saglamak, ikinci olarak da
kabiliyetleri ve elde edebilecekleri deneyim seviyesi ne olursa olsun erkek ve kadimn
calisanlara bir dizi egitim vererek donanim ve deneyim kazandirmay: saglamaktir.
Isletme icin temel amaci ise, gerekli olan yetenek havuzunu olusturmak ve korumak igin
yetenek yonetimi politikalaria destek olmak olarak ifade etmektedir. Yani temel amac,
isletmede simdiki ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynagmi devaml hale
getirmektir. Bu agidan bakildiginda kariyer yonetimi insan kaynaklar1 planlamasmimn
onemli destekleyici fonksiyonlarindan da biridir. Genel amaglar olarak da ifade edilen
bu amaclara ek olarak 6zel amaclar olarak ifade edilebilecek amaclar1 ise Bingol (2016:
340), calisanlarin hem mevcut hem de gelecekte gerekli olacak isler i¢in ihtiya¢ duyulan
beceri ve niteliklere iliskin farkindaliklarini artirmak, kisisel istekler ile 6rgtitsel amagclar1
biittinlestirilmek, kariyer yollar1 ve planlarmi tim calisanlar igin cesitlendirmek,
calisanlardan kariyerlerinde tikanma yasayanlar1 yeniden harekete gecirmek,
calisanlarin kisisel gelisim ve kariyerlerini gelistirme imkan1 yaratmak ve isletme ile
calisanlar icin iki tarafli yararlar saglamak olarak ifade etmektedir. Bu amaglar dikkate
almarak kisa bir degerlendirme yapildiginda basarili bir kariyer yonetiminin sonucunda
kisisel tatmin, is-yasam dengesi, hedeflere ulasma ve finansal gtivenlik (Block, t.y.),
insan sermayesi yaratma gibi ¢iktilar saglamasi gerektigi soylenebilir.

Belirtilen yukaridaki amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in kariyer yonetimi stirecinin
belirli bir plan dahilinde ytirtitiilmesi gerekmektedir. Bu stireg sekil 2'de belirtilmistir.
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Sekil 2: Kariyer Yonetimi Stireci

Kariyer Y6netimi

Politikalar1
Performans v nsiyel . . T

eriormans ve potansiye Yetenek Denetimleri Talep ve arz tahminleri
degerlendirmesi
X

Yedekleme planlamasi Kariyer Planlamasi
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programlari

Kaynak: Armstrong, M. (2006). A Handbook of Personnel Management Practice. (10th Ed.) London:
Kogan Page

Kariyer yonetimi politikalar1 isletmenin yetenekli insanlar1 ne derecede yetistirecegi
veya disaridan temin edecegine karar vermesi ve belirlemesini ifade etmektedir. Yetenek
denetimleri, mevcut yetenek stoklarini, talep ve arz tahminleri ile performans ve
potansiyel degerlendirmeleri referans alinarak gerekli olan akislarin gozden gecirildigi
basamaktir. Basarili bir kariyer planlamanin temelini olusturmaktadir. Performans ve
potansiyel degerlendirmenin amaci, egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 tanimlamak, bir
bireyin kariyerinin gidebilecegi olasi yonler hakkinda bilgi edinmek ve kimin terfi
potansiyeline sahip oldugunu belirlemektir. Talep ve arz tahminleri, insan kaynaklar1
planlamasi ve modelleme teknikleri kullanilarak saglanan ve isletmenin gelecekteki
insan kaynag ihtiyacinin ve bu ihtiyacin teminine iliskin tahminlerin ve planlarin
yapildigi asamadir. Yedekleme planlamasi, yeterli potansiyel halef var mi1? Uzun vadede
kilit rol ustlenebilecek olanlar kimler? Yeterince iyiler mi? ve gelecek icin dogru
becerilere ve niteliklere sahipler mi? Sorularina cevap aranan organizasyondaki
yetenegin degerlendirilmesi ve denetlenmesi stirecidir. Kariyer planlamasi, isletmenin
gereksinim degerlendirmeleri, performans ve potansiyel degerlendirmeleri ve yonetim
yedekleme planlari ile saglanan tiim bilgilerin kullanildig1 ve bunlarin bireysel kariyer
gelistirme ve yonetici gelistirme programlari, kariyer danismanli1 ve mentorluk igin
diizenlemeler yapildig: siireci ifade etmektedir (Armstrong, 2006: 400-405).

Kariyer yonetimi stireci igerisinde biitiin asamalar birbiriyle iligkili ve 6nemli olmakla
birlikte biitiin stirecin kariyer planlamasi tizerine kurulu oldugu gortilmektedir.
Orgiitler kariyer yonetimi caligmalarimi gerceklestirirken, kariyer planlamas,
calisanlarin kariyer gereksinimleri, beklentileri ve firsatlari tanimlamay1 ve bu kariyeri
destekleyecek insan kaynaklar1 programlarinin gelistirilmesini hedeflemektedirler
(Antoniu, 2010: 13). Kariyer planlama; isletmede bireylerin pozisyonlarindaki ilerleme
icin gerekli firsatlarin neler oldugunu anlamalar: ve sahip olacaklar: yeni pozisyonda
karsilasacaklar1 yeni durumlara hazirliklh  olmanin yanminda, hedeflerinin
ulasilabilirligini tespit edebilmeleri ve bu durumlarin tiimiintin gerceklesebilmesi igin
gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin neler oldugunu fark ettikleri bir stirectir (Anafarta,
2001: 3). Bu stire¢ insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan, orgtitin motivasyonunu,
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kalitesini, calisan ve orgiit hedeflerini ortak bir merkezde bulusturup verimliligi
arttirmak amaciyla gerceklestirilmektedir (Dolgun, 2018: 145). Hem orgtitii hem de
calisan1 dogrudan ilgilendirmesi ve etkilemesi sebebiyle de cok kapsamli ve sistemli bir
stirectir. Bireyler degerlendirme ve danismanlik yoluyla yeteneklerinin, egitim ve
gelisim ihtiyaglarmin farkina varirlar. Orgiitte kendi ihtiyaclarini ve firsatlarin
tanimlayarak, isgiicti planlamasimi yapar ve calisanlarma gerekli bilgileri ve kariyer
gelisimi icin uygun egitimi saglayabilir (Walker, 1992: 196). Yukaridan da anlasildig:
tizere aslinda isletme ve galisan olmak tizere planlama her iki tarafi ilgilendirse de odak
noktasmi c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu agidan turizm isletmelerinin kariyer
planlamalarinda calisanlarmi destekleyici bir yonetim yaklasimini benimsemeleri
calisanlarin  motivasyonunu, giiven ve verimliligini artirarak isletmenin genel
verimliligine katki saglayacaktir.

2. Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi Siirecinde Insan Kaynaklari
Biriminin Rolii

Insan kaynaklari birimleri turizm isletmelerinde, calisanlar kariyer yonetimi siirecini
yasarken calisanlara kariyerinin kesfi asamasinda gerekli bilgileri saglamak, hedeflerini
belirlemede isletme igindeki kariyer firsatlarini belirtmek ve farkli kariyer olanaklari ile
ilgili bilgilendirmek gibi konularda calisanlara destek saglamalidir. Ayrica isletmeye
strateji gelistirme asamasinda bilgi ve destek saglamali ve kariyer degerlendirmelerini
gercekci ve diirlist performans gostergelerine gore yaparak destek saglamalidir (Sari,
2007: 17). Kariyer yonetimi siirecinde insan kaynaklar1 yoneticileri en énemli unsur
insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biittinlestirilebilmesidir. Kariyer yonetimi
isletmelerde, yoneticileri, insan kaynaklar1 personelini ve calisanlar1 kapsayan bir
surectir. Turizm isletmelerinde insan kaynaklari birimleri {ist yonetim ve birim
yoneticileri ile koordine bir sekilde kariyer yonetimi siirecini bastan itibaren planlayan,
stirdiiren ve yoneten birim olarak en onemli gorevi tstlenmektedirler. Genellikle
isletmelerde kariyer yonetimi kapsaminda gerceklestirilen faaliyetler Sekil 3’te verilen
sira ve islemlerden olusmaktadir.

Sekil 3: Isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyet Basamaklar1

eAday bulma *Bireysel kariyer 4. isten Cikarma ve
eise alma gereklerini 2. Yerlegtirme planlama Diger Secenekler
belirleme Egitim ihtiyacinin
*Segim «Kariyer hedeflerini analizi «ise son verme
eise baglatma ve belirleme *Egitim «Emeklilik
oryantasyon eEnvanter ve programlarini eTransfer / nakil
yerlestirme F)IU§turma eYerinde tutma
islemleri einceleme / arastima
eMevcut ve ve degerlendirme
gelecekteki is ve
Gnvanlarini
belirleme
_ eSecim prosediiri 3. Egitim ve
1. Istihdam *Yonetici terfi Ge|g}§tirme
puanlari

eYeniden yerlestirme

Kaynak: Aykut, 1998’ den uyarlanmaistir.
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Kariyer yonetiminde isletmelerin yerine getirmesi gereken basamaklar temel olarak bu
sekilde ifade edilebilir. Ancak tiim isletmelerde bu faaliyetlerin eksiksiz yerine
getirildigi iddia edilemez. Ornegin her otel isletmesi ise yeni aldig1 personele bir
oryantasyon programu diizenlemeyebilir. Ancak ise alisma stirecinde departman sefleri
ya da deneyimli calisanlar tarafindan personel gayri resmi bir oryantasyona tabi
edilebilir. Ya da kimi isletmelerde personeller ihtiya¢ duyduklar: sekilde 6zel egitim
programlarina alinmayip, genel egitimler verilebilmektedir.

Turizm isletmeleri de dahil olmak tizere biitiin ¢rgiitlerdeki kariyer yonetimi yapilarmi
tanimlamak icin kullanilan temel yonetim modelleri vardir. Akademik model, kliip
modeli, futbol takimi modeli ve kale modeli olarak adlandirilan bu modeller kisaca su
sekilde tanimlanmaktadir (Dicle, 1999: 30; Sonnenfield ve Peiperl, 1988: 590-593).
Akademik Model, calisanlarin en alt kademeden baslayip en tist kademeye kadar
yiikselme sansina sahip oldugu, calisanlarin uzun dénemde belirli bir mesleki olgunluga
erismesi ve profesyonellesmesinin beklendigi bir yapidir (Baruch ve Peiperl, 2003).
Kisisel gelisime 6nem veren bu model disa “kapali” bir modeldir. i@g(‘jren devir hizinin
diistik oldugu bir modeldir. Kultip Modeli, Bireyin ilk ise basladig1 giinden itibaren
isletmede gecirdigi stireyi dikkate alan isletmedeki zamanin ve kidemin esas alindig1 bir
modeldir. Genellikle kamu kurumlarinda goriilen bu model disa kapali ve isletme dis1
rekabetin miimkiin olmadig1 bir modeldir. Personel devir orani diisiik olmasina ragmen
is tatmini azdir. Bazi durumlarda hizmet ve kaliteden ¢ok hiyerarsideki sabit statii
uygulamasindaki endiseler 6ne ¢ikmaktadir (Dicle, 1999). Beysbol ya da Futbol Takimi
Modeli, her kariyer asamasinda baska birinin ¢alisanin yerine ge¢me ihtimalinin
bulundugu “disa agik” bir modeldir. Yetenekli is giictiniin 6n planda tutuldugu, zaman
ve maliyet acisindan diisiik bir modeldir. Istihdam giivenligi saglanmadig1 igin personel
devir oraninin yiiksek oldugu bu modelde isletmedeki calisan sadakati ve yetenekli is
glictiniin elde tutulmasi zorlugu 6ne ¢ikan sorunlardir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1998).
Kale Modeli, Kendi igindeki bazi sikintilardan ya da icinde yer aldig1 sektordeki
ekonomik krizden dolayi, hayatta kalma miicadelesi veren orgiitlerin kullandig:
modeldir (Baruch ve Peiperl, 2003). i¢ ve dis rekabetin yogun oldugu sadece en iyilerin
sirkette kalabilecegi mantigina dayali oldugundan calisanlar kendilerini gostermek igin
stirekli rekabet halindedir. Personel sayisinin da olabildigince az tutulmaya calisildig:
(Gurtiz ve Yaylaci, 2009) bu modelin turizm, petrol, bankacilik ve basin yaym gibi
alanlarda faaliyet gosteren isletmelerde uygulandigr goriilmektedir (Dicle, 1999;
Ttrkoglu, 2000).

Genel olarak modellere bakildiginda turizm isletmelerinde kariyer yonetim yapilarimni
aciklamada kullanilabilecek modeller “beysbol ya da futbol takimi ve kale”
modelleridir. Bu modeller ile agiklanmaya calisilan kariyer yonetiminde isletmelerin
benimsedigi cesitli sistemler bulunmaktadir. Kariyer yonetim ¢alismalarinda isletmelere
yol gosterici olarak kabul edilebilecek bu sistemlerin bilingli bir sekilde uygulanmasi
isletmelere fayda saglayacaktir (Soysal, 2006: 12). Turizm isletmeleri stratejik
amaglarma, ozelliklerine, insan kaynag1 degisimi hizina, piyasadaki rekabet kosullarina
ve ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynag; tiirti ve niteligine gore; dikey sistem, govde-dallar
sistemi, planli rotasyon sistemi ve elmas modeli gibi kariyer yonetimi stratejilerinden
birini secebilir (Dicle 1999: 30-32). Bu secim kariyer yonetim siirecinin belirleyicisi olarak
oldukca onemlidir. Ciinkii kariyer sadece bir orgiitte ya da belirli bir is kolunda
uzmanlasmaktan 6te farl orgiitlerde ve farkl is kollarinda da yeterli seviyede beceri ve
yetenege sahip olmay1 ifade eden bir kavram haline gelmistir. Dolayisiyla kariyerde
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esneklik 6n plana ¢ikmustir (Erdogmus, 2003). Bu stireclerin olusturulmasimnda en etkin
rol insan kaynaklar1 birimlerine aittir.

Dikey sistemlerde isletme icindeki belirli bir alanda en alt basamaktan baslayip o alanda
en iist yonetim kademesine kadar uzanan bir kariyer hareketi s6z konusudur. Bu sistem
her sey cok acik ve net oldugundan ve uzmanlasma kolay olmasma ragmen (Aytag,
2017) calisanlarin bilgi ve becerilerini yalnizca bir alanda gelistirdikleri icin, bir alandan
digerine gecis oldukca zordur (Dicle, 1999: 31). Ancak isletme iginde calisanlar
gelecekteki durumlar1 hakkinda belli bir fikir sahibi olduklarindan ve sistem diizenli
oldugundan bilgi, beceri ve yetenekleri o yonde gelisir. Govde ve dallar sisteminde
calisanlarm, istendigi alanlar ve gorevler arasinda gecis yapabilme esnekligine
mevcuttur (Simsek vd., 2004). Calisanlar bilgi, beceri ve yeteneklerine gore isletme iginde
ilerleme imkanina sahip oldugundan, her bos pozisyon i¢in birden fazla yetenekli aday
ortaya cikar ve boylelikle isletme her pozisyona en uygun aday1 bulma olanag: elde
etmis olur (Dicle, 1999: 31). Planli rotasyon sistemi, isletmenin hazirladig: belirli bir plan
cercevesinde geng ve yetenekli gelecek vadeden yonetici adaylarmin belirli gorevleri
dontisumlii olarak yaparak yetistiriimesine odakli bir sistemdir. Govde ve dallar
sistemine benzemekle birlikte daha planli ve bigimsel bir yapiya sahiptir. ElImas sistemi
nispeten yeni bir sistem olarak matriks yapilarda ve proje tabanli ¢alisma ortamlarinda
yogun olarak kullanilmaktadir. Hiyerarsik dikey yiikselme hem ¢ok simirhidir hem de
isletmede calisanlarin ¢ok istedigi ve hedefledigi durum degildir. Elmas modelinde,
calisanlara anlamli ve 6nemli projelerde calisma imkani verilerek, kalifiye personelin
orgiitsel aidiyetleri yiikseltiimekte ve isletmede stirekli kalma istekleri canh
tutulabilmektedir (Dicle, 1999: 32). Bu sistemde temel 6zellik isletme calisanlarmin, proje
sorumlulari, stratejik yoneticiler, fonksiyonel yoneticiler ve teknik personel olarak dort
grupta toplanmasi ve cesitli projelerde tam bir esneklik icinde gorev almalaridir. Bu
gorevler arasinda statti farkliligi bulunmaz ve birbirlerinden daha cekici degillerdir
(Soysal, 2006: 14; Simsek ve Soysal, 2016; 193). Birimler arasinda hiyerarsik bagin
bulunmayist cesitli uyumsuzluk ve catismalara yol agabilmesine ragmen dogru
uygulandig isletmelerde uygun bir catisma yonetimiyle, bireyler arasi gatismalar
yonetilerek (Akin, 2005) bireylerin verimleri ytikseltilebilir. Turizm isletmelerinde bazi
seyahat acenteleri ve otelleri govde ve dallar sistemi ile planli rotasyon sitemlerini son
yillarda uygulamaktadir ve bunlardan olumlu sonuglar elde etmektedir. Ancak turizm
isletmelerinin yapisindan kaynakli olarak bu tiir isletmelerde calisanlarin gorev
dontistimlerini yanlis algilamalari, 6rnegin on biiroda calisan bir elemanin ya da
yoneticinin kat hizmetlerine gegmek istememesi bu sistemlerde engel olusturmaktadir.
Ayrica hala pek ¢ok isletmede dikey kariyer sisteminin gegerli bir sistem olarak devam
etmesi turizm isletmelerinde kariyer basamaklarinda tikanmalara ve calisanlarin bir tist
basamaga gegis timidinin kaybolmasina neden olmaktadir.

Turizm isletmelerinde kariyer yonetiminde insan kaynaklari birimlerinin bir diger
gorevi ise kariyer yonetiminin en énemli bileseni olarak kabul edebilecegimiz kariyer
planlamanin birey acisindan ve orgiit agisindan asamalarmi planlamak ve yonetmektir.
Eryigit (2000)’e gore bu asamalar; birey agisindan, kendi kendini degerlendirme, 6rgitit
ici ve dis1 firsatlar1 degerlendirme, kendi sartlarina uygun hedefleri belirleme ve plan
hazirlayarak bunu hayata gegirme agsamalaridir. Orgiit agisindan kariyer planlamanin
asamalari ise, orgiit iginde kariyeri gelistirilmesi gereken adaylarin tespit etmek, orgtit
icindeki potansiyel kariyer gelistirme adaylarinin miicadelelerinde catisma yonetimi
stratejilerinin uygulamak ve ilk iki asamadan sonra, drgiitiin tist yonetimi ihtiyaca gore,
potansiyel adaylardan terfi ya da nakil yoluyla atamalar: gerceklestirdigi asamadir.
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Kariyer planlamasinda bireylerin kariyerlerinde ilerlemek icin tercih ettigi cesitli
yontemler vardir. Kariyer yollar1 olarak adlandirilan bu yontemler geleneksel, cift
basamakli ve ag tipi kariyer yollar1 yaklasimlardir (Giirtiz ve Yaylaci, 2009: 190).
Geleneksel kariyer yollar1 bir galisanin, ayni meslek alani icinde bir pozisyondan
digerine belirli bir hiyerarsi icerisinde yukariya dogru ilerledigi, dogrusal (hiyerarsik)
kariyer tizerinde durmaktadir (Aytag, 2005). Yonetici olmayan profesyonellerin
motivasyon seviyesi diismeden nasil calistirilacagr konusunun oncelikli olarak
degerlendirildigi cift basamakli kariyer yaklasimi teknik alanda kariyerini devam
ettirmek zorunda kalan profesyonelleri memnun etmek ve isletme icerisinde tutabilmek
icin uygulanan bir yontem olup teknik ve yonetsel kariyeri ifade etmektedir (Erdogmus,
2003: 7; Diindar, 2009: 288). Ag tipi kariyer yollar1 ise, hiyerarsik bir terfi sisteminden
ziyade bireyin kendi alanin1 360 derece ¢ok katmanli bir cember olarak kabul ederek
kapsadig1 alan icerisinde her asamay1 bir mevki olarak goren bir yap: ile mevkiler
arasinda ¢ok sayida terfi kombinasyonu olusturmay1 amaclayan ag tipi kariyer yolunda
hem yoneticiler hem de bireyler her gorev icin gerekli becerilerin farkindadirlar. Ag tipi
kariyer yolu yasin ve kidemin ¢nemsiz oldugu ise iliskin tecriibenin, isin gerektirdigi
sartlarin, yetenegin, yiikselmekten ziyade ilerlemek icin 6nemli unsurlar olarak
gorildiigt bir modeldir (Gecce, 2013). Bu yeni model, bireylerin kariyer beklentilerini
fazlasiyla saglamaktadir.

Kariyer planlamasinda insan kaynaklari birimlerinin ilgilenmesi gereken kavramlardan
digeri de kariyer platosu kavramidir bu kavram plato sozctigtiniin dilimizdeki anlam
olan diizlitk manasindan yola ¢ikarak kisilerin kariyerlerinde yasadigi, aym cizgide
devam eden duraganligi ifade etmektedir (Akat vd. 1994: 421). Bireyin 6zel hayat1 ya da
is hayat1 kaynakli olarak belirli bir siire kariyerinin ilerlemesinde ortaya cikan
duraganliktir. (Sadullah vd., 2013: 58). Bu ytiizden insan kaynaklar1 birimlerinin tim
calisanlarin calismalarini yakindan takip ederek terfi gecikmelerini 6nleyici tedbirleri
almali ve bireylerin kariyerlerinde yasanan duraganliklarin sebeplerini inceleyerek
bireyin kendisinden mi kaynakli yoksa isletme kaynaklimi oldugunu belirleyerek
konuyla ilgili calismalar1 yapmalidir.

Isletmelerde kariyer planlamas1 amaciyla kullanilan gesitli yontemler gelistirilmistir.
Turizm isletmeleri de dahil olmak {izere biitiin isletmelerde kullanilan bu yontemlerde
insan kaynaklari birimleri faaliyetlerin planlanmasi, baslatilmasi, koordinasyonu ve geri
dontisimlerin degerlendirilmesinde 6nemli roller tistlenmektedir. Bu yontemlerden 6ne
c¢ikanlar1 sunlardir (Kozak, 1999): Grup c¢alismalari, degerlendirme merkezi,
danismanlik, performans degerlendirme, psikolojik degerlendirme teknikleri ve kocluk.
Bu yontemlerin yaninda isletmeler ve calisanlar igin kariyer planlamada en 6nemli
faaliyetlerden biri de egitim programlaridir. Egitim programlari is basi, is dis1 ve isletme
dis1 olarak gerceklestirilebilir (DeCenzo, ve Robbins, 2010). Biitiin bu is ve islemler goz
ontine alindiginda turizm isletmelerinde kariyer planlama stirecinde insan kaynaklar1
birimlerinin roliinti Ozetlemek gerekirse; performans analizlerini dogru sekilde
gerceklestirmek, rehberlik ve damsmanhik yapmak, egitimleri planlamak ve
gerceklestirmek, etkin bir yerlestirme sitemi olusturmak, bilgi akis1 ve geri bildirim
sistemi olusturarak stirekli takip ve iyilestirme icin galismak ve calisanlarla ve yonetimle
birlikte ¢calismak olmalidir.
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3. Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi ile Ilgili Sorunlar ve Coziim
Onerileri

Isletmelerde kariyer planlama isletme acisindan oldukca ¢nemli ve zor bir islemdir.
Cunkti yukarida aciklanmaya calisildigy tizere kariyer planlama calisanlarin is
motivasyonlarina ve hatta is disi yasamlarinda da en 6nemli konularm basinda
gelmektedir. Ozellikle turizm isletmelerinde calisanin isletme verimliligi tizerinde etkisi
dikkate alindiginda bireylerin hissedecekleri en kiictik bir adaletsizlik ya da terfilerde
gecikme gibi bir durum calisanin is doyumunda ve motivasyonunda diistise sebep
olacak hatta isletmeden ayrilmasina bile yol acabilecektir. Bu yiizden turizm
isletmelerinde kariyer planlama is ve stireclerinde ortaya ¢ikabilecek sorun ve engellerin
belirlenerek bunlara karsi onlemler gelistirilmesi ve sorunsuz bir siireg ytiriitiilmesi
olduk¢a 6nemlidir. Bu amacla turizm isletmelerinde en sik karsilasilan sorunlar ve bu
sorunlarin ortaya ¢itkmasimin énlenmesinde ve ¢oziimiinde etkili olabilecek oneriler ve
sorunlarin ¢dztimiinde insan kaynaklari biriminin rolti Tablo 1’de verilmistir. Tablo
olusturulurken oncelikle literatiirde yer alan kariyer yonetimi ve planlamasinda
karsilasilan genel sorunlar ve bunlarin turizm isletmeleri acisindan incelenmesi ve
coztimiine iliskin 6neriler getirilmeye calisilmistir. Sonrasinda turizm isletmelerine 6zgii
diger sorunlara yer verilmistir. Yer verilen sorunlardan bazilari cinsiyet temelli sorunlar
olmakla beraber genel olarak tiim turizm galisanlarinin ve isletmelerinin karsilastig
sorunlar ele alinmaya galisilmistir.
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Tablo 1: Turizm Isletmelerinde Kariyer Planlamada Karsilasilan Sorunlar, C6ziim Onerileri
ve Coziimiinde Insan Kaynaklar1 Biriminin Rolii

Kariyer Planlamada
Karsilagilan Sorunlar

Sorunlarin Coziimiinde Insan
Kaynaklar1  Yénetimi  (IKY)
Biriminin Rolii

Oneriler (isletme ve IKY

birimlerine)

Kariyer ~ Platosu: Bu sorun
bireyin  kendi  hayatinda,
kariyerinin ~ herhangi  bir
asamasinda terfi imkaninin
azalarak, kariyerinin
duraklamaya girmesi

anlamina gelmektedir.

Ozellikle kiicik ve orta diizeyli
turizm  isletmelerinde siklikla
karsilasilan bu sorun igletmedeki
yatay ya da dikey pozisyonlarin
bulunmamasma bagl  olarak
calisanlarin  gelecege  iliskin
isletmeden beklentilerinin yok
olmasina ve isten ayrilmaya
neden olmaktadir. Buyuk
isletmelerde ise yatay ve dikey
olarak  pozisyonlarin mevcut
olmasma ragmen bireyin yeterli
olmadigi, kabiliyetlerinin smirh
olmasi veya farkli olumsuzluklar
sebebiyle artik terfi alamamast ile
ortaya ¢ikmaktadir.

Sorunun kaynagimnin bireyden mi,

isletmeden mi oldugunu
belirleyerek buna uygun
¢oziimler gelistirilmelidir.
Ornegin  bireyin  hedefledigi
pozisyon ile pozisyonun
gereklerini yerine getirme

konusundaki yetenek bilgi ve
becerileri arasinda bir
uyumsuzluk s6z  konusuysa
gerekli egitimler konusunda birey
yonlendirilebilir.

Cift Kariyerli Esler: Daha ¢ok
ciftlerin her ikisinde calismasi
ile ortaya ¢ikan bir sorun olan
cift kariyerli esler sorunu ailevi
konular ve yeniden atanmay1
gerektiren is transferlerinden
kaynaklanur. Ciftlerden birinin
esiyle ayn1 yerde veya aym
alanda calismaya baslamasi
esler arasinda rekabete sebep
olabilir ve kiskangliklar, ortaya
cikabilir. Is hayatinda yasanan
bu huzursuzluk aile iginde de
olumsuzluklara neden
olmakta ve aile yapisim
bozabilmektedir. Bu durumda
eslerinin her ikisinde is yeri
performansini ve kariyerlerini
olumsuz etkilemektedir.

Cift kariyerli esler sorunu calisan
eslerin ise iliskin konularin ve
kariyer planlarmin aile yasamina
yansimalarinin ortaya cikardig:
sorunlarin is yasamma karsi
yansimast olarak ifade
edilebilecek bir sorundur. Bu tiir
sorunlar turizm isletmelerinde
genellikle yogun doénemlerdeki
uzun calisma saatleri nedeniyle

aile hayatmna yeterli zaman
aylramama, turizmin insan
iligkilerine dayalt olmast

nedeniyle konuklarla olan yakin
iliskilerin ve sosyal iliskilerin
yanlis degerlendirilerek
kiskancliklara neden olmasi gibi
nedenlerle daha da yogun sekilde
ortaya ¢itkmaktadir.

Bu tir sorunlarin ¢dziimii
cogunlukla aile icerisinde
profesyonel yardim alinmasiyla
gerceklesebilmektedir.  Sorunu
objektif olarak ele alabilecek bir
profesyonel ile ciftlerin islerinin
agir yiki nedeniyle ihmal
ettikleri sorunlar bir ¢oziim
yoluna sokulabilir. Aile
danmismanligina bagsvurulmasi
eslerin arasindaki problemlerin
temeline inilmesini ve ¢6zimiinii
miimkiin kilacaktir. Bu yiizden
isyerindeki ciftlerin boyle bir
yardim  i¢in  yonlendirilmesi
onemlidir. Cocuk ve c¢ocugun
bakimi konusu da cift kariyerli
eslerde onemli bir sorundur. Bu
sorun cocuk istememeye ya da
evlenmemeye neden
olabilmektedir. Isletmelerin
¢ocuk bakimi konusunda ailelere
destek saglamasi bu sorunun
tistesinden gelme de 6nemli rol
oynamaktadir.

Cift Kariyerlilik: Bireyin birden
fazla alanda kariyer yapma
arzusu nedeniyle tek Dbir
alandaki kariyeri icin
harcayacag1 enerjiyi iki alana
bolmesi sonucu ortaya cikan
bir durumdur.

IKY birimleri bu durumdaki
personeli  belirli  bir alana
yonlendirme, emek ve enerjisini
en iyi oldugu alanda
degerlendirme konusunda
rehberlik (mentoring) etmelidir.
Kariyer planlama konusunda
brostir ve kitapgiklar hazirlanarak
yol gosterici olunabilir

IKY'nin rehberligi ile bireyin en
iyi oldugu ve ilgisinin daha
yogun oldugu alana
yonlendirilmesi ve hangisinin
daha o6nemli olduguna Kkarar
vermesine yardimci olunmasi
gerekmektedir. Bu sekilde bireyin
moral ve motivasyonu artirilmis
olur ve daha verimli calismasi
saglanarak hem isletmenin hem
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de bireyin ¢ikarlar1 korunmus
olur.

Terfilerde adaletsizlik

Sadece turizm igletmelerinde
degil isletmelerin pek cogunda
karsilasilan terfilerde adaletsizlik
sorunu, isletmede nesnel verilere
dayali bir performans degerleme
sisteminin olmamasi, 6diil - ceza
sisteminin diizgiin isletilmemesi
ve personel bulma, se¢cme ve
yerlestirme gibi IKY ile iliskili
durumlardan kaynaklanabildigi
gibi akraba, es, dost kayirma gibi
durumlardan da
kaynaklanabilmektedir. 1KY bu
tiir sorunlarm oniine gecebilmek
icin tarafsiz ve nesnel kriterler
dogrultusunda bu islevleri yerine
getirmelidir. Isyerindeki
adaletsizlik  algisinin ~ mesleki
kimlige ve performansa onemli
6lgiide olumsuz etkisi vardir.

Isletmelerde, terfi sartlar: yerine
getiren personel Zamani
geldiginde terfiini almalidir aksi
takdirde ciddi bir motivasyon
kayb: ve performans diisisii
yasayacaktir. Terfilerde en 6nemli
IK islevi performans
degerlendirme olacagt icin bu
degerlendirmelerin isletme igin
en uygun yoéntem ve en nesnel
degerlendirme modeli
kullanilarak yapilmasi gerekir.
Bunun yaninda aym durumda
olan personelden isyerindeki
calisma siiresi daha uzun olanin
tercih edilmesi calisan goziinde
isletmenin  kendisine  verdigi
degerin bir ifadesi olacaktir.

Tetfiler adaletli olsa bile aym

pozisyona  aday  calisanlara
terfinin  gerekcelerinin  izah
edilmemesi

IKY Dirimleri gergeklestirilen
terfilere iliskin gergeklestirilen
performans degerlendirmelerini
ve kriterleri personele
agiklamalidir. Ciinkii ¢alisanlarin
isyerinden en ¢ok bekledikleri sey
adalettir. Bu adaletin varligma
calisanlarin  inanmast  ancak
nesnel  kriterler cercevesinde
konunun agiklanmast ile olacaktir.

Isletmedeki her calisanin esit
firsatlar ve kisitlamalara sahip
oldugu  yonetim tarafindan
gosterilmelidir. Ciinkii sadece
anlatmak ve agiklamak tek basina
yeterli olmayacaktir. Terfi zamani
gelen ve yeterlilide sahip olan
herkesin terfi alabilecegi calisan
tarafindan  kabul  goérmelidir.
Ayrica  adaletsizlik  algismin
calisanlar arasinda c¢ok kolay
yayilabilecegi unutulmamalidir.
Bu sorunun ontine ge¢mek igin
duzgiin calisan bir performans
degerlendirme sistemi kurulmals,
buna bagli olarak terfi, kariyer
plani, {icretlendirme gibi konular

uygulamaya alinmalidir.
Onceden saptanmis hedeflere
bagli olarak Dbir o6lgme ve
degerlendirme sistemi
olusturularak isletilmesi etkili
olacaktir.

Cam Tavan Engeli: Gegmisten

glntimiize erkekler ve
kadinlar  orguitlerde  farkl
roller tistlenmislerdir.
Kadinlar  genellikle ikincil
roller tistlenmislerdir.
Kadinlarin belirli bir seviyenin
lizerine yiikselmesini
engelleyen  goriinmez  bir

engeli ifade etmek icin “cam
tavan” metaforu kullanilir.

Turizm sektoriinde de karsilama,
yatak yapimi, temizlik, servis
yapmak gibi islerin 6nemli bir
bolimii kadin isgiicii tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu nedenle
turizm sektorii, kadinlarin yogun
olarak calistig: bir is kolu ozelligi

gostermektedir. Fakat  diisiik
kademelerdeki bu yogunluk
pozisyon  yiikseldikce  erkek
lehine degismektedir.

Isletmelerdeki kadmlara yonelik

Kadin calisanlara esit imkanlar
saglamak icin calisma saatlerinin
esneklestirilmesi, tiim calisanlar
icin  kariyer = basamaklarmnin
planlamasinda esitlik, basarilarin
odiillendirilmesinde nesnel bir
yaklasim, esit {icret ve esit egitim

olanaklar1 saglamak gibi
tedbirlerle kadin c¢alisanlarin
isletme iginde esit imkanlara

sahip olmasi saglanabilir. IKY'nin
terfilerde  adaleti  saglamak,
onyargilara dayali bir ayrimcilig
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bu adaletsizligin oniine ge¢mek
icin

ortadan kaldirarak terfi
sisteminde liyakat1 esas almak
gibi tedbirleri uygulamalar: etkili
olacaktir.

Ay Isigi: Ay 15181 kavramu,
kisilerin is gtivenliginin diisiik
oldugu algistyla,  diizenli
iglerine ek olarak, haftada 12
saat ya da fazla bir siireyi
kendi calisma saatleri disinda
bagka bir iste c¢alisarak
gecirmesidir. Bu sekilde asil
isinden ayrilmas1 gibi bir
durumda ikinci isi Dbireye
given saglamaktadir. Bu
durum performansta gerileme,
ise gec kalma ve devamsizlik
gibi sonuglara yol acarak en
nihayetinde isten ¢itkarmalarla
sonuglanabilmektedir. Ay 15181
sorunu  bireylerin  kariyer
gelisimini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu sorun cift
kariyerlilik gibi istege bagl bir
durum olmayip daha ¢ok
zorunluluk ile ortaya ¢ikan bir
sorundur. Bu durumun sorun
olmasimin temel nedeni,
bireyin enerjisini diger islerde
kullanarak asil isinde yeterli
performans gosterememesidir.

Genellikle bireyin gecim kaygist
ya da isletmeye olan giivensizligi
nedeniyle diger bir iste calismaya
zorunlu hissetmesi nedeniyle
ortaya cikar. Yeterli geliri elde
edemeyen bireyin ikinci bir iste
calismasi bir zorunluluk haline

gelmektedir. Turizm
isletmelerinde ozellikle alt
kademe  calisanlar arasinda

siklikla rastlanan bir sorundur.
IKY birimlerinin isletme iicret
politikalarimin  diizenlenmesinde
bu sorunlara dikkat ¢ekmesi
isletme ve calisan agisindan en
uygun oranlarin belirlenmesinde
etkili olmasi gerekir.
Diizenlemelere ragmen birey igin
yeterli sart saglanamiyor ve iki
iste calismak zorunda kaliyorsa
IKY departman yoneticileri ile
uygun calisma cizelgeleri
olusturarak personeli destekleyici
bir yaklasim sergileyebilir.

Bireyin baska bir iste calismasinin
nedeninin ~ “gelir  yetersizligi
sonucu bir gegim sikintist mu
yoksa isletmeye olan
glivensizligi, is glivencesi
algistmin -~ diistik  olmast  m1”
belirlenmelidir. Eger gelir
yetersizligi isletmenin
ekonomik dengelerini
bozmayacak adil ve uygun bir
diizenleme yapilmahdir. Eger
isletmeye giiven konusunda
sorunlar var ise calisanlara is
glivencesi konusunda garantiler

ise

saglanabilir. Calisanlarma iyi
olanaklar  saglayan ve is
glvenligine onem veren

firmalarda bu tiir sorunlarin en
aza indirilebilecegi aciktir.

Gergek Soku: Kariyer
evrelerinde meydana gelen
sorunlardan biridir ve
kariyerin baslangicinda ortaya
gikar. Bireyin  kariyerine
baslarken biiytik beklentiler
icinde olmasi fakat igsletmedeki
yap1 ve kiiltiirtin kendi egitim,
tutum ve kisilik 6zellikleri ile
uyusmadigini  gormesi ve
bekledigini bulamamast
sonucu yasanan kariyer soku
calisanda moral ve motivasyon
kaybina ve verimin azalmasina

Turizm  isletmelerinde  yeni
baslayanlarin ve stajyerlerin en
cok yasadiklar1 sorundur. Egitim
hayati ve giindelik yasaminda
bireyin turizm ile ilgili algisi, daha
once calisanlardan duydugu ve

eglence yonti  agwr  basan
soylemlerden
kaynaklanmaktadir. Bununla

birlikte okulda okurken stirekli
midirlik seflik vb pozisyonlar
icin hazirlandigin diistinen birey
daha is bagvurular sirasinda aksi
gercekle yiizlesmektedir. Uzun ve
yogun calisma saatleri, turizm de
calismanin tatil yapmak demek

Bu soruna karst en énemli énlem
personel bulma ve secme
asamalarinda IKY birimlerinin
siireglerini isin o6zelliklerini ve
isletmede hakim orgiit kultiirtinu
dikkate alarak
yapilandirmalaridir. Bununla
birlikte ise alman her c¢alisan
mutlaka bir oryantasyona tabii
tutulmali, 6zellikle is yasamina
yeni baglayan personele ¢alisacagi
departmanda ya da IKY de bir
mentor atanarak hem mesleki
hem de psikolojik olarak ise ve

neden olmaktadir. Isletmeler olmadigimi anlamaktadir. Tatil . . .
. isyerine alisma siireci uygun
ve calisanlar acisindan  yapanlara hizmet ederek .
. . e sekilde planlanmalidir.
istenmeyen bir durumdur. calismanin  getirdigi duygusal
zorluklarla karsilastiginda gercek
anlamda bir sok yasamaktadir.
Beceri Eksikligi: Bu sorunda Bireyin 1lerleye.n.ya§1 nedem.y!e, Isletme, b.e?erl . .ek51khg1
. . . bazi yeteneklerini kaybetmesi ile yasayanlar icin egitim ve
kariyer evrelerinden kariyer T .
bu sorun ortaya cikabilecegi gibi  gelistirme programlari
ortas1 veya sonlarinda ortaya . 1 . ao T -«
T L teknolojik ~ degisikliklere ayak diizenleyerek, = Ornegin;  6n
¢ikan, bireyin zaman icerisinde g N .
uydurmayan, kendisini biiroda yeni kullanima sunulan
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bazi beceri ve yeteneklerini
kaybetmesi sorunudur.

yenilemeyen c¢alisanlar da bu
sorunu yasamaktadir. Bir
anlamda oncesinde sahip oldugu
becerilerin kullanigsiz ve degersiz
hale gelmesiyle birey ya kendini
yenilemek ya da farkl bir kariyer
yolu bulmak durumunda kalir.

rezervasyon programlari
konusunda hizmet ici egitim
diizenleyerek gidermeye

calisabilir. Ancak her departman
icin ya da boyle bir egitim
programinin bulunmadig1
konular icin veya kisinin egitim
programlarina ragmen istenen
becerileri gelistirememesi
durumunda birey farkli bir
kariyer yoluna yonlendirilebilir.
Isletmelerde  yoneticilerin s
tanimlar1  ile is gereklerini
belirlemeleri ve gelecekte ortaya
¢ikacak is pozisyonlar1 i¢in de
kariyer planlamasini yapmalar:
bu tiir sorunlarin &nlenmesinde
onemli rol oynayacaktir.

Stres ve Tiikenmislik:
Guntumiiztin  hizli  degisen
diinyast is yasaminda da var
olan faktorlerle birlestiginde
stres denilen psikolojik
dirtuyt olarak ortaya
c¢ikarmaktadir.  Tiikenmislik,

Stres ve  bunun  kontrol
edilememesi ile meydana gelen
tilkenmislik durumu isyerlerinde
verimlilik ve etkinligin
azalmasina neden olurken
bireyde de psikolojik ve fizyolojik

Bu tiir sorunlar ilk evrelerinde
fark edilmesi gii¢ sorunlar oldugu
icin diizenli olarak c¢alisanlarin
izlenmesi, performans
degerlendirmelere duygusal
degerlendirme yontemlerinin de
eklenmesi, is yerindeki her tiirli
degisimde calisanlarin  genel
tepkilerinin  gozlenmesi  gibi
yontemlerle erken evrelerde fark
edilebilir. Isletme is yerinde
stressiz  bir ¢alisma  ortami
yaratma konusunda onemli bir
sorumluluga sahiptir. Stresli bir is

stersin bir sonucu olarak degil, sorunlarin  ortaya c¢ikmasina
. : O P ortaminda yasayan ve stresle basa
kontrol edilemeyen is stresinin neden  olmaktadir.  Ozellikle .
. . . R ¢ikmada basarili olamayan bir
sonucu olarak ortaya cikan ise turizm isletmeleri gibi calisan ve .
1. . L9 . calisanin, kariyer planin
iliskin tutum ve davranislarda miisteri  etkilesimini  ytiiksek . . o
e s N . gerceklestirmesi oldukga guigtiir.
olumsuz degisiklikler oldugu isletmelerde ¢ . .
B . . . . Isletmeninde boyle ¢alisanlardan
gostermeyi ifade eden bir c¢alisanlardaki bu tiir sorunlara . o <110
. . .. N . o verim almast mimkiin degildir.
kavramdir. Bireylerdeki bu tiir  bagh degisimler dogrudan
. . o o o . Benzer sorunlar yasayan
olumsuz psikolojik degisimler miisteriye yansiyacagl icin bu tiir . N e
L O . calisanlarin 6nce IKY igerisinden
ve bunlarin yol actig1 fiziksel sorunlarin erken fark edilerek
h s . .« uzman yardimi almast
astaliklar kisilerin kariyer karst onlem  almmasi  ¢ok N .
B 1 saglanmalidir. Bu da yeterli
yollarinda olumsuzluklara 6nemlidir .
neden olabilir olmuyorsa uzman psikologlardan
’ destek almasi konusunda calisan
cesaretlendirilmeli, maddi ve
manevi olarak desteklenmelidir.
Gerekirse  calisanin  ¢alisma
ortami degistirilebilir veya belirli
bir stire izne c¢kmast da
saglanabilir.
Gozden Diigme: Yoénetim  Bu sorun kisiler arasi catisma, iist Genellikle alisanlarin is yerinden
kademesinde yiikselmeyi  ygnetim kademelerinde ayrilmalarina, eger
bekleyen bir yoneticinin gesitli gerceklesen  degisiklik, asw1 ayrilmuiyorlarsa  tekrar  goze
nedenlerle  motivasyonunun rekabet, bazi yoneticilere karsi girmek icin uygun olmayacak
azalmast sonucu, bir alt agi bagliik gibi nedenlerle baz1 fiiller gerceklestirmelerine,

kademeye indirilmesi ya da
orta kademede duraganliga
girmesi durumudur.

ortaya ¢ikabilecegi gibi kisinin
yeteneklerindeki azalma, kendini
gelistirememesi gibi nedenlerle de

calisma arkadaglarimi  sabote
etmelerine, olmayan sorunlar
yaratarak bunlar1 kendisi
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ortaya ¢ikabilir. Bireyin kariyerini
olumsuz olarak etkileyen buna
bagli bireyi bunalima stiriikleyen
bir sorundur. IKY birimleri
departman yoneticileri ve st
yonetimle goriiserek sorunun
sebebini belirlemeli ve bu konuda
calisan1  bilgilendirmelidir. Bu
sekilde kisinin kafasindaki soru
isaretlerini gidermeli ve
sonrasinda bu sorunu agmak igin
yardimc1 olacak yonlendirmeler
yapmalidir.

halletmis gibi gostermeye neden
olabilir. Kisi asir1 stres altinda
kalir ve bunu yonetemez hale
gelir. Isletmeler icin 6nemli bir
soruna doniisebilir. Dolayis: ile
bu tir sorunlarda calisana
durumun makul sekilde izah
edilmesi veya her iki tarafta
durumdan daha fazla zarar
gormeden isten cikartilmas: en
uygun ¢6ziim olacaktir.

Kadro statiisiine sahip olmayan
calisanlar

Turizm sektorii  mevsimsellik
ozelliginden  dolayr  yiiksek
sezonda calistirmak lizere

personel alir ancak ¢cogunlukla bu
calisanlar icin herhangi bir
planlama gergeklestirmez. Isletme
yonetimi ve iKY, kadro statiisiine
sahip olanlar1 kariyer
yonetiminde  oncelikli  olarak
degerlendirmekte planlamalari bu
calisanlar i¢in uygulanmaktadir.
Bu  sebeple bu  gruptaki
calisanlarda igletme sadakati
olusturulamaz ve verimde énemli
diistisler yasanir. IKY'nin tiim
calisanlar1  kapsayan  kariyer
yonetim uygulamalar1
gerceklestirmesi, zaman zaman
daimi kadroya gecici calisanlar
arasindan personel almasi isletme
icerisindeki ~ gecici  personel
arasinda da motivasyonun
yiikselmesini saglayacaktir.

Turizm  igletmelerindeki  en
onemli insan kaynaklar1 konu ve
sorunlarindan biri personeldeki
yiiksek devir orani ve mevsimlik
personellerdir. Personel
maliyetlerinin diisiik tutulmasin
saglayan sezonluk personellerin
is motivasyonlarmin saglanmasi
verimlerinin artirilmas1 da bir
yonetim sorunu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sorunun
¢oziimiinde isletmede ihtiyag
duyulan baz1 daimi pozisyonlara
atamalarm yapilmast ve bu

atamalardan tiim c¢alisanlarin
haberdar edilmesi diger
personelde de kariyerleri
konusundaki endiselerin

giderilmesinde etkili olacaktir.

Kariyer stresi

Kariyer stresi, calisanin sahip

oldugu psikolojik ve fiziksel
sinirlari asir1 zorladig1
durumlarda kisinin ~ yasam
kalitesini olumsuz olarak

etkileyen bir durumu ifade etmek
icin kullanulan kavramdir. Bu
stresin ortaya ¢itkmasinda en etkili
unsurlar dzgtiven eksikligi ve

gelecek  kaygisidir.  Ozellikle
turizm  isletmelerinde  siklikla
karsimiza c¢kan uzun calisma
saatleri, mevsimsellik, yogun
temponun yarattifi stres ve
kisinin yabanct dil  eksikligi
nedeniyle iletisimde yasadig1

problemler bu sorunun siklikla
yasanmasina sebep olmaktadir.

Turizm isletmelerinde kariyer
stresinin ontine gegilmesi ¢ok
kolay degildir. Ancak baslangic
olarak dogu nitelikte ve yeterli
sayida personel istihdaminin
saglanmas1 kisi basina diisen is
yikii ve calisma saatlerini
diizeltici bir etki yaratacaktir.
Yabanci dil yeterliligini
saglanmasi bireysel cabalara bagl
olmakla birlikte bunun isletmeler
tarafindan  desteklenmesi  ve
tesvik edilmesi miimkiindiir.

Kaynak: Gok, Akoglan Kozak, 1996; Ttimkaya, 2000; Altun, 2002; Erer, 2002; Aytag, 2005; Gok, 2006;
Ayttirk, 2007; Falcone ve Sachs, 2007; Aydin Ttikeltiirk ve Sahin Pergin, 2008; Bayraktaroglu, 2008; Mathis
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ve Jackson, 2008; Karadogan, 2009; Simsek ve Oge, 2009; Caceres-Rodriguez, 2011; Kozak, 2012; Ozkan ve
Ozdevecioglu, 2012; Tunger, 2012; Ayan, 2013; Apak vd. 2016; Greco, vd.,2017; Emirel ve Bozkurt, 2022;
Kigem, T.Y’ den yararlanilarak yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Ayrica Tiirkiye gibi turizm destinasyonu olan iilkelerde 6zellikle seyahat acentalar: daha
cok karsilayicilik faaliyetleri gerceklestirmekteler ve bu acentalar genellikle kiiciik ve
orta ¢lcekli acentalardir. Tiirkiye'de faaliyet gosteren karsilayici acentalarin isletme
icerisinde kariyer basamaklarinin kisitli olmasi ve genellikle {ist yonetimini aile
bireylerinin olusturmasi bu isletmelerde galisanlar icin bir baska sorun olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ayrica biiyiik cogunlugunda bir insan kaynaklar1 deapartmani olmadigi
gibi ise alma islemleri, sigorta, egitim vb temel islevler icin bile ayr1 bir personel
bulunmamaktadar. Isletmelerde kariyer yonetimine iliskin karsilasilabilecek bu
sorunlarin yaninda bireysel 6zelliklere dayali olarak kisilerin kendilerinden kaynakl
sorunlarla karsilasmalar1 da miimkiindiir. Ancak bu sorunlarin genelinin yukarida ifade
edilen genel sorunlar icerisinde ifade edilebilecegi ve bunlarin ¢dztimiinde ya da
onlenmesinde isletme ve bireyin birlikte hareket etmesi, sorunlarin net olarak
belirlenerek isletmenin kendine 6zgti sartlar1 da dikkate alinarak ¢oztim gelistirilmesi
gereklidir. Ancak calisan ile isyerinin bu birlikteliginde isin buyiik kismi bireye
diismektedir. Cunkii o6zellikle gtntmiizde kariyer biiylik kismi kendi kendine
planlanmasi ve yonetilmesi gereken bir stirectir (Allred vd., 1996). Bireyler kendi
yeteneklerinin, kapasitelerinin, 6grenme ve uygulama yetilerinin farkindaligi ve
kendilerini biitiinctil olarak degerlendirebilmelerinin dogrulugu oraninda kariyer
hedeflerine ulasabileceklerdir. Bununla birlikte bireylerin kariyerlerinin gelisimde
onemli iki faktor daha vardir ki bireyler en biiytik yatirimi ¢calisma hayati boyunca
bunlara yapmalidir. Bunlar; stirekli 6grenme ve bireysel iliskiler agini1 genisletme,
bunlardan ilki bireyin yeterliliklerini gtincel tutmak ve artirmak icin gerekliyken, ikincisi
bireyin yeteneklerinin fark edilme ihtimalini artirarak kariyerinin gelisimine katki
saglayacaktir.

SONUC

Kariyer planlamasi ve yonetimi calisan bireyler icin oldugu kadar isletmenin gelisimi ve
ilerlemesi icinde 6nemli bir konudur. Turizm endiistrisinin gelisimine paralel olarak
endiistride calisan ihtiyaci da nicel ve nitel olarak artis gostermektedir. Bununla birlikte
istthdam ¢zelliklerine bagli olan is niteliklerinin de giderek daha belirgin ve daha zorlu
hale gelmesiyle (Sonia ve Neetu, 2012), turizm isletmelerinin sahip oldugu nitelikli insan
glicini koruyabilmesi oldukca 6nemli ve tizerinde durulmasi gereken bir konu haline
gelmistir. Modern diinyada bireyler agisindan énemli motivasyon kaynaklarindan biri
olarak kabul edilen kariyer kavrami giintimiiziin ¢alisan bireyleri icin onde gelen
amaglardan biri haline gelmistir. Aynm1 zamanda isletmeler agisindan da oldukga
onemlidir. Ciinkti isletme verimliliginin en 6nemli unsuru nitelikli insan kaynagimin
isletme de tutulabilmesi ve verimliligi artirilabilmesidir. Bu ytizden bu motivasyon
kaynaginin iyi yonetilmesi gerekmektedir.

Kariyer planlama ve bunun yonetilmesi, kariyer hedeflerine ulasabilmek igin gerekli
tum calisma hayatini ve hatta yasam boyu stirecek bir stireci kapsamaktadir. Kariyer
yonetiminde basarili olunabilmesi ve yukarida bahsedilen sorunlarin 6nlenebilmesi igin,
kisisel tatmin, is ve bireysel yasam dengesi, hedeflere ulasilabilmesi ve finansal
glivence/giivenlik konularinin her birinin saglanmasi gerekir (Akobyan ve
Khachatryan, 2017). Isletmelerin bu konulardaki hassasiyeti orgiitsel hedeflerine
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ulasabilmelerinde 6nemli bir rolii olan kariyer yonetiminde tizerine diisen sorumlulugu
yerine getirmesi i¢in onemli goriilmektedir. Ciinkii isletmeler, isletme iginde moral,
motivasyon ve verimliligi artirmak, ¢alisanlarin orgiitsel baglliklarimi artirarak insan
kaynagini isletmede tutmak, ise uygun calisanlar1 belirleyerek yerlestirmek, ilerde
gerceklesecek personel ihtiyaci i¢in ongorii de bulunarak buralar1 uygun sekilde
doldurmak igin kariyer yonetimi ve planlamasma ihtiyag duyacaklardir (Oricii, 2002;
Qasimov ve Resulzade, 2018). Bu sebeple isletmelerinde kariyer yonetimi konusunda
bireyler kadar sorumluluk almalar1 gereklidir.

Turizm igletmelerinin insan kaynagini en verimli sekilde degerlendirebilmesi igin
kariyer gibi nemli bir motivasyon kaynagini iyi yonetmesi gerekmektedir. Bunun igin
isletmelerin bir kariyer yonetim sistemine sahip olmasi ve bunu etkin sekilde kullanmasi
gereklidir. Bunun icinde isletme i¢inde kariyer yollarinin ve pozisyonlarin belirlenmis
olmast ve net bir organizasyonel semaya sahip olunmasi gereklidir. isletme igerisinde
ozellikle yeni baslayanlar ve kariyerinde duraklama yasayanlar igin mentorlitk
uygulamalar1 gergeklestirilmelidir. Bunun yaninda Kkariyer gelisimi konusunda
brostirler, kariyer gitinleri vb. uygulamalarla calisanlar bilgilendirilmelidir. Kariyerin
ilerlemesi konusunda en ¢nemli konulardan biri de stiphesiz ki performanstir. Rosen
(1996)’a gore, is diinyasinda tcret ile performans arasinda bir bag kurulmustur ve bu
bag oldukca akilcidir, ctinkii insanlar emeklerinin karsiligini almak isterler. Bu agidan
bakildiginda ayni bag kariyer ile performans arasinda da olmalidir. Bu yiizden
performans degerlendirmelerinin nizami ve isletme kosullarina gore yapilmasi elde
edilecek sonuglarin terfilerde belirleyici olmasi ve bunlarin ¢alisanlarla paylasiimasi
hem bireyin isletmeye olan giivenini artiracak hem de isletmenin dogru insanlar1 dogru
pozisyonlarda degerlendirmesini saglayacaktir (Pelit ve Cetin, 2019).

Isletme icerisinde yine nesnel temellere dayali adil bir iicret ve terfi sisteminin kurulmast
kariyer yonetiminin 6énemli adimlarindan biridir. isletmeler agisindan bir diger 6nemli
noktada calisanlarin kariyerlerinde stirekli izlenmeleri ve gerekli durumlarda egitim ve
kisisel gelisimlerine katki saglanmasidir. Bu da calisanlarin kendilerine deger verildigini
gostermesi acisindan ve kendilerini gtincel tutabilmeleri agisindan gerekli
gortilmektedir. Turizm isletmelerinin hepsinde olmasa da pek ¢cogunda karsimiza ¢ikan
ucuz is gilici tercihi ve sezonluk calisanlara diistik ticret, bu galisanlar1 kariyer
planlamasina dahil etmemek gibi uygulamalar orgtitsel hedeflere ulasilmasinda énemli
engeller olusturmaktadir. Orgiitsel amag ve hedefleri gerceklestirebilmek icin
calisanlarin talep ve beklentileri dikkate alinmali, maddi ve manevi motivasyon
kaynaklar1 birlikte kullanilmalidir. Giniimtiizde bireyler icin kariyer yapmak toplumsal
statti kazanmanin bir yolu olarak goriilmekte ve maddi kazanimlardan daha fazla 6nem
verilmektedir. Insan kaynaklarmin bulma ve secme iglemleri ile kariyer yonetimi
arasinda da onemli bir iliski s6z konusudur. Dogru ise dogru insan alinmasi o bireyin
kariyerinin yonetimini ve ilerlemesini de kolaylastiracaktir. Bu ytizden personel bulma
se¢me islemleri dikkatli yapilmalidir.

Qasimov ve Resulzade, (2018), hizmet sektorii calisanlar: tizerinde yaptiklar: calismada
lisanstistii egitime sahip bireylerin digerlerine gore kariyer planlamasinda hedeflerinin
gerceklestirmek icin neler yapmalar gerektigi konusunda daha bilingli olduklarini ifade
etmektedir. Bu ytizden de hizmet ici egitimlerden ziyade, calisanlarin lisanstistii egitime
yonlendirilmesi kariyer hedeflerine ulasilmasinda daha etkili olacag gibi bireylerin bir
tist derece egitimi destekleyen isletmelere yo6nelik olumlu algi ve c¢alisma
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motivasyonlarini da artirici bir faktor olacaktir. Bireylerin kariyer hedeflerine ulasmada
gerekli goriilen isletme desteginin de bu sekilde tist seviyede gerceklestirilmesi
miimkiin hale gelmektedir.

Calisanlar acisindan isletme igerisinde kariyer basamaklarmnin yeterliligi ve cekiciligi
onem arz etmektedir. Isletme icinde gecirdigi belirli bir stire sonunda ulasacagi kariyer
noktasinin sonrasinin olmadigini gérmesi bireyin umut ve beklentilerini diisiirecek bu
ylizden duraklamaya girecektir. Bu sebeple isletme kendi yonetim yapismna uygun
kariyer basamaklarin cesitlendirmeye yonelik calismalar gerceklestirmelidir. Bu sayede
calisanlar isletme igerisinde ilerleyebilecekleri ve yiikselebilecekleri somut bir alan
oldugunu gorerek hedeflerini belirleyebilirler. Calisanlar agisindan kariyerlerinde
onemli bir sorun olan kariyer stresinin en 6nemli etkeninin belirsizlik oldugu (Emirel ve
Bozkurt, 2022), isletme icerisinde o©zellikle kariyere iliskin belirsizliklerin ortadan
kaldirilmasinin bu sorunun onlenmesinde etkili olacagi anlasimaktadir. Ayrica bu
uygulamalar c¢alisanlarin orgtitsel baghligmnin artirilmasina da olumlu katki
saglayacaktir. Sonugta calisanlar maddi ve manevi gelisim ve ilerlemeleri imkamn
bulunan yerlerde devam etmeyi tercih edeceklerdir.

Bir diger 6nemli hususta, muhakkak ki insanlar karsilarindaki ister kurulus olsun ister
baska bir insan olsun deger gormek ister, bahsedilen uygulama ve oneriler calisanlara
dogrudan veya dolayli olarak isletmede kendilerine deger verildigini ve isletme icin
onemli olduklarini hissettirecek uygulamalardir. Bu uygulamalar sayesinde hem isletme
calisanlarindan daha ytiksek verim alabilir hem de galisanlar isletmeye kars: olumlu bir
tutum igerisinde olurlar.

Son s6z olarak; Turizm isletmelerinde en degerli kaynagin ve tiretim faktdrtiniin insan
oldugu gercegi goz ontinde bulundurularak, isletmeler ve bireyler agisindan
unutulmamas: gereken, orgtitsel ve bireysel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir yere
sahip olan kariyer yonetimi, bireylerin ve orgtitlerin ortak bir hedef ve payda da
bulusmasiyla etkili hale gelebilir.
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Otomasyonun Yiikselisi. Kitlesel Igsizlik mi? Yeni Istihdam mi1? Isgiicii
Piyasasina Etkisine Dair Bir Degerlendirme

The Rise of Automation. Mass Unemployment? New Employment? An
Evaluation of the Impact on the Labor Market
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Oz

Teknolojinin gelismesi isglicti piyasasimni cesitli sekillerde etkilemektedir. Bu etkilerin
basinda issizlik sorunu gelmektedir. Sanayi devrimi donemindeki issizlik sorunu
glinumiuizde derinleserek varligini stirdtirmektedir. Bu noktada endiistri 4.0 ile tiretimin
nesnelerin internetiyle birleserek isgiicli piyasasmi nasil etkileyecegi, emegin
makinelerle ikame edilme olasilifi, isgtictiniin dontiserek yeni {iretim sistemlerine
adaptasyonu noktasinda cgesitli tartismalar bulunmaktadir. Bu calismada, teknolojik
doéntistimiin istihdama dair nasil bir yansimasi oldugu literatiir arastirmas1 yontemi ile
ele almacaktir. Calismada “Otomasyonun artmasinin isgiicti piyasasmna etkileri
nelerdir?” sorusuna cevap aranmaktadir. Literattir taramasinda “automation and
unemployment”, “automation and employment” ve “the future of work” anahtar
kelimeleri kullanilmistir. Akademik veri tabanlari kullanilarak 1998-2022 tarihleri
arasinda yapilan ¢alismalar incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore otomasyonun
gelismesiyle baz1 mesleklerin kaybolacagi ve onlarin yerine yeni mesleklerin ortaya
¢ikmasi beklenmektedir. Ayrica bu siireg sektorlerin dontisumdi, istihdam kutuplasmasi
ve gelir dagilimi basta olmak tizere isgilicii piyasasini bir¢ok yonden degistirecegi
goriilmektedir. Bu calisma ile otomasyonlasmanin isgilici piyasasina yansimasima
yonelik farkindalik olusturulmasi amaglanmuistir.

Anahtar Sozctiikler: Endiistri 4.0, Otomasyon, Makinelesme, Yetkinlik, Isin Gelecegi
Abstract

The development of technology affects the labor market in various ways. The first of
these effects is the problem of unemployment. The problem of unemployment in the
industrial revolution period continues to exist by deepening today. At this point, there
are various discussions about how industry 4.0 and production will combine with the
internet of things to affect the labor market, the possibility of replacing labor with
machines, and the adaptation of the workforce to new production systems by
transformation. In this study, the reflection of technological transformation on
employment will be discussed with the literature research method. In the study, “What
are the effects of the increase in automation on the labor market?” search for an answer

1 fstanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittisti, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Miskileri
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Piyasasina Etkisine Dair Bir Degerlendirme. Calisma [liskileri Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 55-76.
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to the question. The keywords “automation and unemployment”, “automation and
employment” and “the future of work” were used in the literature review. Studies
conducted between 1998-2022 were analyzed using academic databases. According to
the results of the research, it is expected that some professions will disappear with the
development of automation and new professions will emerge in their place. In addition,
it is seen that this process will change the labor market in many ways, especially the
transformation of sectors, employment polarization and income distribution. With this
study, it is aimed to raise awareness about the reflection of automation on the labor
market.

Keywords: Industry 4.0, Automation, Mechanization, Competence, Future of Work

GIRIS

Teknolojik gelismelerin issizlige yol agacagi endisesi yeni bir olgu degildir. Tarih
boyunca teknolojik icatlardan sonra isgilici piyasalar1 tizerinde bir yikim stireci
yasanmis olurken mal ve hizmet tiretiminde ciddi artislar meydana gelmistir. Bu durum
ayni zamanda isgticli piyasalarinda istenmeyen aksamalarin da olusmasina zemin
hazirlamistir (Frey ve Osborne, 2017: 256). Bunlarin basinda issizlik sorunu gelmektedir.
Bu noktada otomasyon, robotik ve yapay zeka teknolojilerinde meydana gelen hizli
gelismeler, yeni teknolojilerin isgticinti gereksiz hale getirebilecegi noktasinda
endiseleri arttirmistir (Acemoglu ve Restrepo, 2018: 1525).

Otomasyonun isgiicli piyasasina nasil etki edecegine dair arastirmacilarin cesitli
gorusleri bulunmaktadir. Otomasyon ve issizlige yonelik iki farkli goriis sz konusudur.
Bunlardan ilki, emegin yerini teknolojinin almasiyla isciler emegini yeniden tahsis
etmek zorunda kalacagindan bir yikim etkisi olusturacagidir. ikincisi ise verimliligin
yiiksek oldugu sektorlere giren sirketlerin bu sektorlerde istihdamin genislemesine yol
acacag goriistdiir (Frey ve Osborne, 2017: 259).

Ortaya cikan yeni teknolojilerle birlikte Amerika Birlesik Devlet'lerinde 702 meslekten
%47 sinin 10-25 y1l icinde otomatiklesecegine ve ciddi bir istihdam azalis riskiyle karsi
karstya kaliacagina dair éngoriiler bulunmaktadir (Frey ve Osborne, 2017: 254). Ote
yandan Drucker (2007) teknolojik gelismelerin insan emegini gereksiz kilmayacagmi
tam tersine ytiksek vasifli, ve egitimli kisilere, planlama becerisi olan yoneticilere, yeni
araclari tasarlayacak, tiretim ve bakimini yapacak teknisyen ve iscilere ihtiya¢ olacagimi
belirtmistir (s.19).

Emek ve teknoloji uzun yillardir etkilesim igindedir ve birbirlerini besleyerek karsilikli
yarar saglamistir. Teknolojik degisimler isgticti verimliligini arttirarak firmalarin ve
makro diizeyde ekonominin biiytimesini saglamistir. Boylelikle yeni istihdam alanlar1
olmustur. Ayrica yeni teknolojilerin bir¢ok endiistri ve meslekte emegin yerini aldig:
soylenebilir. Ote yandan verimlilik artistnin bu siirece uyum saglayan sektorlere ve
firmalara fayda saglarken, ayn1 zamanda beceri eksikligi gosteren ve dijital dontistimiin
gerisinde kalan endustrileri, bolgeleri ve isgilicinii orantisiz olarak etkiledigi
gorulmusttir (Kergroach, 2017: 6).
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Sanayilesmenin baslangicindan giinimiize kadar gerceklesen sanayi devrimleri, 1., 2. ve
3. Sanayi Devrimi olarak adlandirilmaktadir. 1. Sanayi Devriminde su ve buhar gticti
mekanik {iretim siirecine uyarlanirken, 2. Sanayi Devrimi ile birlikte mekanik {iretim,
elektrik isbolumii yardimaiyla seri tiretime standardize edilmistir. 3. Sanayi Devrimi'nde
ise bilgi ve iletisim teknolojisi (BIT), elektronigin kullamldig tiretimi esas almustir. Tiim
bu devrimler {iiretim siireci organizasyonlarinda, sosyal uygulamalarda, yerlesik
kiiltiirel normlarda biiyiik degisikliklere isaret etmektedir. Onceki endiistriyel
sistemlerin gelisimi uzun zaman alirken internetin gelismesi ve BIT teknolojilerinin
etkisiyle bu degisimler cok daha hizli gerceklesmistir (Rainnie and Dean, 2020: 18).

1800 ile 1950 yillar1 arasinda ciftgi ve feodal bir toplumdan endiistriyel ve kapitalist bir
topluma gecilmistir. Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra bat1 diinyas1 hizli bir endiistriyel
genisleme siirecine girmistir. 1980 sonrasinda ise isgtictintin fiziksel aktivitelerden
kurtuldugu ve daha ¢ok yaraticiliga ve yenilik¢ilige odaklandig1 post-endiistriyel stirece
ve hizmet toplumuna gecisten bahsedilebilir. Sonrasinda gelismis {ilkelerde
sanayisizlesme stireci devam ederken, emek yogun sanayilerin biiyiik bir bolumi Dogu
Asya’ya transfer edilerek bu bolgede hizli bir sanayilesme stireci baslamistir (Prisecaru,
2017: 67). Ote yandan sanayi devrimlerinin sadece sinirl bir bolgedeki isgiictinii
etkilemedigi, kiresellesme ile tim {ilkelerin isglicii piyasalarinda ciddi degisikler
meydana getirdigi ifade edilebilir. Bu noktada endiistri 4.0'in etkilerinin kiiresel
diizeyde olacag1 ongoriilmektedir.

Endiistri 4.0 yeni dijital endiistriyel teknolojiler ile sensorler, makineler ve bilgi teknoloji
sistemleri tek bir isletmenin otesinde deger zinciri boyunca birbirine baghh hale
gelecektir. Bu bagli sistemler internet tabanli protokolleri kullanarak birbirleriyle
etkilesime girebilir. Bunun sonucu daha esnek ve verimli bir stireg ytirtitiltirken ytiksek
kaliteli tirtinlerin daha diistik maliyetle {iretilmesi miimkiin olacaktir. Tim bu degisim
ve dontstimlerin isgticti piyasasin ciddi sekilde etkilemesi beklenmektedir (Riibmann,
Lorenz, Gerbert, Waldner,.. ve Harnisch, 2015: 1). Enduistri 4.0 ile tiretim siirecinin daha
akilli hale gelmesine ragmen iscisiz tiretim siirecine yol agmayacag1 (Weyer, Schmitt,
Ohmer ve Gorecky, 2015: 584) fakat isgtictinden talep edilen bilgi ve becerilere iliskin
gereksinimlerin degisecegi soylenebilir (Dworschak ve Zaiser, 2014: 346).

Bu makalede otomasyonun yayginlasmasimin mevcut islerin kaybolmasma yol acarak
kitlesel igsizlige yol agma riski veya yeni is alanlar1 olusturarak istihdamin dontismesi
konular1 literatiir arastirmasi yontemiyle tartisilmistir. Bu kapsamda o6ncelikle
makinelesme stireci ortacag Avrupasi’ndan giinimiize tarihsel perspektifte ele
alimuistir. Sonrasinda otomasyonlasma siirecinin isgiicii piyasasma yansimalar1 ortaya
konulmustur. Son asamada otomasyonlasmanin meydana getirecegi olas1 olumsuz
etkileri ortadan kaldirmak i¢in ¢oziim Onerileri sunulmustur.

1. Arastirmanin Metodolojisi ve Literatiir Taramasi

Teknolojik gelismeler ve otomasyonun yayginlasmasz igsizlik endisesini arttirmistir. Son
zamanlarda yapilan tartismalar teknolojide yasanan gelismelerin isgticii piyasasini nasil
etkileyecegi noktasindadir. Bu calismanin amac: teknolojide yasanan degismelerin
isglicli piyasasmma yansimasini, sistematik bir literatir yontemiyle incelemektir.
Arastirma kapsaminda “Otomasyonun artmasinin isgiicii piyasasina etkileri nelerdir?”
sorusuna cevap aranacaktir.
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Literatir taramasinda “automation and unemployment”, “automation and
employment”,”the future of work” kelimeleri Istanbul Universitesi Kiittiphane ve
Dokiimantasyon Daire Baskanliginin web sayfasindaki kaynak tarama arama
motorunun yani sira, Science Direct ve Google Scholar veri taban1 kullanilarak 1998-2022
tarihleri arasinda  yapilan  calismalar  incelenmistir. Bu  makalelerden
otomasyonlasmanin isgiicii piyasasina etkisine yonelik olmayan ¢alismalar elenmistir.
Tarama Ingilizce ve Tiirkge dilinde yapilmistir. Konuyla ilgili cok fazla arastirma
olmakla birlikte tam metnine ulasilan, en fazla atif alan ve en giincel makaleler

secilmistir. Bu kapsamda 55 makale sistematik olarak incelenmistir.

2010 yilindan sonra Uluslararasi Robotik Federasyonu (IFR) robotlarin tilkelere ve
sektorlere dagilimina iliskin veriler yayinlamaya baslamistir. Bu durum otomasyonun
Olctilebilir hale gelmesini miimkiin kilmistir (Aghion, Antonin, Bunel ve Jaravel, 2021:
7). Bu noktada literatlir taramasinda yapilan calismalarin 2010 yili ve sonrasinda
yogunlastig1 gortilmektedir.
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Tablo 1: Otomasyonun Isgiicii Piyasasina Yansimasi Uzerine Yapilan Akademik Calismalar

Tarih Yazar Ad1 Aciklama
Technology, Calismada esnek ve kat1 isgiicti piyasalarinin ticretler ve
Unemployment, A . L N
Donald R. g issizlik tizerine etkisini modellenmistir. Teknoloji, ticret
1998 . and Relative Wages o e S
Davis in a Global esitsizligine yol acarken, isgiicti piyasast katiliklarinin
ise igsizligin temel nedeni oldugu belirtilmistir.
Economy,
The Skill Content of .C.ah?mada. 1960 ve 1998 yﬂla.rl gasmda gorev g@dﬂermg
. iliskin veriler kullamilarak bilgisayarlasmanin is becerisi
David H. Recent y T . -
. taleplerini nasil degistirdigi incelenmistir.
Autor, Frank | Technological o e 1. ; .
2003 . Bilgisayarlasma ile birlikte rutin manuel ve rutin bilissel
Levy, Richard | Change: An N A .
.S, gorevlerdeki isgiicti azalmistir. Buna karsin rutin
J. Murnane | Empirical - . S <
. olmayan biligsel gorevlerdeki isgtictintin ise arttirdig:
Exploration . .
ifade edilmistir.
Calismada teknolojik ilerleme ile orta ticret kisminda yer
alan rutin islerin paymin azaldigi, kiiresellesmenin
Maarten Job Polarization in ulkel:srdekl is 'ya.pl.sglda. one'mh degisimler olusturdugu
Goos, Alan Furope ve tcret esitsizligi ile is kutuplasmasi arasinda
2009 Manning, p baglantinin oldugu Dbelirtilmistir. ABD ve Birlesik
Anna . Krallikta zenginlere giden paydaki artis diistik vasiflt
Salomons isgilere  talebi arttirmustir.  Avrupa {ilkelerinde
teknolojinin ticret esitsizligine yol agtigina dair net kanit
bulunamamustir.
Calismada otomasyonlasma ile yiiksek egitimli iscilere
olan talep artarken orta vasifli islere olan talebin ise
azaldigr belirtilmistir. Dort yillik {iniversite mezunu
olmayan erkekler icin ticretler son 30 yilda ya sabit
The polarization of | kalmis ya da azalmustir. Erkeklerin orta vasifli mavi
job opportunities in | yakali islerden ayrilmasiyla mesleki beceri ve kazang
. the US labor dagiliminin genellikle asag1 hareket ettigi belirlenmistir.
David s s A .
2010 market: Cozum olarak daha fazla gencin yiiksekogrenime tesvik
Autor . . . S . . e
Implications for edilmesi, ABD'nin daha fazla insanin yiiksekdgrenime
employment and devam etmesi icin egitimde iyilestirmeler yapmasi,
earnings egitimciler ve politika yapicilar diistik vasifli hizmet
islerinde beceri seviyelerini ve kazan¢ firsatlarini
arttirmasi, tiim calisanlar stirekli 6grenme ve yeniden
egitime tabi tutulmasi gerektigi ©neri olarak
sunulmustur.
Calismada son 35 yilda orta vasifli ve rutin mesleklerin
istthdammin azalmasi ile istthdamin kutuplastig:
Nir Job Polarization behrtllml@tlr. Durgunluk dénemlerinde meydana gele.zn
. . istthdam daralmalarmin neredeyse tamamu rutin
2012 Jaimovich and Jobless .. iy
. . mesleklerdeki is kayiplarindan meydana geldigi,
Henry E.Siu | Recoveries - . . .
kaybolan  istihdamin ise baska islerde geri
kazamlmasimin is kutuplasmasma yol actigr ifade
edilmistir.
Calismada erken sanayi déneminde vasifsiz emegin 6n
planda oldugu, teknolojik degisimle birlikte ise beceri 6n
Kevin . plana ciktigi belirtilmistir.  Sanayilesen ekonominin
Hjortshoj Fuddlte.s, the teorik bir versiyonu olusturulmustur. Sanayinin
O'Rourke, 1ndustr'1a1 baslangicindaki teknolojik biiytimenin vasifsiz emegi
2013 Ahmed S. revolution, fmd the | arttiracagi  belirtilmistir. ~ Ayrica  ikinci  sanayi
Rahman, deng_raphlc devriminden itibaren ise beceri yogun sektorler biiytime
Alan M. transition gostermistir. Bu durum becerilere yonelik {ticretlerin
Taylor artmasina yol a¢sa da egitime dahil olan kisilerde artisin
vasifli emegin ticretlerini kontrol altinda tuttulmasin
sagladig belirtilmistir.
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Calismada 1980 ile 2005 yillart arasinda distik vasiflt
hizmet sektoriindeki mesleklerin ABD’de istihdam ile
David H. The Growth of licretlerin es zamanh kutuplasmas: analiz edilmistir.
Autor Low-Skill Service Calisma .sonuglarlr}a gore 0t0matik1e§me ile diisiik
2013 Davi dl Jobs and the vasifli isgtici hizmet sektoriindeki mesleklerde
Dorn Polarization of the | Yogunlasarak is kutuplasmasina yol agtig, {icretlerin z1t
US Labor Market kutuplarda artis gostererek ticret kutuplasmasina neden
oldugu, rutin islerde wuzmanlasan yerel isgiicii
piyasasmin bilgi teknolojisini benimsedigi ve vasifli
isgiiclintin artis gosterdigi belirtilmistir.
Calismada  endiistri  4.0'in istihdamda  ciddi
Industry 4.0: Job- degisikliklere neden olmayacag: ifade edilmistir. Bu
Enzo producer or kapsamda Almanya isgiicli piyasasinda on yil icinde
2016 Weber employment- 490.000 isin kaybedilecegi 430.000 yeni isin
destroyer? olusturulacag belirtilmistir. Ayrica verimlilik artisinin
calisanlarda daha yiiksek beceri gereksinimleri ve
ticretlerde artis ile sonuclanacag tespit edilmistir.
Calismada islerin bilgisayarlasmaya ne kadar duyarl
Carl The future of oldugu incelenmistir. Bu calisma ile risk altindaki islerin
Benedikt employment: How | sayisimi, bilgisayarlasma olasili1, ticretlere yonelik
2017 Frey, susceptible are jobs | etkilerinin belirlenmesi amaglanmustir. Bu kapsamda 702
Michael to computerisation? | meslegin bilgisayarlasma olasiligini tahmin etmek igin
A.Osborne metodoloji  gelistirilmistir. Sonu¢ olarak ABD’deki
mesleklerin %47 sinin risk altinda oldugu bulunmustur.
Industry 4.0: New Calismada endiistri 4.0'in isgiicti piyasasmnin degisen
o1 Sandrine challenges and EaFIS}l iizerinclizki1 etkilertie kortaya dglkan zorluklar
Kergroach opportunities for elirtilmeye calisilmistir. Bu kapsamda yazar, sonug

the labour market

olarak ortaya c¢ikan degisikliklerin esitsizlige yol agacagt
ve sosyal boltinme endisesi olusturdugunu belirtmistir.

Young Joon ;l;}cliilsfoogcal Calismada analitik model gelistirilerek gelecekte
Kim, & bilgisayarlasmaya yatkin olan veya olmayan isler
unemployment and ; e
Kyungsoo S LT belirlenmeye ¢alisilmistir. Sonug olarak teknik egitimin
2017 . its implications on o L . .. g
Kim, iyilestirilmesi gibi politikalarin énem kazandig: ifade
the future a . e <
SuKyoung . edilmistir. Yeterli hazirlik stireci ile bilgisayar cagina
macroeconomic . o VA A
Lee daha yumusak bir gecisin saglanabilecegi belirtilmistir.
landscape
The Race between
Daron Man and Machine: Calismada otomatiklesme ile emek tarafindan
Acemoglu, Implications of gerceklestirilen  gorevlerin  yeni  versiyonlarmin
2018 Pascual Technology for olusacagi ifade edilmistir. Ayrica otomasyonun
Restrepo Growth, Factor istihdam1 ve emek paymu ve {icretleri azalttigi, yeni
Shares, and gorevleri ise arttirdig1 belirtilmistir.
Employment
Andrew Calismada otomasyonun isgiici piyasasim nasil
Ber Should we fear the | dontistiirecegine dair ¢ok farkli goriisleri yansitan bir
E dwai’i F robot dizi degisken analiz edilmistir. Sonug olarak otomasyon
2018 Buffie * | revolution?(The biiytime icin ¢nemli oldugu fakat esitsizligi arttirdig:
Luis—Fel,i o | correctanswer is tespit edilmistir. Ote yandan otomasyonlagma ile birlikte
Zannap yes) ticretlerin kisa vadede diistigli daha sonra yiikseldigi
belirtilmistir
Francesco The 1mPact of Calismada Avrupa endiistriyel robot pazarinin %85,5"ini
. . industrial robots on N . L
Chiacchio, olusturan alt1 AB {ilkesinde endiistriyel robotlarin
. EU employment - . o S -
2018 Georgios istihdam ve ticret iizerindeki etkisi incelenmistir. Sonug
and wages: A local . . . . . o
Petropoulos, olarak bin is¢i basina ilave bir robotun istihdam: %0,16
1o labour market o <
David Pichler ile %0,20 puan azalttig1 bulunmustur.
approach
Georg Calismada 1993 ile 2007 yillar1 arasinda on yedi tilkede
2018 Graetz, Robots at work. endiistrilerin robotlar1 benimseme ve robotlarin belirli
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Adam gorevlerde karsilastirmali wstiinliigene dayanan yeni
Michaels ara¢ degiskenleri kullamilmustir. Bulgulara gore robot
kullaniminin toplam faktor verimliligini arttirdigs, ¢kt
fiyatlarmi dustirdiigii ve yillik isgiicti verimini %0,36
arttirdigr bulunmustur. Ayrica robotlarin kullanilmasi
ile dtistik vasifli iscilerin istihdamini azalmasina ragmen
toplam istihdamin azalmadig; belirtilmistir.
Calismada 1976 ile 2014 yillar1 arasinda patentler
otomasyon ve otomasyon dist patentler olarak
Katja Benign effects of smiflandirilmis, otomasyona yonelik patentlerde ciddi
2018 Mann, automation: New artis oldugu tespit edilmistir. Bulgulara gére otomasyon
Lukas evidence from teknolojisindeki =~ gelismeler  istthdami  olumlu
Piittmann patent texts. etkilemistir. Imalat sektoriindeki istihdam azalisinin
hizmet sektoriinde fazlasiyla telafi edildigi tespit
edilmistir.
Cosimo
Beverelli, L Calismada istihdamin kutuplasmasina katkida bulunan
Revisiting the role > . i s oL
Stela faktorler incelenmistir. Kiiresel deger zincirleri ytiksek
. of trade and . ; . . Coa T .
Rubinova, .. ticretli mesleklerin ve ithalat rekabeti diisiik ticretli
2019 . automation in US A y e
Victor mesleklerin istihdam paylarinda agtig1 tespit edilmistir.
labor market . . 1 e
Stolzenburg, olarization Ayrica ticaretin otomasyonlasmadan daha az olgiide
Nicole P ' istihdam kutuplasmasina neden oldugu belirtilmistir.
Woessner
How automation Calismada otomasyonun isglicii piyasasina nasil etki
Debora and digital edecegi noktasinda insan kaynaklar1 personelleri ile
Karti, disruption are gortisme yapilmistir. Sonug olarak insan zekasi, empati,
2019 : . . . . .
Craig shaping the yeniden beceri kazanma ve otomasyonu birlestirmeye
Nelson workforce of the calisan sirketlerin gelecegin isgiictine avantajli konuma
future. gelecekleri belirtilmistir.
Calismada otomasyonlasma ile birlikte ABD’li iscilerin
Is Employment istihdam kutuplasmasi yeniden incelenmistir. Sonuglara
Jennifer Polarization gore 1973 yilindan beri orta ticret alan isgilerin paymin
Hunt, Informative About | dusttigi gorilmustiir. Bununla birlikte yiiksek ticretli
2019 . oS . .
Ryan Wage Inequality iscilerin pay1 artarken, istihdamin kutuplasmasi ile
Nunn and Is Employment | tutarsiz olarak diisiik ticretli mesleklerdeki istihdam
Really Polarizing? sadece 2002-2012 yillar1 arasindan artis gosterdigi tespit
edilmistir.
10 Batt Avrupa {ilkesinden gelen veriler kullanilarak
Automation and y.apllan gahgmac.i.a"b{lgl telfnoloplerl urunlefmm (BT)
. RN fiyatlarindaki dustisiin BT'ye daha az bagimli orta
job polarization: On | . . Dol s ’
. ticretli mesleklerde daha diistik isttihdam payi, BT'ye
Vahagn the decline of . o o . . .
2019 . o daha yiiksek bagimli endiistrilerde yiiksek ticretli
Jerbashian middling . - .
occupations in mesleklerde daha yiiksek isttihdam pay1 ile iligkili
Europe oldugu belirlenmistir. BT fiyatlarindaki duistisle birlikte
P erkekler arasindaki yiiksek ticretli islerde istihdam
payimnin kadinlara gore daha az arttig1 bulunmustur.
Shrml'qng and Calismada rutin islerin pay: stirekli azalirken, beceri
shouting: the < s . . .
Thomas L. dagiliminin iki ucundaki rutin olmayan isler artma
political revolt of NS - . .
Kurer, L egilimi gostermistir. Alt orta siuftaki beyaz ve mavi
2019 the declining I . T
Bruno . L. yakal1 rutin iscilerin dezavantajli konuma geldikleri
. middle in times of T o L O
Palier goriilmiistiir. Korunamayan alt orta sinifin siyasi etkileri
employment
. calismada ayrica ele alinmustir.
polarization
Industry 4.0 in .(.;ah?mada. 4. Sanay? cllevrlrr.umn isgticti  piyasasi
. . tizerindeki olas1 etkileri belirlenmeye calisilmistir.
Resul terms of industrial I PR s <
. . Endistri 4.0'm isttihdam yapisimi degistirecegi ve
2019 Kurt relations and its P Ny Lot
. igsizlige yol acacagr belirtilmistir. Ayrica calisma
impacts on labour A . .
life iligkileri acgisindan da yeni sorunlar1 beraberinde
getirecegi ifade edilmistir. Ote yandan otomasyonun
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vasifsiz isgilictiniin yani sira kadin, gé¢men, gengler ve
yaghlar gibi dezavantajli gruplarin isgticinii olumsuz
etkilemesi beklenmektedir.
Is Automation
- Labor-Displacing in | Calismada isgticti piyasasinda kutuplasmaya ve issizlige
William F. . . .
the Developing yol acan otomasyonun gelismekte olan tilkelerde ortaya
Maloney, . < . s g
2019 Countries, Too? cikip cikmadigini belirlemek icin kiiresel sayim verileri
Carlos . . .
Molina Robots, kullamlmistir. Meksika ve Brezilya da yeni baslayan
Polarization, and kutuplasma ile ilgili baz1 kanitlar bulunmustur.
Jobs.
Calismada Bilgi Iletisim Teknolojilerine(BiT) yapilan
Kerem Secilmis Ulkelerde har.camalarm igsizlik  orami  tizerindeki etkisi
e L belirlenmeye calisilmistir. 2003-2017 yillarim kapsayan
Karabulut, Bilisim ve Iletisim . . o
. . calismada 42 tilke analiz edilmigtir. Sonug¢ olarak
Dilek Teknolojilerinin . . ; N . .
2019 - . S gelismekte olan tilkelerde BIT sektortiniin gelismesi
Ozdemir, (BIT) Issizlik P 9 .
. L R~ vasifsiz isgiiclintin igsiz kalmasima neden oldugu tespit
Ali Uzerindeki Etkisi: . L . -
. . .. edilmistir. Gelismis tilkelerde ise BITe yapilan
Shahinpour | Panel Veri Analizi e e . L
harcamalarin igsizlik tizerinde anlamli bir etkisinin
olmadif1 gorulmiistiir.
Calismada Turkiye ekonomisi icin 1990-2018 yillari
Teknolojik arasinda igsizlik, Ar-ge ve ekonomik biiytime iliskisi
ilerlemenin analiz edilmistir. Calisma sonuglarma gore issizlik ile
2020 Sibel Cengiz, | istihdam Ar-ge harcamalar1 arasinda negatif bir iliski
Afsin Sahin | Yaratmadaki Rolii bulunmustur. Ar-ge harcamalarinda %1'lik artisin
Ve Onemi: Tiirkiye | issizlik oranlarinda %5,73 oraninda azalmaya neden
Ornegi oldugu tespit edilmistir. Ayrica ekonomik biiytime ile
igsizlik arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.
Yavuz Endiistri 4.0: Calismada Endistri 4.0'm calisma hayatinda ortaya
2020 Kagan Calismanin cikaracagr degisimler ozellikle sosyal gtivenlik sistemi
Yasim Gelecegi acisindan ele alinmustir.
Daron Robots and jobs: ?all§mada' end'iistljl}{el robotlarin ABD isgiicii piyasasl
Acemoglu, . tizerindeki etkileri incelenmeye calisilmistir. Bin isci
2020 Evidence from US . - . o
Pascual labor markets bagina bir robotun istthdamin niifusa oranim1 %0,2 ve
Restrepo ticretleri %0,42 oraninda azalttig1 gortlmiistiir.
Daron Tasks, Automation, Calismada son 40 Vy.ﬂ.da. ABD dﬁ ucre.Bt y?pls,l.m.ia
Acemoglu, .. meydana gelen degisikliklerin %50 ile %70"inin
2021 and the Rise in US LS .. .
Pascual Waee Inequali otomasyonlasma ile birlikte rutin islerde yasanan ticret
Restrepo 8 quality diisiislerinden kaynaklandig: belirtilmistir.
. Calismada 2000-2016 yillar1 arasinda Bati Avrupa’da
Automation, L L G
. otomasyonun istihdam tizerinde etkileri arastirilmistir.
Offshoring and . o .
Jocelyn Otomasyonlasmanin rutin emegi azaltirken, ytiksek
2021 ; Employment Do . o e
Maillard Distribution in vasifli iscilere olan talebi arttirdigi belirtilmistir. Ote
yandan otomasyonlasmanin kutuplasmanin ana itici
Western Europe o o q
glictinii olusturdugu ifade edilmistir.

2. Teknolojik Devrimlerin Tarihsel Siireci

1589 yilinda Lee Williams tarafindan gelistirilen corap 6rme makinesinin icads
otomasyonun somut bir baslangici olarak kabul edilmektedir. Lee makine sayesinde
iscilerin el orgiistinden kurtulacagin1 bdylece zaman ve c¢abadan tasarruf edecegini
belirterek makineyi Kralice I. Elizabeth’e sunmustur. I. Elizabeth bulusla ilgilenmekten
¢ok makinanin istihdam tizerinde olusturacagr olumsuz etkileri belirterek patent
vermeyi reddetmistir (Milojevic ve Davidow, 2018: 3). icat igin

“En yiiksegi hedefliyorsun, Usta Lee. Bulusun zavalli halkima neler yapabilecegini bir
diisiin. Onlar1 iglerinden mahrum edecek, boylece dilenciler yaparak kesinlikle yikima yol
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acacaktir.”  ifadesi ile  makinelesme  hakkindaki endisesini = belirtmistir
(www.christs.cam.ac.uk, 2021).

Sonraki yillarda da makinelesmeye kars: farkli sekillerde diren¢ devam etmistir.
Bunlardan baslicalar1 1811 ile 1816 tarihleri arasinda meydana gelen Luddite (Makine
Kirma) eylemleridir. Bu ayaklanma calisma kosullarin1 protesto etmek amaciyla
toplanan grubun 60 adet ¢orap 6rme makinesini kirmalari ile baglamistir. Makinelesme
ile birlikte isler basitlestirilmis isverenler ytiksek ticretle calisan zanaatkarlarmn yerine
daha diistik ticretle galisan vasifsiz iscileri ikame etmistir (Rourke, Rahman ve Taylor,
2013: 1). Meydana gelen degisiklik sadece {iiretim yapisin1 degil, ayn1 zamanda
toplumsal yapmin da degismesine neden olmustur. Boylece iiretimin biiytik tiretim
merkezlerinde yapilmasi ve yerlesim yerlerinin {iretim merkezlerinin etrafinda
toplanmasina neden olmustur. Ote yandan makinelerin yaygimnlagmasi ve iicretlerin
diismesi ile birlikte tirtin say1s1 artmus ve ticarette gelismeler gozlenmistir.

19. ytizyilin ortalarinda Ingiltere’de parlamentonun kraliyet tizerinde iistiinliigtiniin
artmasi sonucu miilk sahibi siniflar Ingiltere’de etkin hale gelmeye baslamistir. Bu
durum sanayilesmenin basladig1 yer olan Ingiltere’de makinelesmeye olan direncin
azalmasinda onemli rol oynamistir. Makinelesme, miilk sahiplerini tehdit etmediginden
ve vasifsiz duruma gelen zanaatkarlarin makinelesmeyi engelleyecek siyasi gticli
olmadigindan makinelesme siirecinin ontindeki engeller azalmistir. Mucitler ve
tiiketiciler ise makinelesme siirecinden karli ¢itkmislardir. Makinelesmenin istihdami
azaltacag1 endisesine ragmen, fabrika is¢ilerinin makinelesmeden en fazla faydalandig:
kesim oldugu iddia edilmektedir. (Frey ve Osborne, 2017: 256).

19. ytizyilda esnaf diikkanlar1 olarak adlandirilan kiiciik isletmeler yalmizca birkag
kiiciik el aletini kullanarak tiretimi bastan sona sekillendiren kiiciik kuruluslardi. Bu
isletmeler bir veya iki yardimcidan olusmaktaydi. Zanaatkar diikkanlari olarak da
adlandirilan isletmelerin yerini fabrikalarin almasi ile niteliksizlesme stireci baslamistir
(Atack, Bateman ve Margo, 2008: 185). Bu ytizyilda zanaatkarlarin tiretmis oldugu
mallar, tiretilen tirtinlerin degerine gore nakliye maliyetlerinin ytiiksekliginden dolay1
yakin pazarlara satimaktaydi. Fakat ulasim imkanlarmnin gelismesi pazarlarin
genislemesine yol acmistir. Bu durum yerel tekellesmeyi asindirarak rekabeti
arttirmistir. Sonrasimnda firmalar rekabet edebilmek icin makinelesmek zorunda
kalmustir. Kuruluslarin biiytimesi, karmasikligin artmasi ve cografi olarak pazarm
genislemesi, mavi yakali iscilerin yam sira daha fazla beyaz yakali galistirma ihtiyacini
dogurmustur (Frey ve Osborne, 2017: 258). S6z konusu donemde demir-celik kullanimi
ve ulasim aglarinin 6nemi de artmistir.

20. ytizyilin baslarinda ise tiretim organizasyonunun yapisinda onemli degisiklikler
meydana gelmistir. Henry Fordun otomobil montaj fabrikasinda uyguladig: tiretim
organizasyonu yapisl bu degisime ornek olarak verilebilir. Montaj sisteminde isgilerin
sabit kaldig1 akan bant sistemiyle islerin mevcut iscilerin 6niine geldigi ve bant sistem
hizinin kendilerince kontrol edilebildigi hareketli bant sistemi uygulanmaya baslamustir.
Boylece tirtinlerin seri tiretimlerine gecilmistir ve tiretim stireglerinde harcanan zaman
kaybinin en aza indirilmesi amaclanmuistir. Kitlesel tiretimle {iretilen araglarin fiyatinin
yeterince diistik tutulmasi saglanmistir. Organizasyon yapisindaki bu degisiklikle
biiyiik 6lcek ekonomilerine sahip baz1 endiistrilerde ciddi biiytime meydana gelmistir
(Mokyr ve Strotz, 1998: 2-9). Kitlesel {iretim sonucu tiretim fazlasi ortaya ¢ikmus, tiretim
tiiketim dengesi bozulmus ve akabinde 1929 Biiyiik Buhran sonucu kitlesel issizlik ile
sonuclanmistir. Ardindan keynesyen politikalariin uygulanmasi ile krizden cikis
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yollar1 aranmustir. Sonraki stirecte seri {iretimler devam etmis ve elektrik enerjisi
kullanimi artmistir. 1970°1i yillardan itibaren ise bilgi teknolojileri ve elektronik sistemler
kullanilarak tiretim daha da otomatiklestirilmeye ¢alisilmustir.

Yasanan tiim bu tarihsel stirecler isgiicti piyasalarin gesitli sekillerde etkilemis ve
isglictintin degisim ve doniistimiine neden olmustur. Sanayi Devrimi'nden 6nce tarimda
calisan ve kiiciik isletmelerde tiretim yapan isgticti, Sanayi Devrimi ile fabrikalarda isci
haline gelmistir. Daha sonraki yillarda sehirlesmenin de etkisiyle hizmet sektoriine talep
artmis ve hizmet sektoriinde emegin arzi artmistir. Bu siiregler sonucunda emek
makinelerin tamamlayicis1 konumuna gelmistir.

2011 yilinda ise Hannover Fuari'nda belirtilen Endiistri 4.0 makinelerin isgiictintin
ikamesi olacag1 endisesini de beraberinde getirmistir. Endistri 3.0 belirli is stireglerinin
otomasyonuna, Endiistri 4.0 ise isletmenin dijital dontistim{i merkezde bulunmaktadir.
Dijital dontistimle birlikte ttim fiziksel varliklar ve deger zinciri ortaklar: da dahil olmak
tizere bir dijital ekosistem olusturulmasi amacglanmaktadir (Fitsilis, Tsoutsa ve
Gerogiannis, 2018: 130). Ote yandan bu sistemin emek piyasasi tizerinde olumsuz bir
etkiye sahip olacagma dair spekiilasyonlar artmustir. Insanlarm isgiici piyasasinda
varlig1 devam edecegi, fakat farkli beceri setlerine ihtiyag bulunacag1 soylenebilir (Kurt,
2019: 723). Meydana gelen yeni teknolojilerin getirebilecegi avantajlardan yararlanma
durumu, isgiicti piyasalariin bu degisimlere uyum saglama kapasitesine bagli olacaktir
(Kergroach, 2017: 7).

3. Otomasyonun Isgiicii Piyasasina Yansimasi

Tarihsel stirecte meydana gelen endiistriyel devrimlerin isgiicti piyasasina yansimasmin
analiz edilmesi, gelecekte yasanacak degisimler hakkinda yol gosterici nitelikte
olacaktir. Onceki sanayi devrimlerinde bazi mesleklerin ortadan kalktig1, bu mesleklerin
yerini yeni mesleklerin aldig1 goriilmiistir. Bu sebeple Endustri 4.0 stireci mevcut
durumda varligini stirdiiren meslekleri icra eden kisilerin gtintimiiz kosullarina uygun
yeni beceriler ve yetkinliklere sahip olmasi gerektirmektedir. S6z konusu degisime
uyum saglayamayan kisilerin issizlik tehlikesi ile kars1 karsiya kalmasi olasidir.

Otomasyonlasmanin emek piyasasina yansimasi sadece issizlik tehlikesi ile smirh
degildir. Issizligin yani sira tcretler ve gelir dagilimindaki degisim, isgiictiniin
kutuplasmasi, emegin yetkinlik ve becerileri doniistimii ve sektorel dontisim olmak
tizere emek piyasasina ¢ok cesitli sekillerde yansimasi beklenmektedir.

3.1. Otomasyonun Istihdama Yansimasi

Keynes 1930 yilinda hizla yayillan otomasyon teknolojilerinin teknolojik issizligi
beraberinde getirecegini ongormiistiir (Pecchi ve Piga, 2010: 20). Giintimiizde
teknolojinin yaygin sekilde kullanilmasinin ¢alisanlari issiz birakacagy, diger bir deyisle
teknolojik igsizlik olasiligini arttiracagy belirtilmektedir (Kornelakis, Benassi, Grimshaw
ve Miozzo, 2022: 22). Ote yandan robot ve yapay zeka teknolojisinin gelismesiyle
makinelerin insanlarin yerini alip almayacag1 noktasinda tartismalar devam etmektedir
(Berg, Buffie ve Zanna, 2018: Graetz ve Michaels, 2018).

Elektronik hesaplama cagmin baslangici olan 1940'l1 yillardan gtiniimiize bilgisayar
teknolojisinin maliyeti hizl1 bir sekilde diismiistiir. 1940'larda ve 1950’lerde yaklasik %45
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maliyet dustisti yasanirken, 1960’1 ve 1970°li yillarda maliyet diististi yavaslayarak
%22"ye kadar azalmistir. Ayrica 1980'lerden 2000’]lerin ortalarina kadar %60-70 oraninda
maliyet diistisleri gortilmiistiir (David ve Dorn, 2013: 1575). Makinelerin maliyetlerinin
azalarak ulasilabilir hale gelmesi ve robotlarin karmasik gorevleri yapabilmesi bircok
meslegin giincelligini kaybetmesine ve isgtictintin issizlik tehlikesi ile kars1 karsiya
kalmasina neden olmustur.

1970’lerden 1990’lara kadar olan dénemde otomasyon teknolojisi daha ¢ok rutin
gorevlerin yerini alirken, giliniimiizde rutin olmayan gorevlere yayilmistir.
Otomasyonun rutin gorevlerin disina ¢tkmasmin nedenleri olarak, otomasyonun zaten
bircok rutin gorevin yerini almasiyla bu alanda ek arastirmalarin daha az tercih edilmesi
ve daha az karli seklinde sayilabilir. Ayrica otomasyon teknolojisindeki gelismeler ile
robotlarin daha karmasik gorevleri yapabilme kapasitesi artmistir. Rutin olmayan isleri
yapan c¢alisanlar bu durumdan etkilenmistir. (Mann ve Piittmann, 2018: 19). Robotlarin
karmasik gorevleri yapabilmesi, bilgisayar teknolojisinin gelismesiyle makinelerin
gerceklestirebilecegi ~ gorevlerde  niteliksel ~ genislemenin  saglanmasindan
kaynaklanmaktadir (Autor, Levy ve Murnane, 2003: 1284). 1990’'larda ve 2000’lerde
robot teknolojisi nemli bir asama kaydetmistir ve 1993 ile 2007 yillar1 arasinda ABD ve
Bati Avrupa’da endiistriyel robot stoku dort kat artis gostermistir (Acemoglu ve
Restrepo, 2020: 1). Robot teknolojisinde meydana gelen bu artisin istihdamu etkiledigi
goriilmektedir. Chiacchio, Petropoulos ve Pichler (2018) yaptig1 calismada robot
artisinin istihdami nasil etkiledigini arastirmistir. Bu kapsamda alt1 Avrupa tilkesini
iceren calismada, robot basina 3 ile 4 isci isten ¢ikarma etkisi bulundugu gortlmiistiir
(s.20).

Makinelesme ile verimlilik artis1 meydana gelirken, bu artis biiytime ile istihdam
arasinda pozitif kolerasyonun bozulmasina neden olmustur. Istihdamsiz biiyiime olarak
adlandirilan bu olgunun en énemli nedenlerinden biri otomasyonlasmayla ortaya ¢tkan
verimlilik artisidir. Endiistriyel diizeyde robotlarin kullanilmas: isgticii payr ve
istthdamin azalmasini saglarken diger taraftan daha yiiksek katma deger ve isgticii
verimliligi olusturmaktadir (Acemoglu ve Restrepo, 2020: 2). Tiirkiye 6zelinde yapilan
calismada ekonomik biiylime ile issizlik arasinda anlamli bir iliskinin olmadig:
gorulmusttir. Diger bir ifadeyle biiytimenin istthdam olusturmadig: tespit edilmistir
(Cengiz ve Sahin, 2020 :160)

Giintimiizde makinelerle insanlarin ayni tiretim sistemi icerisinde entegre edilerek emek
yogun islerin makineler tarafindan, bilissel islerin ise insanlar tarafindan yapilarak en az
zamanda en fazla tiretim ve en duisiik hata oranina sahip {iriinleri tireterek verimlilik
artis1 hedeflenmektedir. Bu noktada otomasyonlasmanin bir “is katili” olmadig: ifade
edilmektedir. Ote yandan ¢ogunlukla tekrarlayan ve standartlastirilmis gérevleri yapan
iscilerin islerini degistirmesi ve yeni olusan islere uyum saglamasi germektedir
(Kornelakis, Benassi, Grimshaw ve Miozzo, 2022: 22).

Otomasyonlasma ile birlikte verimli hale gelen firma ve tesisler daha tiretken duruma
gelmektedir. Bu durum onlarin rakiplerinden fiyat yoniiyle avantajli duruma ge¢meleri
ve rakiplerinden isi alarak pazarlarinin genislemesine olanak tanimaktadir. Ayrica
verimlilik artis1 emek talebindeki artis1 da beraberinde getirecektir (Aghion, Antonin,
Bunel ve Jaravel, 2021: 5).

Ucretlerin diisiik oldugu iilkeler, imalat sektoriindeki sirketleri kendine cekerek hizli
biiytimeyi hedeflemektedir. Giiniimiizde otomasyonlasma ile birlikte tilkelerin maliyet
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avantajini kullanip iscilerini fabrika islerine kaydirarak hizli ekonomik biiytime saglama
avantajini kaybettigi gortilmektedir (Schlogl ve Sumner, 2020: 38). Bu noktada bilgi ve
iletisim teknolojilerinde yasanan gelismelerin gelismekte olan {ilkelerde issizligi
olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ote yandan gelismis olan iilkeler isgiicii yapisinda
ve teknolojik ilerlemede doygunluk noktasina ulastigindan BiT’e yapilan yatirrmlarm
igsizlik tizerinde ciddi bir etki olusturmadigi goriilmistiir (Karabulut, Ozdemir ve
Shahinpour, 2019: 1187).

Islerin makinelesmeden etkilenme durumlari esit degildir. Rutin olmayan bilissel grupta
yer alan yoneticiler, profesyonel meslek gruplar1 gibi yiiksek {icretli mesleklerde
bilgisayarlasma, yaraticilik ve problem ¢ozme yeteneklerine katki sagladig1 icin bu
mesleklerin istihdami ve ticretleri daha da yiikselmistir. Ote yandan temizlik ve manuel
isler de dahil olmak tizere hizmet sektoriinde yer alan diistik {icretli isler 6zel beceri ve
egitim gerektirmemesi ve makinelestirilmesinin ise sadece maliyeti arttirmasindan
dolay1 varligmi stirdtirmiistiir. Biiro isleri ve imalat sektoriindeki rutin isler ise
bilgisayarlarin daha yiiksek performans ve verimlilik artis1 gostermesi nedeniyle
Onemini yitirmeye baslamistir (Frey ve Osborne, 2013: 37).

Endiistri 4.0'in calisma hayatinda yayginliginin artmasiyla yakin gelecekte mesleklerde
dontistimiin devam etmesi beklenmektedir. Bu kapsamda imalat sektoriinde calisan
tesis ve makine operatorler ve montajc1 gibi meslekler ile nitelik gerektirmeyen meslek
gruplarinda istihdam azalislar1 beklenmektedir. Dolayisiyla diistik nitelikli isgtict
durumunun daha da kétiilesecegi ongortlmektedir (Weber, 2016: 4).

Giiniimiizde Endiistri 4.0 ile birlikte bulut bilisim, nesnelerin interneti, siber fiziksel
sistemler, yapay zeka vb. teknolojilerle birlikte akilli fabrikalarmn sayisinin artmasi ve
mevcut fabrika calisanlarinin ise bilgi iscilerine dontismeleri beklenmektedir. Zorlu ve
rutin isler makineler veya robotlar tarafindan yapilirken, deneyim, sezgi, yaraticilik gibi
robotlar tarafindan yapilamayan isler insanlar tarafindan gerceklestirilmeye devam
edecektir. Bu durum talep edilen becerilerin tizerinde biiyiik bir degisimin meydana
gelecegi anlamina gelmektedir (Fitsillis, Tsoutsa ve Gerogiannis, 2018: 130).

3.2. Isgiiciiniin Yetkinlik ve Beceri Déniisiimii

Sanayi devriminin basinda tarimdan kopan isgticti fabrikalarda isci olarak calismaya
baslamis ve daha sonra hizmet sektoriine gegis yapmuistir. Sektorler arasi beceri agig1 az
bir egitim ile telafi edilirken, giintimiizde mesleklerin uzmanlik gerektirmesi nedeniyle
bu gecisler daha fazla egitim stireci gerektirmektedir.

McKinsey arastirma sirketinin Tiirkiye igin yapmis oldugu calismaya gore, 2030 yilina
kadar isgiictiniin 21.1 milyonu mevcut meslegine devam ederken teknolojiden
yararlanma ve yetkinlikler gelistirme durumunda kalacagi ongoriilmektedir. Ote
yandan 5.6 milyon galisanin ise mevcut mesleginde farkl yetkinlikler gelistirerek roliinii
degistirecegi ve 2 milyon calisanin yetkinliklerini biiyiik ¢lgtide degistirerek farklh
meslek ve sektorlerde calisma durumunda kalacag ifade edilmistir. Geri kalan 7.7
milyon calisanin ise isin gerekli giincel yetkinliklerine sahip isgiicti piyasasina ilk kez
girecek calisanlarin tercih edilecegi tahmin edilmektedir (Mckidsey, 2020: 33). Ayni
arastirma sirketinin kiiresel diizeyde yoneticilerle yaptig1 arastirmaya gore, yoneticilerin
%62'si ilerleyen otomasyon ve dijitallesme ile 2023 yilina kadar isgtictiniin dortte
birinden fazlasinin yeniden egitime tabi tutulmasi gerektigine inanmaktadir (Card ve
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Nelson, 2019: 242). Ote yandan ABD ekonomisinde yeni olusturulan islerin, daha gok
isglictinde yer almayan bireylerle eslestigi bulunmustur (Mann ve Pittmann, 2018: 28).
Bu noktada otomasyon nedeniyle issizlik tehlikesi ile kars1 karsiya kalan yash iscilerin,
yeni dijital teknolojilerin yayginlasmasi ile birlikte igsizlik riskleri daha da artacaktir
(Kolade ve Owoseni, 2020: 18).

Soz konusu degisime uyum saglayabilmek beceri ve yetenek dontisimii ile
miimkiindiir. Diinya ekonomik forumu 2025 yilina kadar artis gosterecek becerilerin
sirasiyla analitik diistinme ve yenilik, aktif 6grenme stratejileri, karmasik problem
cozme, elestirel diisiinme ve analiz, yaraticilik, 6zgtinliik ve insiyatif seklinde olacagim
tahmin etmektedir (WEF, 2020: 36). Glintimtizde teknolojinin hizla degistigi ortamlarda
on saflarda kalabilmek stirekli beceri gelistirme siirecine baglidir (Kolade ve Owoseni,
2020: 21). Yeni durumlara uyum saglama becerisine sahip olan issizlerin daha ytiksek
ticret, daha iyi calisma kosullar1 ve daha istikrarh bir ise sahip olmasi beklenmektedir.
Teknolojik degisimlerle bas etme yeteneginden yoksun olan iscilerin ise uzun siire
issizlik ve daha kotii is eslesmesi tehlikesi ile kars: karsiya kalma olasilig1 yiiksektir
(Schmidpeter ve Ebmer, 2021: 23).

Schlegel ve Kraus (2021) yaptig1 calismada dijital dontisim ve otomasyonun isgticii
tizerinde biiytik etkilere sahip olacagini belirlemislerdir. En popiiler is ilanlarinda bilgi
teknolojileri, programlama becerisi, yazilim gibi dijital becerilerin 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir. Bunlarin yan sira giiclii iletisim becerileri ve takim calismasi gibi sosyal
ozellikler 6nemli olmaktadir. (s.5-9).

Endistri 4.0'm yaygmhig ile birlikte yiiksek nitelikli isgliciniin ¢neminin artmasi
beklenmektedir. Bu isgticlintin ytiiksek nitelikli sistemleri kullanarak verimliligi
arttirmasi, hata payimnin azaltmasi ve nispeten daha diisiik verimle calisan isgtictintin
issiz kalmasina neden olmas:1 ongoriilmektedir. Yiiksek nitelikli isgiictine olan talep
artarken, diistik nitelikli iscilere olan talebin azalmasiyla mevcut iscilerinde issiz kalmasi
ve daha az kisiyle daha fazla tiretimin yapilmasi ihtimali ytiksektir. Bu durum arz talep
uyumsuzlugunu ve son asamada yapisal issizligin artmasini beraberinde getirecektir.

3.3. Isgiiciiniin Sektorel Doniistimii

Rutin islerin paymin yiiksek oldugu bolgelerde otomasyonun istihdama olumsuz
etkisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Sektér baglammda imalat sektoriintin
otomasyondan daha fazla etkilendigi soylenebilir. Cunkii imalat sektdriinde rutin
gorevlerin pay1 fazladir. Robotlarin istihdam tizerindeki olumsuz etkileri en ¢cok imalat
sektortinde ve ozellikle rutin manuel meslekler, mavi yaka, montaj ve benzeri
mesleklerde yogunlasmistir. Bu mesleklerde calisan isciler endiistriyel robotlar
tarafindan otomatiklestirilebilen gorevlerle mesgul olmaktadir (Acemoglu ve Restrepo,
2020: 3-24). Robotlarin yayginlasmasi ikame etkisi olusturarak istihdami olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu etki imalat sektoriindeki istihdam kaybmnin onemli bir kismini
aciklamaktadir (Maloney ve Molina, 2019: 17). Otomasyonun etkisiyle imalat
sektoriinde meydana gelen istihdam azalisi, hizmet sektoriinde meydana gelen istihdam
artisi ile telafi edilmektedir (Mann ve Piittmann, 2018: 3). Isgiictiniin emegini hizmet
sektoriinde arz etmek istemesinin bir nedeni aslinda bilgisayarlasma ile rutin gorevlerin
emegin {icretini asindirmasidir. Bu kapsamda isciler isgticti arzim1 daha diistik vasif
gerektiren hizmet sektoriinde yeniden tahsis etmektedir (Frey ve Osborne, 2017: 259).
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Grafik 1: Sektorlere Gore Otomasyonu Miimkiin Olan Aktivite Oranlar1(%o)
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Hizmet sektoriinde meydana gelen isttihdam artisinin bir nedeni tiiketici tercihleridir.
Diger bir neden teknolojik ilerlemelerin yiiz ytize hizmet gorevini gerceklestirmede
maliyeti diistirme noktasinda sinirli bir etkiye sahip olmasidir. Bu noktada kadinlarmn
isgticli piyasasina katiliminin artmasindan dolay1 ev temizligi, cocuk bakimi ve restoran
yemekleri gibi hizmet sektoriine olan talep artmistir. Bunun yani sira niifusun
yaslanmasindan dolay1 yasli bakim hizmetlerine olan talep de artis gostermistir.
Tiiketicinin restoran yemekleri, ev temizligi, gtivenlik hizmeti ve ¢ocuk, yasli bakim gibi
mesleklerde yakin ikameleri kabul etmemesi (David ve Dorn: 2013: 1559-1580) ve
teknolojik smurliliklar hizmet sektoriinde istihdam artisini beraberinde getirmistir.

Distik vasifli isgilerin hizmet sektdriine geg¢mesinin bir diger nedeni hizmet
sektoriindeki manuel gorevlerin yiiksek derecede esneklik gerektirmesi ve fiziksel
uyarlanabilirlik noktasinda bilgisayarlasmaya daha az duyarlh olmasmndan
kaynaklanmaktadir (Goos ve Manning, 2007: 128). Ote yandan hizmet sektoriinde
hizmetlerin depolanma durumu olmadigindan ve {iretici ile tiiketicilerin bir araya
gelmesi gerektiginden emegin ikamesi zorlasmaktadir.

Otomasyonun imalat sektorti basta olmak tizere otomasyonlasmaya yatkin sektorlerde
istihdam azalmasi1 saglayacagi beklenmektedir. Ancak yiiksek nitelik talep eden
sektorlerde istihdamda da artis ongoriilmektedir. Diger taraftan otomasyonlasmanin
teknolojik sinurlilik ya da tiiketici tercihi gibi nedenlerden dolay1 hizmet sekttriinde
istihdami1 koruyacagi ve arttiracag1 diistintilmektedir.
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3.4. Ucretlerdeki Degisim

Emegin yerine getirdigi gorevleri tistlenecek robotlarin ve otomasyon teknolojilerinin
artmasi islerin ve ticretlerin gelecegi hakkinda endiselere yol agmaktadir. (Acemoglu ve
Restrepo, 2020: 1). Graetz ve Michaels (2018) yilinda yaymnlamis oldugu makalesinde
endiistriyel robotlarin tiretkenligi ve ficretleri arttirdigy, dustik vasifli iscilerin ise
istihdamini azalttig1 tahmin etmektedir (s.755). Bu degisim sanayilesmis ekonomilerde
ticret esitsizliginin keskin bir sekilde artmasina neden olmustur (Acemoglu ve Restrepo,
2021: 1). Otomasyonun ticretlere etkisine yonelik Faia, Laffitte, Mayer ve Ottaviano
(2021) tarafindan yapilan ¢alismada otomasyonun ticret esitsizligini arttirdigia dair
sonuglar bulunmustur (s.105).

Bilgi teknolojilerinde yasanan fiyat diististintin teknolojilere daha fazla bagimli olan
sektorlerde yiiksek ticretli mesleklere olan talebi arttirdigi, orta ticretli mesleklere olan
talebi ise azaltmastir. Bilgi teknolojilerinin diistik ticretlerdeki isttihdamin pay: tizerinde
dogrudan etkisinin olma ihtimali daha dtistikttir (Jerbashian, 2019: 1107).

Mesleklerdeki ticret dagilimi siralamasiin rutin olmayan bilissel, rutin bilissel, rutin
manuel ve rutin olmayan manuel seklinde dagildig1 gortilmektedir. Rutin olmayan
bilissel meslekler ytiksek beceri gerektiren ve yiiksek ticret ddenen meslekler olurken,
rutin olmayan manuel meslekler diisiik becerili olma ve diistik tcret 6denme
egilimindedir. Hem rutin bilissel hem de rutin manuel meslekler {icret dagiliminin
ortasinda yer almaktadir (Autor, 2010: 12). Otomasyonlasma ihtimali en yiiksek olan
rutin mesleklerin (manuel ve bilissel) ortadan kalkmasi ticretlerin alt ve tist kisimlarda
toplanmasina neden olmaktadir.

Ote yandan toplu pazarlik ve sendikalar rutin islerin fazla oldugu mesleklerde
onemlidir. Rutin islerin ytiksek oldugu mesleklerde ulusal diizeyde pazarlik kapsami
hizl1 bir sekilde azalarak rutin islerde iicretlerin de azalmasina neden olmaktadir
(Parolin, 2019: 4).

Makinelesme isgiicti verimliligini arttirarak ticretlerin yiikselmesini beraberinde
getirmistir. Iscilerin gelirlerinin yiikselmesi harcamalar: arttiracaktir. Son asamada
toplam talebin ve yatirimlarin artmasmi kacgimilmazdir. Makinelerin isgiictiniin
tamamlayicis1 olmasi birbirlerine olan bagimliligin da giiclenmesine neden olmustur.
Fakat endiistri 4.0 ile otomasyonun isgiictintin tamamlayicis1 olmaktan ¢ok isgtictiniin
ikamesi olmasi endigesi artmaktadir. Ote yandan iiretimde daha az isgiiciintin yer
almasi ve islerin otomasyona devredilmesi gelirleri ve dolayisiyla harcamalar:
etkileyeceginden sistemin sekteye ugramasi endisesini beraberinde getirmektedir. Bu
noktada robotlarin tirettigi tirtinlerin tiiketiciler tarafindan nasil tiiketilecegi sorunsali
ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunun tiretimden ziyade boluistimle ilgili olmasi muhtemeldir.

Otomasyonun artmasi ile tiniversite mezunlarma olan talebin yiikselmesine ragmen bu
egitim diizeyindeki kisilerde issizlik oranlarinin neden yiiksek oldugu sorusu akla
gelebilir. Bu durumun {iniversite mezun sayilarindaki artisin, vasifl isgilere yonelik
talep artisinin tizerinde olmasindan kaynaklandig1 soylenebilir. Bir diger neden ise
isgticinden talep edilen becerilerin karsilanamamasmin yami sira, {niversite
mezunlarmin isgiictine katillm oranlarinin nispeten fazla olmasi seklinde ifade
edilmektedir.
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3.5. Calisma Bicimindeki Degisiklik

Teknolojinin gelismesi ile kiiresel ve dijital tiretimin desteklenmesi islerin kiigtik
parcalara ayrilmasimni mumkiin kilmaktadir. Bu durum calisma bicimlerinde de
degisiklige yol acarak istihdamin kiigiik serbest meslek birimlerine dontismesi tesvik
edilmektedir. Diizenli islerden elde edilen geliri tamamlamak icin standart dis1 islerde
calisan ve standart olmayan bir iste yan is olarak ¢alisan iscilerin sayisimin artmasiyla, is
daha fazla parcalanmis hale gelmektedir. Internetin gelismesiyle birlikte isgiicii ve ise
alim yetkililerinin internet araciligiyla bulusmasi bu stireci hizlandirmaktadir
(Kergroach, 2017: 7). Bu noktada isgtictiniin dijital okuryazarlik becerilerine sahip olmas:
glinumiizde isgtictiniin ise ulasmasinda avantaj saglamaktadur.

Teknolojik gelismelerin dijital calisma bigimleri icerisinde yer alan web tabanl ¢alisma
platformlariyla terctime, finans, hukuk ve patent hizmetleri ile tasarim ve veri analitigi
gibi alanlarda is yapabilme olanaginin arttig1 soylenebilir. Bu is stratejisi ile isletmelerin
cok cesitli becerilere sahip kisileri ortak bir is etrafinda toplamasi miuimkiin hale
gelmistir. Bir diger dijital calisma bi¢gimi olan konum tabanli ¢alisma bigimi ile mtisteriler
ve hizmet sunanlari gesitli platformlarla (Uber vb.) bulusturabilmektedir. Miisteriler bu
platformlarda yaklasik bekleme siiresi, tahmini ticret, yolculuk stiresi gibi adimlari takip
edebilmektedir. Benzer sekilde market, restoran ve eczane gibi yerlerden tirtinlerin
belirli uygulamalar tizerinden tiiketicilere ulastirilmasi yeni ¢alisma bigimleri igerisinde
yer almaktadir (ILO, 2021:74-77). Ote yandan otomasyonlasma ile birlikte islerin biiyiik
sirketlerden mikro isletmelere gegmesi muhtemeldir. Bu noktada djjital teknolojilerin
kullanilmas: gii¢ asimetrisinin diizenlenmesi ve uygun sekilde dagilmasina imkan
saglamaktadir. Gelecekte otomasyon sistemlerini kullanarak giderek daha 6zerk calisan
isciler ortaya ¢ikacaktir (Kolade ve Owoseni, 2020: 20).

Teknolojinin gelismesi djjital uygulamalarin daha yaygimn kullanilabilirligini saglamistir.
Sanal isbirligi platformlar1 ve dijital gerceklik teknolojileriyle uzaktan calisma mimkiin
hale gelmistir. Bunun sonucu giderek daha fazla merkezi olmayan isgticti olusmustur.
Covid-19 pandemisinin de bu durumu hizlandirdig1 goriilmektedir. Bu noktada ev ile is
arasmndaki cizgiler bulaniklasmaya baslamistir. Google ¢alisanlarini pandemi siirecinde
evden calismaya tesvik ederken, facebook 2030 yilina kadar calisanlarmin %50’sini
uzaktan calistirabilecegini belirtmistir (Sara, 2020: 809).

Ancak teknoloji sayesinde uzaktan calisma bicimlerinin yaygimlasmas:t ve mekan
sinirlamasinin kalkmasi isgticti rekabetini arttirmistir. Bu durum verimlilik artismin
yani sira, licretlerin daha rekabetci olmasina neden olurken, giivencesiz calisma
bicimlerini de beraberinde getirmektedir.

3.6. Istihdamin Kutuplasmasi

Is kutuplagmasi orta vasifli mesleklerdeki islerin ortadan kalkmasiyla en yiiksek ve en
diisiik tcretli mesleklerde istihdamin yogunlasmasini ifade etmektedir. Istihdamin
kutuplasmasi, 1980'lerden itibaren hizlanarak orta vasifli islerde isttihdam azalmasi
seklinde gerceklesmektedir. Ayrica bu durum teknolojinin gelismesi ile rutin gorevlere
odaklanan mesleklerin ortadan kalkmasi ile iligkilidir (Jaimovich ve Siu, 2012: 2).
Otomasyonlasma ile birlikte rutin olmayan isler artarken, rutin isler azalmistir. Boylece
istihdam ve kazang iki u¢ noktada toplanmistir (Kurer ve Palier, 2019: 2). Otomasyon ve
bilgisayarlasmada meydana gelen artis isin kutuplasmasinda ana fakttr olmaktadir
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(Maillard, 2021: 30; Hunt ve Nunn, 2019: 24; Beverelli, Rubinova, Stolzenburg ve
Woessner, 2019: 20). Bu kapsamda son teknolojik gelismeler is kutuplasmasinin baslica
nedenlerinden biridir (Jerbashian, 2019: 1096).

Is kutuplasmasinin daha ¢ok gelismis tilkelerde meydana geldigi goriilmektedir (Goos,
Manning ve Salomons, 2009: 61). Amerika Birlesik Devletlerinde son yirmi yilda keskin
bir kutuplasma meydana gelerek hem yiiksek, hem de diistik nitelikli mesleklerde is
firsatlar1 artmistir. Buna karsilik orta vasifli beyaz yakali biiro, idari ve satis meslekleri
ile mavi yakali, zanaat mesleklerinde is firsatlar1 azalmistir (Autor, 2010: 11-19).

Isgiicintin kutuplasmasinin en ©nemli nedenlerinden biri tekrarlanan gorevlerin
ortadan kalkmasidir. Bu gorevler tiretim, bakim ve malzeme tasima gibi manuel
meslekleri yapan mavi yakali vasifli ve yar1 vasifli islerden meydana gelmektedir. imalat
sektortinde yogunlasma egiliminde olan bu islerin ulasim ve insaat gibi diger
sektorlerde de yaygin oldugu séylenebilir (Valetta ve Barlow, 2018: 2). Istihdamin daha
cok yiiksek vasifli ve yiiksek ticretli isler ile diistik vasifh ve distik ticretli islerde
toplanmasi rutin gorevlerin yogun oldugu islerin ve dolayisiyla mesleklerin yerinden
edilmesi istihdamin kutuplasmasma katki saglamistir. Istihdamin kutuplasmasima en
cok katkida bulunan rutin islerin otomasyonlasmasi olsa da bu durum istihdam
kutuplagsmasini etkileyen tek faktor degildir. Ucretleri ve istihdami etkileyen
sendikalarin zayiflamasi, asgari ticret ve uluslararas: ticarette meydana gelen
degisiklikler gibi diger etkilerde bulunmaktadir (Autor, 2010: 11-19).

3.7. Gelir Esitsizligi

ABD basta olmak tizere giuiniimiizde gelismis tilkelerde servet esitsizligi giderek
yayginlasan bir problemdir. Teknolojik yenilikleri takip edenler biiyiik firsatlar elde
ederek finansal olarak basarili konuma gelirken, teknolojik gelismelerin gerisinde kalan
cogu kisi ticretlerinin durgun olmasindan ve artan yasam maliyetlerinden dolay1 sikinti
yasamaktadir. 2013 yili verilerine goére ABD kisi bas1 milli geliri 53.000$ iken Silikon
Vadisinde ortalama gelir 94.000% ile ABD milli gelirinin yaklasik iki katidir (Kim, Kim
ve Lee, 2017: 1). ABD’de yasanan {icret esitsizliginin temel nedeni olarak teknolojide
meydana gelen gelismeler gosterilmektedir (Davis, 1998: 1613). Ote yandan ABD'de
2020 yil1 OECD rakamlarma gore diinyada gelir adaletsizliginin en ytiiksek oldugu 6.
tilke konumundadir (OECD, 2021).

Teknolojik gelismeler sonucu isgtictiniin kutuplasmasi gelir esitsizligini de beraberinde
getirmektedir. Orta nitelikteki isler azalirken diistik ve yiiksek nitelikli islerin artmasiyla
meydana gelen isgiicii kutuplasmas1 gelir esitsizliginin daha da artmasina zemin
hazirlamaktadir. Diistik gelirli islerde rekabetin artmasi ticretlerin daha da diismesine
neden olmaktadir. Bu noktada altin yakali isttihdam grubu yiiksek gelir ve istthdam
garantisi elde ederek biuiytirken, diistik gelir ve sosyal giivencenin olmadig1 kayit disi
sektorlerinde calisanlar arasinda ekonomik ve sosyal ugurumun daha da artmasi
beklenmektedir (Yasim, 2021: 51).

Teknolojik gelismeler vasifli isglictine olan talebi arttirken, gelir esitsizliginin de
artmasina neden olmaktadir. Teknolojinin daha fazla kullanildig1 gelismis tilkelerde
gelir esitsizligi gelismekte olan tilkelere gore daha fazla olmakla birlikte, gelismekte olan
tilkelerde de bu sorun goriilmektedir. Teknolojik gelismenin {icretler {izerindeki etkisi
distik gelirli tilkelerde ise dnemsiz olarak degerlendirilmektedir (Pi ve Zhang, 2018:
348).
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Teknolojinin gelismesiyle teknolojik araglar ucuzlamakta ve daha kolay ulasilabilir hale
gelmektedir. Daha ulasilabilir hale gelen teknolojik araclar bireysel calisanlar i¢in
giderek daha biiytik firsatlar sunmaktadir (Kolade ve Owoseni, 2020: 20). Teknolojiye
uyum saglayanlar ve bu degisimin uzaginda kalanlar arasinda ugurum arttikca sosyal
esitsizligin bolgeler, endiistriler ve meslekler arasinda daha da kotiilesmesi
beklenmektedir (Kergroach, 2017: 8). Emegin kendi arasindaki gelir dagilimmin
bozulmasinin yani sira sermaye sahipleri ile emek arasindaki gelir adaletsizliginin daha
da artmas: olasidir. Emegin ikame edilmesi ve isgilerin makinelerle yer degistirmesi
sonucu sermaye getirisi ile emegin getirisi arasindaki bosluk daha da kotiilesebilir. Gelir
esitsizligini bozacak bir diger tehdidin firmalar arasinda meydana gelmesi muhtemeldir.
Kiiresel ve teknolojik gelismeler “stiper yildiz” ya da “kazanan her seyi alir” seklinde
bir olusuma yol acabilir (Prisecaru, 2017: 66). Bu noktada gelirin servete dontismesi,
servetin tekrar gelir getirmesi seklinde gelir dagiliminin daha da bozmasi olasidur.

SONUC VE ONERILER

Bu makalede otomasyonun ve teknolojik gelismelerin isgiicti piyasasi tizerinde
meydana getirecegi etkiler cogunlukla son 10 yillik stiregte yapilan bilimsel
calismalardan derlenmistir. Calisma 55 makalenin sistematik bir sekilde incelenmesi
sonucu olusturulmustur. Arastirma oncelikle otomasyonlasmanin tarihsel perspektifi
ortaya konulduktan sonra arastirma sonucu elde edilen bulgular “otomasyonun
istthdam {izerinde etkisi”, “isgtictindeki yetkinlik ve beceri dontisumii”, “sektorel
dontistim”, “licretlerdeki dontisim”, “calisma bicimlerindeki degisiklik”, “istihdamin
kutuplasmas1” ve “gelir esitsizligi” perspektifinde incelenmis ve otomasyonun
artmasinin isgticli piyasasi tizerindeki yansimasi nedir sorusuna cevap aranmuistir.

Calisma hayatinda makinelerin yer almasi bir taraftan hayati kolaylastirirken ote
yandan issizlik endisesi olusturmustur. Teknolojik degisimler sonucu meydana gelen
issizlik aslinda yeni kosullara uyum saglayamamanin bir sonucudur. Degisim ve
doéntistim sonucu yeni islerin, yetkinlik ve becerilerin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Bu
noktada isgiictiniin analitik ve inovatif diisiinme, etkin 6grenme stratejilerine sahip
olma, yaraticilik, 6zgiinliik, giriskenlik, yeni teknolojileri tasarlama ve programlama
basta olmak tizere 21. ytizyilin yetkinliklerine sahip olmasi ¢nemlidir. Dontistim
firmalar ve isgticii i¢in biiytiik firsatlar saglarken, bu dontistimiin gerisinde kalanlar igin
ciddi tehdit olusturmaktadr.

Otomasyonun {icretleri farklilastirdig1 ve istihdami kutuplastirdigr belirtilmektedir.
Ucretlerin farklilagmasi gelir esitsizliginin de meydana gelmesine neden olmaktadur.
Gelir esitsizligi sadece calisanlar arasinda degil, emek ile sermaye arasinda da
artmaktadir. Hatta sermaye ile sermaye sahipleri arasinda da teknoloji ile birlikte gelir
adaletsizliginin arttig1 ifade edilmektedir.

Otomasyonlasma ile meydana gelen bu degisim sektorleri de etkilemistir.
Otomasyonlamanin en fazla etkiledigi sektorlerden biri imalat sektoriidiir. Imalat
sektorde meydana gelen istihdam kayiplar1 daha az egitim ve beceri talep eden hizmet
sektoriinde istihdam artis1 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ote yandan calisma bigimlerinde de degisiklik meydana gelmektedir. Teknolojinin
gelismesi ile birlikte istihdamdakiler kiiglik serbest meslek mensuplarina
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dontismektedir. Bu durum verimliligi arttirirken diger taraftan giivencesiz ¢alisma ve
rekabetin artmasi ile ticretlerin azalmasina neden olabilir.

Bu konuda otomasyonun isgiicti piyasasina olumsuz yansimalarmi azaltmak igin su
oneriler sunulabilir.

e [Egitim sistemi isgiicti piyasasmin talep edecegi yetkinlikler ile mevcut
isglictintin sahip oldugu yetkinler arasindaki boslugu dolduracak sekilde dizayn
edilmelidir.

o Girketler gelecekte ihtiya¢ duyacag1 pozisyonlar: tespit ederek insan kaynaklar1
yapilanmasini bu dogrultuda sekillendirmelidir.

e Girketler mevcut ¢alisanlarini isin niteligine uygun gelecekte ihtiya¢ duyabilecek
yetkinlikler noktasinda yeniden egitmelidir.

o lsglici piyasasinda yasanacak doniisim neticesinde nitelik ve beceri
uyumsuzlugu sonucu yapisal issizlik sorunu gorilebilir. Bu kapsamda
diizenlenen meslek edindirme kurslarinin yakin gelecekte talep edilecek bilgi,
beceri ve yetkinlikleri kazandiracak sekilde yeniden tasarlanmasi gerekmektedir.

e Firmalarin organizasyonel degisiklikle yeni calisma bicimi uygulamalarmi
benimsemesi gerekmektedir.
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Covid-19 Siirecinde 50/d’li Arastirma Gorevlilerinin Eksik Istihdam
Sorunlari!

Underemployment Problems of Research Assistants Working in 50/d Status
in the Covid-19 Process

Ahmet Nusret Bagtug? Omer Batuhan Begirli3

Oz

2019 yilinin sonlarinda ortaya gikan ve Diinya Saglhk Orgiitii tarafindan pandemi ilan
edilen Covid-19 salgminin calisma hayatina temel etkisi; salgin kapsaminda uygulanan
kisa, esnek ve uzaktan calisma bigimleri olmustur. Bu calisma bigimlerine uyum
saglayamayan islerde galisanlar issizlik sorunu ile karsilasirken, uyum saglayan islerde
calisanlar ise eksik istihdam sorunuyla ytizlesmistir. Covid-19 salgimimin calisma
hayatinda neden oldugu sorunlarin basinda issizlik gelse de, salgmmin uzun vadeli
etkileri goz ontine alindiginda calisma alanlarma iliskin eksik istihdam sorunlarmin
belirlenerek ¢oziilmesi gerekmektedir. Bu gereklilikten yola cikan calismanin amacy;
Covid-19 tedbirleri kapsaminda uygulanan kisa, esnek ve uzaktan calisma bicimlerinin,
diger calisma alanlarina gore salgindan daha az etkilendigi diistintilen 50/d’li arastirma
gorevlilerinin ¢alisma hayatinda neden oldugu eksik istihdam sorunlarini ortaya
koymaktir. Bu dogrultuda amagcli drnekleme yontemi ile belirlenen 50/d statiistinde
gorev yapan 15 arastirma gorevlisi ile nitel arastirma yontemlerinin veri toplama
turlerinden biri olan yar1 yapilandirilmis goriismeler — gergeklestirilmistir.
Gortismelerden elde edilen veriler gercevesinde Covid-19 siirecinde 50/d’li arastirma
gorevlilerinin eksik isttihdam sorunlary; lisanstistii egitim stirecinden, calisilan birimden,
uzaktan calisma biciminden, akademik calismalardan ve gelecege iliskin istihdam
edilebilirlikten kaynaklanmasi baglaminda betimsel analiz kullanilarak 6zetlenmis ve
yorumlanmustr.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Eksik Istihdam, 50 /d’li Arastirma Gorevlileri
Abstract

The main effect of the Covid-19 epidemic, which emerged in Wuhan at the end of 2019
and was declared a pandemic by the World Health Organization in a short time, on
working life; there have been short, flexible and remote working forms applied within
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the scope of the epidemic. Those working in jobs that could not adapt to these working
styles became unemployed, while those working in jobs that could adapt faced the
problem of underemployment. Unemployment is at the forefront of the problems caused
by the Covid-19 epidemic in working life, but considering the long-term effects of the
epidemic, underemployment problems related to work areas should also be determined
and resolved. The aim of the study, which is based on this necessity; It is to reveal the
underemployment problems caused by the short, flexible and remote working forms
implemented within the scope of Kovid-19 measures, in the working life of research
assistants working in 50/d status, who are thought to be less affected by the epidemic.
In this direction, semi-structured interviews were conducted with 15 research assistants
working in the 50/d status determined by the purposive sampling method. Within the
framework of the data obtained from the interviews, underemployment problems of
research assistants working in the 50/d status during the Covid-19 process; it has been
summarized and interpreted in the context of its origins from the postgraduate
education process, the unit studied, the way of working remotely, academic studies and
future employability.

Keywords: Covid-19, Underemployment, Research Assistants Working in 50/d Status.

GIRIS

Covid-19 salgmni, ortaya ¢iktig1 2019 yilindan bu yana birey ve toplum acisindan cesitli
saglik riskleri barindirmaktadir. Bu nedenle tiim tilkeler salgin stirecini en az hasar ile
atlatmak amaciyla ekonomik, politik ve sosyal yapilarmi dontsttirecek tedbirler
almistir. Bu tedbirlerin c¢alisma hayatin1 ilgilendiren en temel kismini salginin
bulasiciligini azaltmak amaciyla uygulanan kisa, esnek ve uzaktan calisma bicimleri
olusturmaktadir. Covid-19 stirecinde bu ¢alisma bigimlerine ayak uyduramayan islerde
calisanlar issizlik sorunuyla yiizlesmekte, ayak uyduran islerde calisanlar ise gelir,
verimlilik, vasif ve calisilan stirelerin kaybindan dolay: eksik isttihdam sorunuyla
karsilasmaktadar.

Literattirde Covid-19'un c¢alisma hayatina yansimalar1 genellikle issizlik ve istihdam
sorunlar1 tizerinden tartisiilmaktadir. Her ne kadar Covid-19 siirecinde bu sorunlar
coziilmesi gerekenler arasinda ilk sirada yer alsa da, salginin uzun vadeli etkileri goz
ontine alindiginda yalnizca issizlik ve istihdam sorunlar1 Covid-19 siirecinde calisma
hayatinin bir biittin olarak incelenmesi agisindan eksik kalmaktadir. Zira salginmn
calisma hayatinda; gelir, verimlilik, vasif ve calisma stirelerinin kayb: baglaminda yol
actig1 eksik istihdam sorunlarmin uzun vadede issizlik ve istihdam sorunlarimi da
beraberinde getirecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle 6zellikle salgin doneminde issizlik
sorununun teget gectigi calisma alanlarina iliskin eksik istihdam sorunlarmin ortaya
konmas: gerekmektedir. Bu gereklilik dogrultusunda calismada; tilkemizde diger
calisma alanlarma gore salgindan daha az etkilendigi dustintilen 50/d stattistinde
calisan arastirma gorevlilerinin Covid-19 siirecinde eksik istihdam sorununa iliskin
deneyimleri betimsel olarak ele alinmaktadir.

Ulkemizde gelecegin nitelikli istihdamini olusturacak isgiiciiniin temellerinin atildig1
kurumlar olan tiniversitelerde gorev yapan 50/d’li arastirma gorevlilerinin ayni
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zamanda gelecegin nitelikli isgtictinti yetistirecek olan akademisyen adaylar1 oldugu
bilinmektedir. Bu anlamda gelecegin istthdam yapisinin korunmasi ve gelistirilmesi
agisindan 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 siirecinde ¢alisma hayatinda
yasamus oldugu eksik istihdam sorunlarmin belirlenmesi ve ¢oziilmesi tnem arz
etmektedir. Bu calismanin amacy; tilkemizde Yiiksekogretim Kurulu'na bagh olarak
faaliyet gosteren tuniversitelerde gorev yapan 50/d’li arastirma gorevlilerinin eksik
istthdam sorunlarini ortaya koyarak, sorunlara iliskin gerceklestirilecek diizenlemelere
151k tutmaktir. Bu dogrultuda amagli drnekleme yontemi ile segilen 50/d stattistinde
gorev yapan 15 arastirma gorevlisi ile nitel arastirma yontemlerinin veri toplama
turlerinden biri olan yar1 yapilandirilmis gortismeler gerceklestirilmistir.
Gortismelerden elde edilen veriler betimsel analiz ile 6zetlenerek ve yorumlanarak
bulgulara ulasilmistir.

1. Eksik Istihdam Sorununa Iliskin Kavramsal Cerceve

Is glicti piyasalarina iliskin calismalarda genellikle issizlik ve isttihdam sorunlar1 6n plana
¢ikmaktadir. Ancak isgticli piyasalarmin genis gercevede degerlendirilmesi acisindan
yalnizca bu iki sorunun yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Bu yetersizligin giderilmesi
amaciyla 6zellikle 1920'1i yillarla birlikte Uluslararas: Calisma Istatistikcileri Konferansi
(ICLS) ile literattiire giren eksik istihdam, issizlik ve istthdam kavramlarmi tamamlayici
bir nitelik tasimaktadar.

Eksik isttihdam sorununun isgiici piyasalar1 agisindan oneminin anlasilabilmesi
amaciyla oOncelikle emek acgisindan tam isttihdam kavraminin agiklanmasi
gerekmektedir. Bu anlamda tam istihdam; bir ekonomide cari ticretler seviyesinde
calismaya istekli olan ve is arayan her bireyin is bulabilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Aren, 2005: 5-6).* Tam istihdam diizeyi bir iilke i¢in iyi isleyen bir isgticli piyasasi
izlenimi verse de, istihdam igerisinde yer alan tiim calisanlarin tiretken kapasitesini tam
olarak kullanamadig1 bilinmektedir. Issizlik kadar énem tasiyan bu iiretkenlik sorunu
literatiirde eksik istihdam olarak kavramsallastirilmaktadar.

Eksik istihdam kavrammin standart bir tanimi olmasa da, en genel anlamiyla bir
ekonomide tiretim faktorlerinin bir kisminmn atil kalarak {iretimde gorev alamamasi
sebebiyle ekonomik verimliligin ve refahin azalmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim
calisanlar a¢isindan ele alindiginda, insan kaynaginin verimsiz kullanilmasini ve toplum
icin tiretim kaybini ifade etmektedir (Glyde, 1977: 257). Ayrica literattirde eksik
istihdam; bireyin sahip oldugu formel egitime, is tecriibesine ve niteliklerine gore daha
distik dtizeyde bir iste galismasi, formel egitimi disinda bir alanda goniilsiiz
calistirilmasi, galisilan is stiresinin ve ticret gelirinin dusiik olmasi gibi 6zelliklere
dayanarak da tanimlanabilmektedir.

Eksik isttihdam kavramina iliskin ilk tanim, 1957 yilinda gerceklesen 9. ICLS de kabul
edilmistir. Bu dogrultuda eksik istihdam; bireyin daha fazla galismay1 arzu etmesi ve
buna giicii yetmesine ragmen mevcut ¢alisma stiresinden daha fazla calisamamasi veya

* Belirli bir diizeyde var olan igsizlik seviyesi tam isttihdam durumuna engel olusturmamaktadir.
Tam istihdam seviyesinde toplam emek arzi ile toplam emek talebinin dengede olmadig1 gegici
durumlar s6z konusudur. Bu anlamda literattirde kabul edilen arizi (gecici) issizlik durumu tam
istihdamda bulunan bir tilke icin eksik istihdam sorununun 6ntine gecilmesi agisindan istenen
ve olmasi gereken bir igsizlik tiirii olarak degerlendirilmektedir.
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bireyin calismis oldugu bir onceki isin tiretim sartlarmin, tiretkenliginin ve gelirinin
daha diistik olmasi seklinde tanimlanmustir (Ekin, 1971: 32). 1982 yilinda gerceklesen 13.
ICLS'de eksik istihdam; goriilebilir eksik istihdam ve goriilemez eksik istihdam olarak
iki sekilde ele almmustir. (Giindogan ve Bigerli, 2003: 9). Buna gore gortlebilir eksik
istihdam; normal calisma stirelerinden daha kisa stireli ve yar1 zamanh calisanlar
kapsarken, goriilemez eksik istihdam; normal calisma stireleriyle calismasina ragmen
geliri veya tiretkenligi diistik olan ekonomik birimlerde ¢alisanlar1 veya kapasitesini ve
becerilerini tam olarak kullanmasina izin vermeyen bir iste ¢calisanlar1 kapsamaktadir.
Ayni konferansta 6lctit olarak belirlenen; “belirlenmis kurallara veya alternatif isttihdam
bicimlerine gore, bir kisinin istihdam yetersiz ise degerlendirmede kisinin mesleki
becerisinin esas alinmasi ve kisinin mevcut isttihdam durumunu degistirmeye gontillii
ve uygun olmas1” kosulunu saglayan calisanlar da eksik istihdamda kabul edilmistir
(Acun ve Giines, 2014: 51). 1998 yilinda gerceklesen 16. ICLS de eksik istihdama iliskin
yeni bir siniflandirmaya gidilerek, bu sorun; “zamana dayali eksik istihdam” ve
“yetersiz istihdam” ayrimiyla revize edilmistir. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO),
zamana dayali eksik istihdami; belirli bir referans déneminde fiilen ¢alisilan stirenin
ulusal kosullara gore belirlenen normal calisma stiresinden az olmasi, kisinin fiilen
calisilan siireye ek olarak ilave bir calisma firsatiin bulunmasi durumunda bu ¢alisma
icin hazir ve istekli olmasi ve bu dogrultuda ek is aramas: olarak (ILO, 2013: 7), yetersiz
eksik istihdami ise; mevcut isini degistirmek isteyen ve bu dogrultuda bir is buldugunda
calismaya miisait olanlar seklinde tanimlamaktadir (ILO, 1999: 8). Zamana dayal1 eksik
istihdam, goriilebilir eksik istihdam ile benzer o6zellikler tasirken, yetersiz istihdam,
goriilemez eksik istihdamdan daha kapsamli bir kavrami yansitmaktadir. Zira yetersiz
istihdam calisanlarin niteliklerini ve refah seviyesini kisitlayan tim isgticli piyasasi
sorunlarmni kapsamaktadir (Greenwood, 1999: 4; Husmanns, 2007: 21). ILO yetersiz
istihdamz; nitelige dayali yetersiz istihdam, gelire dayali yetersiz istihdam ve asir1
calismaya dayali yetersiz istihdam basliklariyla incelemektedir. Nitelige dayal1 yetersiz
istihdam; calisanlarin mesleki becerilerinin yetersiz kullaniminmi ifade ederken, bu
kapsamdaki eksik istthdamdakiler; ilgili referans doneminde mesleki becerilerini daha
iyi kullanabilecekleri bir is aramakta ve bulmalar1 halinde ise baslamaya hazir
bulunmaktadir (Greenwood, 1999: 9). Gelire dayali yetersiz istihdam; diistik tiretkenlik
ve is organizasyonu diizeylerinden, arac, ekipman, egitim veya altyapi yetersizliginden
kaynaklanan faktorlerin calisanlarin gelir diizeyinin yetersizligine sebep olmasi
dolayisiyla ilgili referans doneminde gelirlerini arttirmak amaciyla bagka bir is arayan
ve bulmasi durumunda ise baslamaya hazir bulunan ¢alisanlar: ifade etmektedir. Asir1
calismaya dayali eksik istihdam ise; referans doneminde calisanlarin gelirlerinin
azalmasi pahasina fiili olarak calistig1 isten daha kisa stireli bir iste calismak istemeleri
ve boyle bir is bulmalar1 durumunda galismaya hazir olma durumlarini ifade etmektedir
(Hussmanns, 2007: 21).

Ulkemizde eksik istihdam sorunu Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) tarafindan 2009
yila kadar goriilebilir eksik istihdam ve goriilemez eksik istihdam smiflandirmasiyla
incelenirken, 2009 yil itibariyle 16. ICLS'de revize edilen eksik istihdam ayrimina
paralel olarak; “zamana bagh eksik istihdam” ve “yetersiz istthdam” ayrimi
gerceklestirilmistir. TUIK zamana bagl eksik istihdami; “referans haftasinda
istihdamda olan, esas isinde ve diger isinde/islerinde toplam olarak 40 saatten daha az
stire calismis olup, daha fazla siire galismak istedigini belirten ve miimkiin oldugu
takdirde daha fazla calismaya baslayabilecek olan kisilerdir” seklinde ele alirken,
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yetersiz isttihdami ise; “zamana bagl eksik istihdam kapsaminda yer almamak
kosuluyla, referans haftasinda istihdamda olan, son 4 hafta icinde mevcut isini
degistirmek icin veya mevcut isine ek olarak bir is aramis olan ve boyle bir is buldugu
takdirde 2 hafta icinde galismaya baslayabilecek olan kisilerdir” seklinde tanimlamistir
(Acun ve Giines, 2014: 51). TUIK in yetersiz istihdam icerisinde kabul ettigi calisanlar
icin belirtmis oldugu son 4 hafta icinde is arama kriteri, bu siireg icinde is aramayan
ancak yetersiz istihdamin o©zelliklerini yansitan c¢alisanlar1 kapsamamaktadir.
Ulkemizde is giivencesi agisindan kamuda calisanlarin 6zel sektérde caligsanlara gore
daha giivenceli oldugu g6z 6niine alindiginda, kamuda calisanlarin yetersiz istihdamin
temel o6zelliklerini gosterse dahi istihdam stattistintin vermis oldugu giivence sebebiyle
yeni bir is aramamasi durumunda eksik istihdam icerisinde degerlendirilmemektedir.
Bu nedenle iilkemizde belirlenen eksik istihdam oranlarimin 6zellikle kamuda ¢alisanlar:
yok saydig1 goriilmektedir. Unal ve Goniilagan'mn (2019) yapmis oldugu bir calismada;
TUIK’in 2014-2017 y1llar1 arasinda yayinladig1 hanehalki isgiicti anketleri mikro veri seti
kapsaminda kamuda calisanlarin eksik istihdam riskinin 6zel sektorde ¢alisanlara gore
%25 daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak bu oranin TUIK'in belirtmis oldugu
eksik istthdam tanimlar1 cercevesinde hesaplanmasindan dolay:r kamuda calisanlarin
eksik istihdam riskinin daha ytiiksek oldugu diistintilmektedir.

Literatiirde eksik istihdama iligkin farkli tiirde tamimlamalara da rastlanmaktadir.
Ornegin eksik istihdam; mevsimlik eksik istihdam, kronik eksik istihdam, sosyal eksik
istihdam ve arizi eksik istihdam sekline ele alinmaktadir. Mevsimlik eksik istihdam;
tarim ve hayvancilik ile ilgili calisma alanlarmin mevsimlik degismelerle iliskili
olmasindan  dolayr istthdam yapisiin iklim kosullarindan etkilenmesini
vurgulamaktadir. Bu anlamda mevsimlik eksik istihdamin hem gelismis tilkelerin hem
de gelismekte olan tilkelerin ortak bir sorunu oldugu sdylenebilir. Kronik eksik
istihdam; ekonominin halihazirda isgticti fazlaligini ifade etmektedir. Gelismekte olan
tilkelerin tarim sektoriinde galisan iscileri bu kapsamda degerlendirilmektedir. Sosyal
eksik istihdam; ekonomik, sosyal ve kiiltiirel geleneklerin bir sonucu olarak kullanilan
resmi tatil ve izin giinleri gibi ise devamsizlik durumlarinin yillik calisma stirelerini
azaltmasmi ifade etmektedir. Arizi eksik istthdam ise; mevsimsel degismeler disinda
kalan tesadiifi ve gegici nedenler, olagan dis1 kotii hava kosullar1 ve talep yetersizligi
gibi nedenlerden dolay1 isgticliniin tretken kapasitesinin kullanilamamas: anlam
tasimaktadir (Ekin, 1971: 40-45).

Eksik istihdam sorunu yukarida belirtilen 6lctitlerin yani sira bireyin istihdam bigimini
algilama diizeyine gore 6znel (algilanan eksik isttihdam) olarak da incelenebilmektedir.
Oznel eksik istihdam, bireyin beseri sermayesi ile calismakta oldugu pozisyonun 6znel
algisina gore uyumsuzlugunu ifade etmektedir (Watt ve Hargis, 2010). Ornegin Borgen
vd.'nin (1988) erkek tiniversite mezunlar: {izerinde yapmus oldugu bir arastirmada;
orneklemi olusturan katilimcilara “Yetersiz istihdam edildiginizi ilk ne zaman fark
ettiginizi bana soyler misiniz?” seklinde eksik istihdamin 6znel boyutunu ortaya koyan
sorular sorulmustur. Benzer bir yontem kullanan Burris (1983) ise biiro ¢alisanlarma;
“Isleri icin asir1 egitimli veya asir1 nitelikli hissedip hissetmediklerini” sorarak, eksik
istihdamin 6znel boyutunu ortaya koymaya ¢alismistir. Literattirde yapilan arastirmalar
eksik istihdama iliskin 6znel farkindaligin egitim seviyesi ile dogru orantili oldugunu
tespit etmistir. Bu anlamda bireyin egitim seviyesi arttikca eksik istihdamda olup
olmadigna iliskin 6znel algisi da artmaktadir (Khan ve Morrow, 1991: 211). Oznel eksik
istthdam sorunu bireylerin algisina iliskin olmasi sebebiyle resmi verilere
yansimamasina ragmen eksik istihdam tiirlerinin 6zelliklerini tegkil etmektedir.
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Gintimtizde eksik istihdam sorunu 6zellikle gelismekte olan tilkelerde; yiiksek issizlik
oranlari, diisiik ekonomik performanslari, istihdam yapilari igerisinde tarim sektoriintin
agirlig1 sebebiyle ticretsiz aile isgilerinin fazlalif1 ve issizlik sigortasinin bulunmamasi
veya diizgiin islememesinden dolay1 isgiictiniin uygun calisma alanlarinda
degerlendirilememesinin bir sonucu olarak 6nemli bir isgticti piyasas1 sorunu haline
gelmistir (Gtindogan ve Bigerli, 2003: 8). Ote yandan bu sorun gelismis iilkelerde de
farkli yansimalariyla goriilmektedir. Zira bu tilkeler bir taraftan sanayi toplumunun
geleneksel istihdam sorunlariyla bas etmekte, diger taraftan sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegis siirecinde mesleklerin ve yetkinliklerin doniistimiinden kaynaklanan
eksik istihdam sorunlariyla yiizlesmektedir. Ornegin vasifli isgiicii agisindan; Amerikan
Calisma Istatistikleri Biirosuna gore ABD’de her {i¢ iiniversite mezunundan birisi,
Avrupa Birligi tilkelerinde ise yaklasik olarak her dort tiniversite mezunundan birisi
eksik istihdamdadir.5 Nitelikli emegin eksik istihdam sorununa iliskin veriler
literatiirdeki calismalar ile desteklenmektedir. Tsang ve Levin (1985); yillarca egitim
gormiis ve cesitli becerilere sahip olan bireylerin, ¢alisma hayatinda kapasitelerinin ve
tiretkenliklerinin altinda isler ile wugrasma ihtimallerinin yiiksek olacagin
ongormektedir. Bu durum o6zellikle yeni mezun olmus nitelikli emek acisindan
belirleyicidir. Nunley vd.'ye (2016) gore nitelikli ve yiiksek egitimli emegin
sosyoekonomik sartlardan kaynakli olarak hizli istihdam edilme talebi sebebiyle eksik
istihdama diisme olasihi@1 yiiksektir. Ozellikle gelismekte olan {ilkelerde isgiicii
piyasalarinin yeterli olcide kurumsal olmamas1 sebebiyle yiiksek nitelikli emegin
nitelikleriyle tam olarak uyusacak calisma alanlari ile eslesmesi zorlasmaktadir
(Yamada, 2015: 7; Nunley vd., 2016: 1). Nitelikli ve ytiksek egitimli emegin eksik
istihdamina yonelik bir diger calismaya gore; iletisim sektortinde US Bell sirketlerinin,
calisanlarma yonelik vermis olduklar1 1 yillik egitim, tiretimdeki %8,35’lik diists ile
sonuclanmistir. Bu durumun temel nedeni olarak verilen egitim ile yapilan islerin nitelik
bakimindan uyusmamasi gerekce gosterilmistir (Yamada, 2015: 7). Bu anlamda gerek
gelismis ve gelismekte olan tilkeler, gerekse nitelikli ve niteliksiz emek acisindan kiiresel
bir mesele olarak karsimiza ¢ikan eksik isttihdam sorununun, kurumsal ve iyi isleyen
isglicti piyasalar1 icin en aza indirilmesi gerekmektedir. Bu cercevede giintimiizde
calisma hayatmi derinden sarsan Covid-19 salgimi stirecinde eksik istthdam sorunu bir
sonraki bolimde ele alinmaktadir.

2. Covid-19 Siirecinde Eksik Istihdam Sorunu

2019 yilinin sonlarinda ortaya ¢itkan ve tiim diinyay: bir¢ok agidan etkileyen Covid-19
salginy; basta saglik olmak tizere ekonomik, politik ve sosyal yapilarin doniistimiinii
gerektiren bazi tedbirlerin alinmasma zemin hazirlamistir. Bu tedbirlerin isgiticti
piyasalarin ilgilendiren temel kismini Covid-19'un bulasiciigini azaltmak amaciyla
planlanan kisa, esnek ve uzaktan c¢alisma bigimleri olusturmaktadir (Bell ve
Blanchflower, 2020; Akga ve Kiigiikoglu, 2020; Kara, 2020; Yiirekli, 2020).

ILO, Covid-19 tedbirleri kapsaminda 6nem kazanan kisa, esnek ve uzaktan calisma
bicimlerinin isgticti piyasalar: tizerindeki yansimalarini temel olarak issizlik, istthdam
ve eksik istihdam ti¢geninde tartismaktadir. Bu cercevede Covid-19 siirecinde bu
calisma bigimlerine uygun olmayan veya uyum saglayamayan islerde galisan kiiresel

5 https:/ /skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/indicators/ over-qualification-rate-tertiary-
graduates
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isglictintin yaklasik olarak 5,3 ila 24,7 milyonunun; uluslararas: ticari faaliyetlerde
azalma, tretilen mal ve hizmetlere iliskin talebin diismesi, isletmelerin gecici olarak
kapatilmasi, seyahat kisitlamalar1 ve isveren maliyetlerindeki artislar sebebiyle islerini
kaybedecegi beklenmektedir (ILO, 2020/1). Bu nedenle gerek gelismis tilkelerde gerekse
gelismekte olan tilkelerde issizlik ve istthdam sorunlarinin, Covid-19 ile beraber ayni
zamanda yoksullukla miicadele anlamina gelecegini belirtmek yanlis olmayacaktir.

Covid-19 tedbirleri kapsaminda kisa, esnek ve uzaktan ¢alisma bicimlerine uygun olan
veya uyum saglayan islerde calisanlar ise issiz kalmasalar da ticret ve calisma
surelerindeki diististen ve mesleki yetkinliklerin dontisimiinden dolay: tiretkenlik
kayb1 yasamakta, daha da o6tesinde eksik istihdam sorunuyla karsilasmaktadir (ILO,
2020/1: 3,4). Diinya genelinde haftalik calisma stiresinin 48 saat olarak baz alindig1 ILO
verilerine gore calisma stireleri; 2020 yilinda, 2019 yilinin son geyregine gore %8,8
oraninda diismiis olup, bu oran yaklasik olarak 225 milyon tam zamanli ise tekabiil
etmektedir. Calisma stirelerindeki diistis, 6zellikle Giiney Amerika, Karayipler, Giiney
Avrupa ve Giiney Asya bolgelerinde 6ne ¢ikmaktadir. Covid-19 salgminin zamana
dayali eksik istihdam agisindan yol a¢tig1 bu durum, 2009 yilinda gergeklesen kiiresel
ekonomik krizin sebep oldugu calisma stiresi kayiplarinin yaklasik olarak dort katidir
(ILO, 2021/7:1). Kiiresel olarak calisma stirelerinde gerceklesen bu duisiis ayn1 zamanda
ticretlere de yansiyarak toplam isgticii gelirlerinde %10,7’lik azalmaya sebep olmustur
(ILO, 2020/ 6: 5-11.).

Literattirde Covid-19 salgiminin eksik istihdam ile iliskisini ele alan ¢alismalar tilkeden
tilkeye farklilik gostermesine ragmen her bir calisma Covid-19 salgminin eksik istihdam
ile iliskisini ortaya koymaktadir. Bu anlamda Wiersma'nin (2021), 401 Alman ilgesinde
Covid-19 salginmin eksik istihdam tizerindeki etkisini inceledigi bir arastirmaya gore;
Covid-19 vakalarindaki artisin 8rneklem grubunu olusturan ilcelerde ¢alisanlarm eksik
istthdam oranlarmni arttirdig1 belirlenmistir. Buna gore hizmet sektoriinde galisanlar,
Covid-19 salgmi kapsaminda isgiicti piyasalarma iliskin alinan tedbirlerden eksik
istthdam acisindan diger sektorlere gore daha fazla etkilenmistir (Wiersma, 2021: 4).

Bell ve Blanchflower'in (2020) yapmus oldugu bir calismada; Kanada ve ABD'de
calisanlarin iicte biri, ingiltere’de calisanlarin dortte biri ve Cin’de calisanlarin %45’1
Covid-19 nedeniyle mevcut gelirlerinin en az yarisin1 kaybetmistir. Bu nedenle Covid-
19 stirecinde planlanan kisa, esnek ve uzaktan calisma bigimlerinin eksik istihdam
ttirlerinden biri olan ticrete dayali yetersiz istihdam sorununu besledigi soylenebilir.

Japonya’da bircok Japon isletmesi personellerini isten ¢ikarmamasina karsin Covid-19
tedbirleri kapsaminda uzaktan ¢calismaya gecmis veya calisma saatlerini kisaltmistir. Bu
anlamda Japonya’da; 2020 yilinin Nisan ve Haziran aylar1 arasinda bir 6nceki yilin ayni
donemine gore calisanlarin yaklasik olarak 10 kat1 (1,59 milyon isci) gegici olarak izne
ayrilmustir (Oishi, 2021: 5). Covid-19 salginin saglik acisindan yol agmis oldugu riskler,
izne ayrilan calisan grubu agisindan Japon isgticii piyasasmin tiretkenligini azaltmistir.

Hindistan'da yapilan arastirmalara gore; Covid-19 siirecinde isini kaybeden calisanlar
arasindan yeni is bulanlarin daha niteliksiz ve diisiik ticretli islerde calistig1
ongoriilmektedir. Nitekim Hindistan'm en kalabalik eyaletlerinden biri olan Uttar
Pradeg’te; Covid-19 salginindan zarar goren ekonomiyi canlandirmak icin yapilan
dtizenlemeler, calisanlarin eksik istihdammi kolaylastirmistir. (Kaur, Goyal ve Goyal,
2020: 22).
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Champers vd.'ye (2021) gore; Avustralya’da Covid-19 siirecini kapsayan Nisan 2020'ye
kadar ¢ok sayida iscinin calisma saatleri azalmis ve bu iscilere ticret kesintileri
uygulanmistir. Bu anlamda tilkede Nisan 2020'ye kadar eksik istihdam edilen kisilerin
sayi1s1 2019 yilmin sonuna gore 700.000 kisi artmustir. Bu rakamun verilere yansimasina
bakildiginda; Avustralya’da 2019 yilinin Aralik aymda eksik istihdam orani %8.2 iken,
2020 yilmin Nisan ayinda %13,6,"ya ulamis, asilamanin hiz kazanmasiyla birlikte 2021
yilmin Haziran aymda %7,9 olarak belirlenmistir.6

Covid-19 salgmina karst asilama calismalarmmin hiz kazanmasiyla birlikte eksik
istthdamin onemli belirleyicilerinden olan galisma stireleri ve ticretlerdeki diististin
azalmasi beklenmektedir. Ancak salgmin sona ermesi noktasinda yasanan belirsizlikler
sebebiyle  eksik istihdamda yasanacak toparlanmasin  dengesiz  olacagi
dtistintilmektedir. Bu anlamda ILO; asilama ¢alismalarina ragmen 2021 yilinda yasanan
calisma stirelerindeki diististin’ iyi ihtimalle %3 (90 milyon tam zamanl is), kotii
ihtimalle ise %4,6 (130 milyon tam zamanli is) oraninda gerceklesecegini 6ngormiistiir.
Ancak 2021 yilinin ilk yarisinda ¢alisma stirelerindeki diististen en gok etkilenen bolgeler
olan Latin Amerika, Karayipler, Avrupa ve Orta Asya’da tahmini calisma stiresi
kayiplari, 2021 yilmin ilk ceyreginde %8, ikinci ceyreginde ise %6’y1 asarak beklentilerin
tizerinde bir goriintii sergilemistir. Calisma stirelerindeki diististin diinya genelindeki
gortinimiti 2021 yilmin ilk ceyreginde %4,8 (140 milyon tam zamanh is), ikinci
ceyreginde ise %4,4 (127 milyon tam zamanl is) diizeyinde gerceklegerek, iki ceyregin
ortalamasi ILO'nun koétiimser tahminine es deger ¢ikmistir. 2021 yilinin ilk iki geyregi
icin ticret gelirlerindeki diistis ise; kiiresel isgiicti gelirinde %5,3'liik (1,3 trilyon ABD
Dolar) bir azalmaya tekabiil etmistir (ILO, 2021: 12).

Ulkemizde ise ilk Covid-19 vakasmin goriildiigii 11 Mart 2020 tarihi itibariyle; TUIK in
zamana bagli eksik istihdam ve yetersiz istihdam seklinde smiflandirdig: eksik istihdam
oranlar1 ILO verilerine benzer sekilde artis gostermistir. Zira zamana bagli eksik
istihdamda olan kisi sayis1t Ocak 2020’de 672 bin iken, Temmuz 2020’de 1 milyon 238
bine ytiikselmistir. Yetersiz istihdamda olan kisi sayis1 ise Ocak 2020’de 602 bin iken,
Temmuz 2020"de 645 bin kisiye ulasmustir. TUIK, 2021 Ocak ay1 itibariyle zamana baglh
eksik istihdami yeni bir istatistik icinde incelemeye baslamis ve bu anlamda potansiyel
isglicti, issizler ve zamana bagli eksik istihdamdakilerin toplamindan olusan atil isgticti
orani hesaplanmaya baslanmistir. Bu oranin, salt eksik isttihdamdakileri yansitmamasi
sebebiyle Temmuz 2020 sonrasi eksik istihdam oranlarma ulasilamamustir.

Elder’e (1974) gore derin durgunluklar ve depresyonlar, yeni istthdam olanaklar:
olusturma agisindan kisitlar1 ve ticret gelirlerini diistirmesi sebebiyle eksik istihdama yol
acgabilmektedir. Bu anlamda tilkemizde Covid-19 vakalarmin gortilmesiyle birlikte 2020
yilnin ikinci geyreginde Gayri Safi Yurt igi Hasilanin %9,9 oraninda azalmasimin eksik
istthdam sorununu gerek nesnel veriler gerekse calisanlarin ©6znel algist agidan
etkileyecegi duistintilmektedir.

Goruldugti tizere Covid-19'un bulasiciigini azaltmak amaciyla aliman tedbirler
kapsaminda uygulanan kisa, esnek ve uzaktan calisma bigimleri; diinya genelinde bu

®  https://www.abs.gov.au/statistics /labour/employment-and-unemployment/labour-force-

australia/latest-release (16.09.2021)
7 ILO'nun 2021 yilinda calisma siirelerindeki diistis icin 6ngordiigu oranlar 2019 yilinin son
ceyregi baz alinarak hesaplanmugtr.
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calisma bicimlerine uyum saglayamayan islerde calisanlar acisindan issizlik, uyum
saglayan islerde calisanlar acisindan ise eksik istihdam sorununa yol agmaktir. Bu
calisma; Covid-19 siirecinde tilkemizde uygulanan kisa, esnek ve uzaktan calisma
bicimlerinin, Yiiksekdgretim Kurulu'na (YOK) bagli iiniversitelerde istihdam edilen
50/d’li arastirma gorevlilerinin ¢alisma hayatinda yol agcmis oldugu eksik istihdam
sorunlarmi 6znel deneyimleri gercevesinde ele almaktadir.

3. Covid-19 Siirecinde 50/d’'li Arastirma Gorevlilerinin Eksik Istihdam
Sorunlarina Iligskin Bir Analiz

Ulkemizde ilk Covid-19 vakasmin goriilmesiyle birlikte insan dolagiminin yogun
oldugu egitim ve 6gretim faaliyetlerinde, diger calisma alanlarinda oldugu gibi cesitli
onlemler alimistir. Bu kapsamda Covid-19 salgminin bulasiciligini azaltmak amaciyla
ilkogretim, ortacgretim ve ytiksekogretimin her kademesinde 16 Mart 2020 tarihinden
itibaren yiiz yiize egitime ara verilmistir (Karadag ve Yiicel, 2020: 182). YOK'iin 18 Mart
2020 tarihinde; tiniversitelerin 6n lisans, lisans ve lisansiistii programlarmin teorik
derslerini uzaktan egitim sistemi cercevesinde gerceklestirmesine iliskin yetki devriyle
birlikte tiniversitelerde gorev yapan akademik personel de kisa, esnek ve uzaktan
calisma bicimine ge¢mistir. Bu anlamda bahsi gecen calisma bicimlerinin tiim akademik
personelin calisma hayatini etkiledigi soylenebilir. Ancak Covid-19 stirecinde 50/d’li
arastirma gorevlilerini® diger akademik personelden (6gretim {iyesi, 6gretim gorevlisi,
33/a’lh arastirma gorevlisi) ayiran temel fark; 50/d’li arastirma gorevlilerinin gelecege
iliskin calisma gtivencesinin olmamasi sebebiyle yalnizca lisanstistii egitim stireci
boyunca kadrosunun bulunmas: ve bu kisa siireli istihdam stirecinin, ne zaman bitecegi
belli olmayan Covid-19 stirecine denk gelmesidir. 50/d’li arastirma gorevlilerinin kisa
sureli calisma hayatinda elde ettigi kazanimlarin lisanstistii egitimin sonunda istihdam
edilebilirliklerini dogrudan etkileyecegi goz ontine alindiginda, Covid-19 stirecinde
calisma hayatini etkileyen sorunlarinin ¢oziilmesi gerekmektedir. Bu problemden yola
¢ikan galismanin son boliimiinde Covid-19 stirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin
eksik isttihdam sorununa iliskin deneyimleri 6znel agidan ele alinmaktadir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada® literattirde nitel arastirma yontemlerinden biri olarak kabul edilen
olgubilim (fenomenolojik) deseni benimsenmistir. Benimsenen desen; o6rneklem
grubunu olusturan goriismecilerin (katilimcilarin) herhangi bir olguya iliskin
deneyimlerinin ve tecriibelerinin betimlendigi bir arastirma desenidir (Creswell, 2017:
14). Bu anlamda olgubilim deseni, farkinda olunmasma ragmen derinlemesine ve
ayrintili bir bakis acisina sahip olunmayan sorunlarin, sorunlar1 yansitabilecek birey
veya gruplar tizerinden onlarin tecriibelerinin ve deneyimlerinin ortaya ¢ikarilmasimi
saglamaktadir (Biytikoztiirk vd, 2018: 22). Bu yo6niiyle olgubilim deseninin, Covid-19

8 Ulkemizde 2018 yilimin Ocak ay1 itibariyle arastirma gorevlileri 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu'nun 50.
maddesinin d bendine gore atanmaktadir. Buna gore lisansiistii egitim goren dgrenciler, lisanstistii
egitimleri devam ettigi stirece her defasinda bir yil i¢in olmak tizere arastirma gorevlisi kadrolarma
atanabilmektedir. Bu kapsamda lisanstistii egitimi mezuniyet veya diger nedenlerle sonra eren 50/d’li
arastirma gorevlilerinin kadrolariyla ilisigi kesilmektedir.

9 Bu calismaya iligkin etik kurul izni; Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu
tarafindan 31.05.2021 tarihinde 40469 say1 numarasi ile verilmistir. Calismada yapilan goriismeler etik kurul
izni alindiktan sonra, 27.06.2021 ve 16.09.2021 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
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stirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin eksik istthdam sorunlarmmi nasil
deneyimlediklerinin ortaya ¢ikarilmas: agisindan uygun bir desen oldugu
distintilmektedir. Eksik istihdama iliskin istatiksel gostergelerin bu sorunun 6znel
boyutunu yansitmadigl goz ontine alindiginda benimsenen yontemin eksik isttihdam
sorununa farkli bir bakis acis1 olusturacag1 diisuntilmektedir. Olgubilim deseni veri
toplama teknigi acgisindan genellikle gortisme (miilakat) yapmay:r gerektirmektedir
(Moustakas, 1994: 78). Bu nedenle calismanin verileri 6rneklemi olusturan 50/d’li
arastirma gorevlileriyle yapilan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile elde edilmistir.
Yar1 yapilandirilmis gortisme teknigi, standart sorularin cevaplanmasiyla birlikte ilgili
alanda ayrintili verilerin elde edilmesi amaciyla verilerin derinlemesine acia
¢ikarilmasimi saglamaktadir (Biytikoztirk vd, 2018: 159). Bu dogrultuda gortisme
yapilan 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 siirecinde yasamis oldugu eksik
istihdam sorunlarina iliskin agik uclu sorulardan hareket ederek katilimcilarin vermis
oldugu cevaplar dogrultusunda ek sorular sorulmustur.

Calismanin evrenini 50/d’li arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Bu dogrultuda
tiniversitelerde gorev yapan diger akademik personel arasindan ogretim tiyeleri,
ogretim gorevlileri ve 33/a’li arastirma gorevlileri c¢alismanin kapsami disinda
birakilmistir. Orneklemi olusturan goriisme yapilan 50/ d’li aragtirma gorevlileri amagh
ornekleme yontemiyle se¢ilmistir. Amacli 6rnekleme yontemi, calismanin amacina bagh
olarak belirli bir o6zelligi yansitan kisi veya gruplardan elde edilen bilgilerin
derinlemesine arastirilmasina olanak tanimaktadir (Biiyukoztiirk vd, 2018: 92). Bu
anlamda gortisme yapilan 50/d’li arastirma gorevlileri arasindan Covid-19 siirecinde
eksik istihdam sorununu yansitabilecek olanlar 6rneklem olarak segilmistir. 50/d’li
arastirma gorevlileri ile yapilan gortismeler, 27.06.2021 ve 16.09.2021 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin istegi {izerine kimliklerine, cinsiyetlerine ve
calistiklart kurumlara iliskin herhangi bir bilgi kullanilmamistir. Bu nedenle goériisme
yapilan arastirma gorevlileri katilimecr 1, katilimer 2, katihma 3 (K1, K2,....... K15)
seklinde ifade edilmistir. Katihmcilar ile gerceklesen gortismeler, Covid-19 salgmi
sebebiyle yiiz ytize gerceklestirilememis olup katilimcilarin da rizas: alinarak telefon
yoluyla gerceklestirilmistir. Bu durum gortismelerin bas: itibariyle katiimcilarin
gortisme sorularmi rahat bir sekilde cevaplamalarina iliskin ortamimn saglanmasin
gliclestirmis gibi goziikse de aslinda durum boyle olmamuistir. Zira yiiz ytlize gortisme
ortaminin olmamasi katilimcilarin gortisme sorularini rahat bir sekilde cevaplamalarimi
kolaylastirmistir.Yapilan gortismeler arastirma gorevlilerinin rizasiyla ses kaydina
almarak yaziya gecirilmistir. Yaziya gegirilen veriler, betimsel analize tabi tutularak
onceden belirlenmis temalar cercevesinde 6zetlenmis ve yorumlanmistir. Bu gercevede
arastirmanin bulgularina ulagilmistir. Arastirmanin temalar1 su sekildedir:

1. Lisanstistii Egitim Siirecinden Kaynaklanan Eksik Istihdam Sorunlari

2. Calisilan Birimden Kaynaklanan Eksik Istihdam Sorunlar:

3. Uzaktan Calisma Bigiminden Kaynaklanan Eksik Istihdam Sorunlar:

4. Akademik Calismalara Iliskin Eksik Istihdam Sorunlar:

5. Gelecege liskin Istihdam Edilebilirlik Acisindan Eksik istihdam Sorunlari
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3.2. Arastirmanin Bulgular1
3.2.1. Lisansiistii egitim siirecinden kaynaklanan eksik istihdam sorunlar

YOK’e bagl tiniversitelerde calisan 50/d’li aragtirma gorevlilerinin istihdam siiresi,
lisanstistii egitim siirecinin devami halinde stirmekte ve bu stire azami olarak doktora
egitiminin tamamlanmasiyla sona ermektedir.®® Bu nedenle 50/d’li arastirma
gorevlilerinin lisanstistii egitim stireci; istihdam stire¢lerinin temelini teskil etmekte ve
halihazirda devam eden ¢alisma hayatinin niteligiyle iliskili olmas1 ve gelecege iliskin
istihdam edilebilirlikleri acisindan énem arz etmektedir.

Ulkemizde Covid-19 siirecinin etkiledigi sektorlerin basinda egitim faaliyetleri
gelmektedir. Bu kapsamda YOK’e bagli tiniversiteler, salginin bulagiciligini azaltmak
amaciyla dijital platformlar {izerinden uzaktan egitim sistemine gecmistir. Bu gecis
stirecinde gortisme yapilan arastirma gorevlilerinin tiimii, lisanstistii egitim siirecini
uzaktan egitim uygulamalariyla surdurdtagiinti  belirtmistir. Uzaktan egitim
uygulamalarmin 6zellikle salgimnin bulasiciliginin 6nlenmesi agisindan cesitli faydalar:
s0z konusu olsa da, bu durum lisansiistii egitim stireci boyunca istihdam edilen ve
doktora egitimi sonrasi issizlik riskine karsi tek silah1 egitim stirecindeki kazanimlar1
olan 50/ d’li arastirma gorevlilerinin nitelige dayali yetersiz istihdamina ve zamana bagh
eksik isttihdamina neden olmaktadir.

Goriisme yapilan arastirma gorevlilerinin tiimii; Covid-19 stirecinde uzaktan egitim
uygulamalarmin ve egitim diizeyinin niteliksiz, yetersiz ve plansiz olmasi sebebiyle
mesleki becerilerini ¢alisma hayatina yansitamadiklarimi vurgulanmustir. 50/d’li
arastirma gorevlilerinin lisanstistti  egitim stirecinden kaynakli olarak mesleki
becerilerinin yetersiz kullamimi literatiirde nitelie dayali yetersiz istihdamin
ozelliklerini yansitmaktadir. Arastirma gorevlilerinin niteliklerini tam olarak
kullanmasina izin vermeyen ve istihdam edildikleri tiniversiteler agisindan tiretim
kaybini ifade eden bu eksik istihdam sorununu katilimei 1, katilimer 7 ve katilime1 9 su
sekilde belirtmistir;

K1: Covid-19 siirecinde egitim sistemi biraz agir isledi. Dolayisiyla verimli degildi. Bu
nedenle doktora sonrast akademik agidan olumsuz yansiyacaktir bu siireg.

K7: Covid-19 oncesinde yiiksek lisans yapiyordum. Covid-19 siirecinde doktorama
bagladim. Yiiksek lisans ve doktora arasinda farklar olmas: gerekirken, Covid-19 dncesi
benim yiiksek lisans derslerim ¢ok daha verimli gecti.

K9: Covid-19 siirecinin basinda ders donemindeydim. Online dersler pek verimli
gecmedi. Olaganiistii bir durumda oldugumuz icin hocalar da biraz daha rahat biraktilar
bizi. Egitim hayatim agisindan bu stireci olumsuz goriiyorum.

Covid-19 siirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin lisanstistii egitim stirecinden
kaynaklanan eksik istihdam sorunlarmndan biri olan zaman bagli eksik isttihdam sorunu

1031102 sayili 17.04.2020 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 15.04.2020 kabul tarihli
Yiiksekogretim Kanunu Ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun'un 16.
maddesine gore 50/d’li arastirma gorevlilerinin tezli yiiksek lisans egitimlerinden mezun
olmalar: halinde 6 ay icinde doktora veya sanatta yeterlik egitimine baglamalar1 gerekmektedir.
Aksi takdirde bu arastirma gorevlilerinin doktora egitim stireci 6ncesinde de istihdam edildikleri
kurumlardan ilisikleri kesilebilmektedir.
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ise; arastirma gorevlilerinin ytiiksek lisans veya doktora derslerinde uzaktan egitim
yoluyla gormiis olduklar1 ders stiirelerinin, yiiz yiize egitim siirecine gore distik
olmasindan dolay1 calisma hayatlarinin temel bir pargasi olan egitime ayrilan zamanin
azalmasmdan kaynaklanmaktadir. 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 stirecinde
yasamis oldugu zamana bagh eksik istihdam sorununu katilimc1 7 ve katilimer 12 su
sekilde aktarmustir;

K7: Doktora siirecinde uzaktan egitim ile dersleri gordiik. Burada sistemsel sebeplerden
dolay: normalde 3 saat olan dersler maksimum 45 dakika veya 1 saatlik siirelere
stkistirilmak  zorunda kaldi. Dolayisiyla  haftada 45 dakikada, 1 saatte neyi
tartisabilirsiniz, neyi 6grenebilirsiniz? Hoca m1 konusacak, siz mi konusacaksiniz? Nasil
bir akademik tartisma ortamu olacak? Bu ¢ok biiyiik bir soru isareti.

K12: Ders siiresini bu siiregte kisa tutmak zorunda kaldik. Ciinkii sistemin izin verdigi
stire ders yapabiliyorsunuz. Karsilikli bir iletisim kurmak yerine tamamen sanal bir
ortam oldugu icin belli bir siire sonra kopma meydana geliyor. Bu yiizden verimsiz bir
egitim stireciydi.
Covid-19 stirecinde gortisme yapilan arastirma gorevlilerinin bir kismi, kadrosunun
bulundugu il disinda baska bir tiniversitede lisanstistii egitimini stirdiirmektedir. Bu
arastirma gorevlileri, egitimlerine iliskin faaliyetlerden ottirti lisanstistii egitim
gordiikleri {iniversiteye ulasim konusunda bu siirecte sorunlar yasamistir. Zira salgin
sebebiyle sehirlerarasi ulasim konusunda cesitli 6nlemler alinmis ve sehirlerarasi
mobilitenin azaltilmas1 hedeflenmistir. Arastirma gorevlilerinin Covid-19 stirecinde
egitim gormiis oldugu ile ulasim noktasinda yasanan sorunlar, ¢alisma hayatinda
gerceklesen olagandisi kosullar sebebiyle arastirma gorevlilerinin {iretken kapasitesinin
kullanilmasma engel olusturmasi bakimindan arizi eksik isttihdamin ozelliklerini
yansitmaktadir. Covid-19 stirecinde 50/ d’li arastirma gorevlilerinin yasadig arizi eksik
istihdam sorunu katilimc 3 ve katilimci 4 tarafindan su sekilde ifade edilmistir;

K3: Bu siire zarfinda lisansiistii egitim yaptigim sehre ulasim konusunda zorluklar
yasadim.

K4: Covid-19 bagladiginda yiiksek lisans yapryordum. Danigman hocamla gériismek icin
gidip-gelme konusunda sorunlar yasadim. Covid-19’dan cekindigimden dolay: ihtiyacim
oldugunda yiiksek lisansum yaptigim sehre gidemedim.

Lisanstistii egitim siirecinin sona ermesiyle ilisikleri kesilecek ve issiz olarak 6gretim
tiyesi kadrosu veya baska bir is arayacak olan 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19
stirecinde lisanstistii egitim stirecinden kaynaklanan; nitelige dayal yetersiz istihdam,
zamana bagli eksik istthdam ve arizi eksik istihdam sorunlariyla kars1 karsiya oldugu
goz ontine alindiginda, bu sorunlarin lisanstistii egitim siireci sonunda istihdam
edilebilirliklerini olumsuz etkileyecegi duistintilmektedir. Bu anlamda 50/d’li arastirma
gorevlilerinin lisanstistii egitim stirecinden kaynaklanan eksik isttihdam sorunlarinin,
Tipps ve Gordon'un (1985) ifade etmis oldugu eksik istihdam kategorisine girdigi
soylenebilir. Zira Tipps ve Gordon (1985); eksik istihdam kategorisine, 6nceki bes yillik
donemde stirekli ve diizenli olarak galistiktan sonra aralikli istihdam yasayan bireyleri
dahil etmektedir. Bu bakimdan 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 stirecinde
yasamis oldugu eksik isttihdam sorunlarmn, 4 ila 6 yillik doktora egitimine paralel
olarak stirecek istihdam stiresi sonunda ogretim tiyesi kadrolarinda istihdam
edilebilirligini azaltacag1 ve arastirma gorevlilerinin almis oldugu akademik egitimden
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daha dustik dtizeyde egitim gerektiren farkli calisma alanlarma yonelecegi
diistiniilmektedir.

3.2.2. Cahisilan birimden kaynaklanan eksik istihdam sorunlar

YOK’e bagh iiniversitelerde istihdam edilen 50/d’li aragtirma gorevlileri fakiilte
biinyesinde faaliyet gosteren boltimlerde veya enstitii kadrolarinda gorev yapmaktadir.
Bu anlamda goriisme yapilan arastirma gorevlilerinden 4 katiimcy; egitim gormiis
oldugu tniversite ile kadrosunun bulundugu tniversitenin farkli illerde bulunmasi
sebebiyle 2547 sayil1 Yiiksekogretim Kanunu'nun 35. maddesi geregi egitim gormiis
oldugu universitenin enstitli kadrosuna gorevlendirilmistir. Bu nedenle Covid-19
strecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin ¢alistirildiklar: birimden kaynaklanan eksik
istthdam sorunlari, enstitti ve fakiilte kadrosunda bulunan arastirma gorevlileri
acisindan farkliik gostermektedir. Bu farkliik dogrultusunda oncelikle fakiilte
kadrosunda gorev yapan arastirma gorevlilerinin bagli olduklar: birimden kaynaklanan
eksik istihdam sorunlari ele aliirken daha sonra ise enstitiiye bagl olarak gorev yapan
arastirma gorevlilerinin eksik isttihdam sorunlarmna deginilmistir.

Fakiilte kadrosunda gorev yapan 50/d’li arastirma gorevlileri; bolimdeki asistanlar
arasinda en kidemsiz olanin genellikle kendilerinin (50/d’li) olmasi sebebiyle
bolimlerde ortaya c¢ikan Covid-19 siirecine 6zel islerin gogunlukla kendilerine
verildigini belirtmistir. Bu nedenle arastirma gorevlileri; mevcut akademik ve idari
gorevlerinin yaninda Covid-19 stirecine iliskin uzaktan egitim derslerinin verilmesi,
dijital egitim programlarinin boliim hocalarina dgretilmesi, boliim hocalarmin kisisel
islerinin goriilmesi, ekstra sinav programlarinin ve idari personelin yapmasi gereken
gorevlerin yapilmasi gibi angarya isler sebebiyle idari ¢alisma siirelerinin arttigim
belirtmistir. Bu anlamda arastirma gorevlileri, akademik niteliklerini kullanmalarmna
engel teskil eden ve akademik calismalar disindaki islere ayrilan calisma siiresinin
artmasi sebebiyle nitelige dayali yetersiz istihdam ve idari calismalar agisindan asir
calismaya dayali yetersiz istihdam sorunuyla karsilasirken, akademik calismalara
ayrilan calisma siiresinin azalmasi acisindan ise zamana bagl eksik istihdam sorunuyla
ylizlestigi goriilmektedir. Bu eksik istihdam sorunlarmi goriisme yapilan katilimcilar su
sekilde ifade etmistir;

K8: Aslinda bizim bu siirecte ders vermememiz gerekiyor. Ama hocalarimin bu siirecte
online egitim sebebiyle ders yiikleri artti1 icin ve dersler kayitli olunca ister istemez blok
ders yapilamadi$ igin ders saatlerine tamamen uymak gerekiyor. Bu nedenle hocalarin
ders yiikii artti ve haliyle artik arastirma gorevlilerine ders yiikii diistiyor. Bu nedenle bu
stirecte aslinda benim ders vermemem gerekirken, ders vermek zorunda kaldim.

K2: Bazi yash hocalarimizin bilgisayarla arast ¢ok iyi olmadig icin onlarin
sorumluluklar: da Covid-19 siirecinde bizim tizerimize kaldi. Islerini sehir disindan
yiirtiten hocalarimz sistemsel sorunlarim ve ozellikle kendi derslerini ve derslerine
iliskin sinavlarini hep benim iizerime yiiklediler.

K13: Bu stiregte bagka sehirde ikamet eden hocalarimiz oluyor. Bu nedenle uzaktan egitim
stireci s6z konusu oldugu icin ikamet etmis olduklari sehirde bu siireci geciriyorlar.
Dolayistyla kendilerinin yapmast gereken isleri, o sehirde yasamadiklari icin size
yiikliiyorlar. Onlarin bireysel islerini de yapmak zorunda kaliyorsunuz.

K1: Covid-19 siirecinde sinav programlarimin hazirlanmas: bizim fakiiltede %90
oramnda 50/d’li arastirma gorevlilerine yiiklendi. Tabi burada artik yeni giren arastirma
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gorevlilerinin tiimiiniin 50/d’'li olmas: ve dolayisiyla bu tarz gorevlerin kidemsiz
aragtirma gorevlisine verilmesi de etkili oldu. Bu noktada idari gorevler konusunda
50/d’li arastirma gorevlilerinin daha kidemsiz olmasi sebebiyle daha fazla is yiikii altinda
oldugunu soyleyebilirim Bu da onlarin akademik agidan kazamimlarini ve akademik
calismalara ayirmas: gereken siirelerini olumsuz etkiliyor.

K12: Covid-19 siirecinde ogrencilerin normalde okul idaresinin veya dgrenci islerinin
yapmast gereken isleri bu stirecte 6grenciler yalnizca bize ulagabildikleri icin biz yapmak
zorunda kaldik.

Fakilte kadrolarinda calisan 50/d’li arastirma gorevlileri bu stirecte boltim
baskanlarmin talebi tizerine zaman zaman tiniversitedeki calisma odalarinda ¢alismistir.
Gortisme yapilan arastirma gorevlileri bu stirecte fakiilte yonetiminden kaynakli olarak
calisma ortamlarinda yeterli diizeyde hijyen kosullarinin saglanmadigini belirtmistir. Bu
durum goriisme yapilan arastirma gorevlilerinin Covid-19 hastaligina yakalanmasina
sebep olmasa da psikolojik saglik durumlarimni etkileyerek kayg1 diizeylerini arttirmistir.
Bu sorunu katilimcr 1 ve katilimei 8 su sekilde ifade etmistir;

K1: Bu siirecte ¢alisma odamin temizligi Covid-19 dncesi doneme gore daha az yapild.
Covid-19 dncesinde haftada bir temizlenen odalar, simdi daha uzun siirelere yayildi.
Bayle bir ortam ¢alismalarimu etkiliyor. Okulun temizlik konusundaki hassasiyetini bu
siirecte ¢ok fazla g6z oniinde bulundurmamas: insani etkiliyor.

K8: Covid-19 siirecinde ¢alisma ortaminda yeterli temizlik yapilmiyordu, ciinkii temizlik
personelleri dgrenci varken okula geliyordu. Ders déneminde haftada bir temizlenen
odalar, bu stirecte ayda bire diistii. Haliyle odamizi kendimiz temizlemek zorunda kaldik.

Universite yonetimlerinin Covid-19 siirecinde esnek calisma bigimine gegmesine
ragmen boltimlerin kendi iginde koordinasyon eksikligi; farkli boltimlerde gorev yapan
ancak ayn1 odada calisan arastirma gorevlilerinin ayni giin sosyal mesafesiz bir araya
gelmesine sebep olmustur. Gortisme yapilan arastirma gorevlileri, calisma odalarinda 3-
4 kisinin bulunmasinin psikolojik saglik durumlarini olumsuz etkiledigini ifade etmistir.
Bu durumu katilimci 1 su sekilde aktarmustir;

K1: idare ve béliim caligma giinlerine iliskin herhangi bir diizenleme yapmadi. Biz kendi
aramizda su giin gelelim, su giin gelmeyelim seklinde idareden ve béliimden bagimsiz
olarak bir is boliimiine gitmek zorunda kaldik. Ben béliimiime; hocam bu giin bir asistan
gelsin diger giin diger asistan gelsin seklinde bir ¢oziim igin gitti¢imde maalesef boliim
bagkani tarafindan kabul gormedim.

Literattirde yapilan calismalara bakildiginda; Thompson vd.ye (2013) gore eksik
istthdam, kotti psikolojik saghk durumu ile iliskilendirilmektedir. Milner ve
LaMontagne'nin (2017) Avustralyali calisanlar tizerinde yapmis oldugu bir arastirmaya
gore, eksik istihdam artisinin galisanlarin psikolojik saglik durumunu negatif etkiledigi
belirlenmistir. Bu kapsamda fakiilte kadrolarinda c¢alisan 50/d’li arastirma
gorevlilerinin Covid-19 stirecinde calisma hayatinda yasadig1 saglik ve giivenlik sorunu,
tiretkenliklerini azaltarak psikolojik saglik durumlarini olumsuz etkilemistir.

Covid-19 siirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin calistiklar: birimden kaynaklanan
eksik isttihdam sorunlari, calistiklar: boliime ve fakiilteye olan aidiyetlerini azaltmustir.
Bu anlamda calistiklar1 birime giivenleri azalan arastirma gorevlileri, 6zellikle yapmus
olduklar1 idari islere motive olmakta zorlandiklarini belirtmistir. Khan ve Morrow’un
(1991) yapmus oldugu bir arastirmada, eksik istihdam ile is tatmini arasinda negatif bir
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iliski oldugu tespit edilmistir. Borgen vd. (1988) ise; eksik istihdamin isten duyulan
memnuniyetsizlik ile negatif iliskili oldugunu belirlemistir. Bu stiregte 50/ d’li arastirma
gorevlilerinin yasamis oldugu eksik istihdam sorunlars, literatiirde belirtilen calismalara
paralel olarak arastirma gorevlilerinin galistiklar1 birime olan aidiyetiyle birlikte islerine
iliskin tatmin ve motivasyon diizeyini azaltmistir. Bu sorunu katilimci 8 su sekilde
aktarmustir;

K8: 50/d’li olmamdan dolay: idare islerini layikiyla yapamiyorum ki zaten beni
atacaklarim soyliiyorlar. Covid-19 siirecinde okul tarafindan bir yazi gonderildi bize ve
yazida doktora mezuniyetimizin geldigi giin kesinlikle ilisigimizin kesilecegi
bilgilendirmesi yaziyordu. Okulun gimdiden yapti§r bu tutum bizi olumsuz
etkiliyor. Idareciler bizim 50/d’li olma korkumuzu, bizim aleyhimize kullantyorlar. Bu
ytizden bizle olan iliskilerinde bizim magduriyetimizden dolay: daha cesaretli oluyorlar.
Bu nedenle 33/a’li arastirma gorevlilerine gore bize; idari islerimizde, hatta akademik
calismalarimizdan, odamizdaki nesnelere kadar miidahale edilebiliyor.

Gortisme yapilan katilimcilardan, Covid-19 stirecinde 2547 sayili Kanun'un 35. maddesi
kapsaminda gorevlendirilerek enstitti btinyesinde galisan 50/d’li arastirma gorevlileri;
faktilte kadrosunda c¢alisanlarin yasamis oldugu eksik istihdam sorunlarmimn
benzerlerini kendilerinin de yasadigini belirtirken, bu sorunlara ek olarak; atanmis
olduklar1 okullarda (egitim gorduigii okul) Covid-19 6nlemlerinden dolay1 6gretim tiyesi
ve dgretim elemani sayisinin azaltilmasi sebebiyle bolimiin isleyis yapisini ve tistlenmis
olduklar1 gorevleri tam anlamiyla 6grenemediklerini, bu stirecte kendilerine oda
verilmemesi sebebiyle {iiniversitenin 6grenciye acik alanlarinda calismak zorunda
kaldiklarmi belirtmistir. Bu durumun bir sonucu olarak; isin goriildtigii yerin galisanin
kapasitesini tam olarak kullanmasina izin vermemesi eksik istthdamin yaygin
ozelliklerinden biri olarak kabul edilmektedir (Lordoglu ve Ozkaplan, 2003: 6). Bu
sorunu katilimer 14 ve katilimcer 15 su sekilde belirtmistir;

K14: Biliyorsunuz ki 50/d’li arastirma gérevlilerine 35. madde ile gegis hakk: verdiler. Bu
stirecte 35.madde ile gecis yapan 50/d’li arastirma gorevlileri ge¢mis olduklar: okullarda
maalesef oda bulamadilar ve bu noktada ¢alisma ortamundan ve calisma disiplininden
uzak kaldilar. Bu durumun ¢alisma hayatim etkiledigini diistiniiyorum.

K15: Covid-19 siirecinde 35. madde kapsaminda gorevlendirildim ve odalar kisitl oldugu
icin okula gittigim zamanlar seminer salonunda ¢alismak zorunda kaldim.

3.2.3. Uzaktan ¢alisma biciminden kaynaklanan eksik istihdam sorunlar

Covid-19 siirecinde tiniversiteler; salgmin bulasiciliginin azaltilmas: ve 6grenciler ile
akademik personelin korunmasi amaciyla uzaktan calisma bigimine ge¢mistir. Bu
nedenle 50/d’li arastirma gorevlileri Covid-19 siirecinin 6nemli bir kismin evde
calisarak gecirmistir. Bu stirecte evde ¢alismanin calisan ve calisma hayati agisindan
cesitli faydalar1 soz konusu olsa da, bu durum belirli ve kisa stireli bir calisma hayati
olan 50/d’li arastirma gorevlilerinin gerek akademik gerekse idari gorevleri acisindan
sorunlara sebep olmaktadir.

Goriisme yapilan arastirma gorevlilerinin tiimii, uzaktan calisma siirecinde ev ile
calisma ortaminin birbirine girmesi sebebiyle calisma ortaminin monotonlastigini ve bu
nedenle calisma motivasyonlarinin ve tiretken kapasitelerinin azaldigini belirtmistir.
Watt ve Hargis (2010); can sikintisina meyilli ¢alisanlarin ¢calisma hayatinda becerilerini
ve egitimlerini yeterli diizeyde kullanamamas: sebebiyle eksik istihdam algisinin, diger
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calisanlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Bu anlamda Covid-19 stirecinde
50/d’li arastirma gorevlilerinin calistiklar1 ev ortaminin diger aile bireyleriyle ic ice
olmasi ve evin cevresel kosullariin ¢alismalarini aksatmasi goz ontine alindiginda, bu
suiregte tiretken kapasitelerini tam olarak kullanamamalar1 s6z konusudur. Bu bakimdan
50/d’li arastirma gorevlilerinin nitelige dayal1 yetersiz istihdam sorunuyla karsilastig
goriilmektedir. Bu sorunu katilimci 2 ve katilimer 7 su sekilde belirtmistir;

K2: Genelde benim ¢alisma alamm kiitiiphane veya kurum odasiydi. Fakat Covid-19
stirecinde her birimiz gibi ben de evde calismakta ¢cok zorluk cektim. Calisma alaninmin ve
ev rutinimizin i¢ ice gecmesi benim icin ¢ok stkinti oldu. Her giin aymi dort duvar
arasinda ve ev igindeki diger bireylerle normalde bu kadar fazla gériismezken, Covid-19
sonrasi, ev iginde bazi iletisim sorunlarina sebep oldu. Bu nedenle evde ¢alismak biraz
daha giiclesti.

K7: Biz zaten evlerde bu stireci ¢alisarak gecirdik. Bu durumun avantajlar: oldugu gibi
dezavantajlart da var. Daha esneksiniz ama aym zamanda 0rnegin senin alt komsun, tist
komsun cok giiriiltii yapryorlar. Hoparldrle yiiksek sesle miizik dinleyenler mi dersiniz,
esiyle kavga edip cocuguna bagiranlar mi dersiniz. Bunun gibi bir¢ok faktér ev ortaninda
konsantre diizeyini oldukca azaltiyor.

Covid-19 siirecinde ev ortamindan kaynaklanan bir diger sorun ise goriisme yapilan
arastirma gorevlilerinin ifadesiyle calisma siirelerinin belirsizlesmesidir. Zira normal
sartlarda hafta ici 08.30-17.30 saatleri arasinda mesai yapan arastirma gorevlileri,
uzaktan ¢alismanin ortaya gikardig1 esneklesme sebebiyle hem hafta ici mesai saatleri
disinda hem de hafta sonu idari gorevler yapmak zorunda kalmistir. Ayrica bu siirecte
ogrencilerin sorunlarini ¢ozmek adina 6grenciler ile dijital ortamdan temas kuran
arastirma gorevlileri, calisma siirelerinin belirsizlesmesi sebebiyle idari islerden arta
kalan zamanlarin1 da 6grencilerin elektronik postalarini cevaplamakla gecirdiklerini
belirtmistir. Covid-19 stirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin uzaktan calisma
ortamindan kaynaklanan idari ¢alismalara ayirdiklar stirenin artmasi literattirde asir
calismaya dayali yetersiz istihdamin 6zelliklerini yansitmaktadir. Zira 50/d’li arastirma
gorevlileri normal mesai saatleri disinda kalan vakitlerini sosyal faaliyetlere ve
akademik calismalara ayirmasi gerekirken, bu zamanmn buyiik bir kismmni uzaktan
calismalar1 sebebiyle idari islere ayirmak zorunda kalmistir. Bu sorunu katilimer 1 ve
katilima1 7 su sekilde ifade etmistir;

K1: Calisma siirelerimizin belirsizlesmesi, boliim baskanlarimizin ve idari amirlerimizin
mesai saatlerimiz disinda ve hafta sonu da is saatlerinin esneklesmesi sebebiyle bizlerle
rahatlikla iletisim kurabilmelerine ve is verebilmelerine zemin hazirladi. Hatta aksanin
gec saatlerinde is vermeler de oldu.

K7: Normalde 6grenciler okulda odamizi calarlar ve sorunlarini soylerler ve en fazla 5
dakikada sorunlarini ¢ézeriz. Ama bu stirecte 6grencilerin maillerini cevaplamak zorunda
kalmaktan sekretere dondiik. Eskiden sadece sabah 8.30 wve aksam 17.30 calisma
saatlerimiz icerisinde bu sorunlar bize ulasiyordu ama simdi gecenin gec saatlerinden
sabalin koriine kadar 24 saatimizi sanki 6grencilere ayirmak mecburiyetindeyiz algisi
olustu. Bu siirecte dijital ortamdan kaynakl olarak d3renciler 7/24 bize ulasma hakkina
sahipler. Bu da bizim islerimizi zorlastirdi. Tek ders dilekgesi, telafi sinavi dilekgesi gibi
cok kolay islerde bile yani ii¢ bes dakikada halledilecek islerde, dijital ortamda 6grencinin
anlamasimn zorlasmas: sebebiyle; siirekli o sana mail atsin, sen ona mail at. Bu dongii
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gtinlerce stirebiliyordu. Bunlar ¢ok ciddi zaman alan ve kafaca bizi mesgul eden unsurlar
oldu.

Gortisme yapilan arastirma gorevlileri Covid-19 siirecinde uzaktan galismalar: sebebiyle
bolim hocalartyla olan diyaloglarinin azaldigini belirtmistir. Bu durum, doktora
egitimlerinin sonunda béltimle olan ilisigi tamamen kesilecek olan 50/d’li arastirma
gorevlilerinin ¢alistiklar: kuruma ve boliime olan aidiyetlerini ve bagliliklarini daha da
azaltmistir. Feldman (1996) ve Burris'in (1983) yapmus oldugu ¢alismalar bu durumu
desteklemektedir. Zira Feldman’a (1996) gore ¢alisilan kuruma olan aidiyet duygusunun
azalmas: eksik istthdam olasiligini arttirmaktadir. Burris (1983) ise; biiro calisanlari
tizerinde yapmis oldugu bir arastirmada, ise baghligin azalmas: ile eksik istihdamimn
iliskili oldugunu belirlemistir. Ayrica eksik istihdamin calisilan birime duygusal
baglilig1 azalttig bilinmektedir (Maynard vd, 2006: 509). Bu anlamda 50/d’li arastirma
gorevlilerinin Covid-19 stirecine bagli olarak uzaktan calismasimnin, ¢alistiklarr kuruma
ve boliime olan aidiyet duygusunun azalmasi agisindan eksik istihdam sorunu ile
iligkilendirilebilir. Bu sorunu katilimci 10 su sekilde 6zetlemistir;

K10: Calistigim béliimde hocalarla goriisemedigimiz icin boliime aidiyet duygusu
duyamiyorum. Hocalarla olan iliskimiz koptu. Béliimiimiiz ve kurumumuz ile olan
akademik iligkilerimiz azald:.

3.2.4. Akademik calismalara iliskin eksik istihdam sorunlart

50/d’li arastirma gorevlilerinin c¢alisma hayati boyunca yapmis oldugu nitelikli
akademik calismalar, doktora egitimi sonrasi issiz kalmamalari ve istihdam
edilebilirlikleri acisindan 6nem tasimaktadir. Ancak gortisme yapilan arastirma
gorevlileri, yazmakta olduklar: tez ve makalelerin Covid-19 salgmimin getirmis oldugu
kisitlar sebebiyle sekteye ugradigin belirtmistir. Bu anlamda Covid-19 stirecinde 50/ d’li
arastirma gorevlilerinin yapmis oldugu akademik ¢calismalar; gerek literatiir taramasi ve
degerlendirmesi bakimindan gerekse alan arastirmalari agisindan normal sartlarda
beklediklerinin altinda kalmistir. Zira arastirma gorevlileri bu stirecte kiitiiphanelere
erisimin siirlandirilmasi sebebiyle kaynak tarama ve atif yapilacak ilk kaynaga ulasma
noktasinda zorluklar yasayarak nitelikli bir literatiir degerlendirmesi yapamamuistir.
Benzer sekilde bu siirecte alan arastirmalarinda insanlar ile olan ytiz ytize gortismelerin
smirlandirilmas:  sebebiyle, arastirma gorevlileri nitelikli verilere ulasmakta
zorlandiklarin1 belirtmistir. Ayrica heniiz yiiksek lisans veya doktora oOgrencisi
diizeyinde olan 50/d’li arastirma gorevlileri, akademik calismalar1 acisindan yol ve
yontem gosterecek ogretim tiyesi hocalar ile ytiz ytize gortisemedikleri icin 6zellikle
teknik bilgiler ve tecriibe gerektiren calismalarinin eksikliklerini giderememistir.
Gortisme yapilan arastirma gorevlilerinin akademik olanaklarim1 ve {iretken
potansiyelini olumsuz etkileyen bu sorunlar, Covid-19 stirecinde 50/d’li arastirma
gorevlilerinin nitelige dayali yetersiz isttihdamia yol agmaktadir. Bu eksik istihdam
sorununu goriisme yapilan arastirma gorevlileri su sekilde aktarmustir;

K1: Ben tezimi nicel bir calisma seklinde yaptim. Tabi burada bazi programlar
kullanmaniz gerekiyor ve hocamizin goriisleri de gerekiyor. Yani fiziksel olarak yaminizda
olmas: gerekiyor. Bu yiizden ¢ok zorlandim. Okulumuzda ve bagka tiniversitelerde de
benzer durumdaki arkadaslarim vardi.  Bazilarimin tez siireleri uzadi ve bitirmeleri
gereken donemden daha ge¢ bitirmek zorunda kaldilar.

K4: Birlikte ¢alisacagim hoca okulda m, okula gelir mi, iste ayda, yilda bir goriistiyoruz.
Bu yiizden, boyle bir sey kafamda belirleyip hadi bunun iistiine bir calisalim deme
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olasiligim olmadi. Bu nedenle Covid-19 siirecinde akademik calismalarimda zorluklar
yasadim. Bu siire¢ beni ¢ok hantallastirdi. Motivasyonumu olumsuz etkiledi.

K7: Covid-19 siirecinde en ¢ok yasadigim sorunlardan biri; akademik ¢calismalarda saha
caligmalarina iligkindi. Ornegin gériismeleri yiiz yiize yaparken ¢ok daha rahat bir
iletisim ortami olabiliyor. Dolayisiyla sizin elde etmis oldugunuz verilerinde kalitesi
artryor. Herhangi bir olumsuzluk yasadigimizda aninda miidahale edebiliyorsunuz. Ama
uzaktan goriismede bu is daha zor oluyor. Dolayisiyla alms oldugunuz verilerin kalitesi
diisiiyor, o da ¢alismalariniza yansiyor.

K8: Kaynak taramasinda ve kiitiiphanede vakit gecirme konusunda sikinti yasadigimiz
icin ve yeni yontemler ogrenemedigim icin akademik calismalarim olumsuz etkilendi.
Ornegin ekonometrik analizler bu siirecte yapamadim. Bunun sebebi ise doktora egitimi
siirecinde  ekonometrik analizleri  6grenecegim  kurslarin  Covid-19  sebebiyle
kapanmasydi.

3.2.5. Gelecege iliskin istihdam edilebilirlik agisindan eksik istihdam sorunlar

50/d’li arastirma gorevlileri; bagh olduklar1 boltimlerde istihdam edilen asistanlar
arasinda 33/a stattistinde calisan arastirma gorevlilerine gore daha kidemsiz ve
glivencesiz olmalarnin yam sira doktora egitimlerinin sona ermesiyle birlikte
ilisiklerinin kesilecek olmasi sebebiyle calistiklar1 tiniversitede 6gretim {iyesi kadrosu
bulma noktasinda timitsizdir. Universitelerde mevcut olan norm kadro uygulamasi bu
timitsizligi arttirmaktadir. Bu nedenle 50/d’li arastirma gorevlileri doktora sonrasi issiz
kalacaklarina kesin gozle bakmaktadir. Mont ve Johnson’a (2015) gore kullanilmayacak
insan sermayesi gelistirmenin batik ekonomik ve sosyal maliyeti eksik istthdamin 6ne
cikan ozelliklerinden biri olarak gortilmektedir. Bu anlamda tilkemizin 50/ d’li arastirma
gorevlilerine ekonomik ve sosyal anlamda yatirim yapmasy, doktora egitimi sonrasi
calistiklar1 tiniversiteden ilisiklerinin kesilecegi g6z ontine alindiginda calisma
hayatinda batik bir maliyeti ifade etmektedir. Mont ve Johnson'un (2015) ifade ettigi
eksik istihdam ozelliginden hareketle tilkemizdeki bu uygulama, 50/d’li arastirma
gorevlilerinin calisma hayatinda gelecege iliskin istihdam edilebilirlikleri agisindan
eksik istihdam sorununa neden olmaktadir. Bu sorunu katilimci 1 su sekilde
Ozetlemistir;

K1: 50/d statiistinde amaclari; bu kisi lisansiistii egitim boyunca kendini gelistirsin,
doktora sonras1 6gretim tiyeligine hazirlansin. Biz de onu lisansiistii egitim stirecinde
siibvanse edelim. Temel mantik bu, ama doktora sonrasi issiz kalmamiz bu mantikla
celisiyor.

50/d’li arastirma gorevlilerini bekleyen issizlik sorunu Covid-19 siireciyle birlikte
gelecek kaygilarini arttirmaktadir. Bu nedenle Covid-19 siirecinin getirmis oldugu
belirsizliklerden dolay1 50/ d’li arastirma gorevlileri meslek yiiksekokullarinda istihdam
edilebilecekleri 6gretim gorevlisi kadrosu aramaktadir. Arastirma gorevlilerinin
ogretim gorevlilerinden gerek 6zliik haklar1 bakimindan gerekse istihdam edildikleri
faktltelerin meslek yiiksekokullarina gore nitelikli olmasi agisindan daha kalifiye
oldugu kabul edilmektedir. Bu nedenle Covid-19 stirecinde 50/ d’li arastirma gorevlileri
niteliklerinden daha duisiik diizeyde bir is aramaktadir. Arastirma gorevlilerinin bu
tutumu nitelige dayali yetersiz isttihdamin o©zelliklerini yansitmaktadir. Nitekim
Barnichon ve Zylberberg'e (2019) gore yiiksek vasifli calisanlarm, yiiksek vasifli
akranlarmin rekabetinden kagmak ve daha kolay is bulmak amaciyla eksik istihdam
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edildigi bir iste calisabildigi belirlenmistir. Bu anlamda 50/d’li arastirma gorevlilerinin,
hem 33/a statiistinde gorev yapan arastirma gorevlilerine gore istihdam edilebilirlik
agisindan dezavantajli olmasi hem de meslegin giivencesiz yapisi sebebiyle daha diistik
nitelik gerektiren fakat 50/d statiistine gore daha giivenceli olan 6gretim gorevlisi
kadrosu aramasi Covid-19 siirecinde nitelige dayali yetersiz isttihdam sorunuyla
karsilastiklarini gostermektedir. Bu sorunu katilime1 7 su sekilde ifade etmistir;

K7: Ben doktoram bittikten sonra 32-33 yagsina gelmisken, ¢oluk ¢ocukla bu yastan sonra
nasil is bulacagim bilmiyorum. Covid-19 penceresinden gelecege baktigim zaman ben
kendimi igsiz goriiyorum. Gelecege iliskin igsizlik beklentimizden dolayr bu siirecte
dgretim gorevlisi kadrosu bakmaya bagladim.

SONUC

Bu c¢alisma; Covid-19 salgim1 kapsaminda uygulanan kisa, esnek ve uzaktan ¢alisma
bicimlerinin, tilkemizde devlet tniversitelerinde gorev yapan 50/d’li arastirma
gorevlilerinin calisma hayatinda ortaya cikardigr eksik istihdam sorunlarmi nasil
deneyimlediklerini ele almistir. Bu dogrultuda amach 6rnekleme yontemiyle secilen 15
arastrma gorevlisi ile yar1 yapilandirilmis gortismeler gergeklestirilmistir.
Gortismelerden elde edilen veriler betimsel analize tabi tutularak yorumlanmis ve
Ozetlenmistir. Bu dogrultuda 5 tema altinda calismanin bulgularina ulagilmstir.

[k temada; 50/d'li aragtirma gorevlilerinin istihdam edilme sebebi olan lisansiistii
egitim stirecinin, Covid-19 stirecinde sebep oldugu eksik istihdam sorunlarma iliskin
deneyimleri ele almmistir. Bu kapsamda Covid-19 salgininin bulasiciligini azaltmak
amaciyla uygulanan uzaktan egitim sisteminin, 50/d’li arastirma gorevlilerinin ¢calisma
hayatinda; nitelige dayali yetersiz isttihdama ve zamana bagh eksik istthdama neden
oldugu belirlenmistir. Bu stirecte kadrolarimin bulundugu il disinda baska bir ilde
lisanstistii egitimini stirdiiren 50/d’li arastirma gorevlileri ise Covid-19 tedbirleri
kapsaminda uygulanan ulasim kisitlarinin etkisiyle ¢alisma hayatinda olusan olagandisi
sebeplerden dolay1 arizi eksik istthdam sorunu ile karsilasmistir. Bu eksik istihdam
sorunlarinin, doktora egitimi sonrasi 50/d’li arastirma gorevlilerinin istihdam
edilebilirligini olumsuz etkileyecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle 50/d’li arastirma
gorevlilerinin Covid-19 stirecinde lisanstistii egitim siirecinden kaynaklanan nitelik ve
zaman kayiplarinin telafisi adina; doktora egitimi sonrasi ilisiklerinin kesilmesi yerine,
bu stirecte uzaktan egitim sisteminin uygulandig1 3 egitim ve 6gretim donemini
kapsayan ek stire asgari olarak verilmelidir.

Ikinci temada; 50/ d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 stirecinde ¢alistiklar1 birimden
kaynaklanan eksik istihdam sorunlarina iliskin deneyimleri ele alinmistir. Bu anlamda
yasanan eksik istihdam sorunlar1 fakiilte kadrosunda bulunan ve 35. madde
kapsaminda gorevlendirilen enstitiiye bagli 50/d’li arastirma gorevlilerine gore
degisiklik gostermistir. Fakiilte kadrosunda bulunan 50/d’li arastirma gorevlilerinin
calistiklar1 birim; Covid-19 stirecine 6zgii isleri kendilerine yaptirmas: sebebiyle
arastirma gorevlilerinin nitelige dayal1 yetersiz istthdam, asir1 calismaya dayali yetersiz
istthdam ve zamana bagli eksik istihdammin 6zelliklerini yansittig1 belirlenmistir. Zira
50/d’li arastirma gorevlilerinin calistiklar1 birimden kaynakli olarak bu stirecte
niteliklerini gelistirebilecegi imkanlar azalmais, idari ¢alisma stireleri artmis ve akademik
calismalara ayirdiklari galisma stiresi azalmistir. 50/d’li arastirma gorevlilerinin
calistiklar1 birimden kaynaklanan eksik istihdam sorunlar1 boltimlerine ve fakiltelerine
olan aidiyetlerini ve calisma motivasyonlarini azaltmistir. Enstitiiye bagli 35. madde

[95]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2022, Cilt 13, Say1 2, Sayfa: 77-99
July 2022, Volume 13, Number 2, Page: 77-99

kapsaminda gorevlendirilen 50/ d’li arastirma gorevlileri ise Covid-19 stirecinde ¢alisma
odas1 bulma ve gorevlendirildikleri bolime adaptasyon konusunda zorluk ¢ekmeleri
sebebiyle tiretken kapasitelerini tam olarak kullanamamuistir. Bu anlamda gerek fakiilte
kadrosunda bulunan gerekse 35. madde kapsaminda gorevlendirilip enstitiiye bagli
calisan 50/d’li arastirma gorevlilerinin, calistiklar1 birimler tarafindan akademik
gelisimlerine elverisli calisma ortamimnin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica 50/d’li
arastirma gorevlileriyle ayn1 birimlerde gorev yapan 33/a’li arastirma gorevlilerinin
meslek giivencesinin oldugu gtz oniine alindiginda; 50/d’li arastirma gorevlilerine,
doktora egitimi sonrasi istihdam edilebilirliklerinin artmas1 amaciyla pozitif ayrmmcilik
yapimalidir. Zira 2547 sayili Kanun'a gore 50/d’li arastirma gorevlileri, 33/a’li
arastirma gorevlilerine gore dezavantajlidir. Kanunun yol agtig1 haksiz calisma kosullar1
50/d’li arastirma gorevlilerinin ¢alistiklar: birimlerce g6z ardi edilmemelidir.

Uciincti temada; 50/d’li arastirma gorevlilerinin, Covid-19 siirecinde uygulanan
uzaktan ¢alisma bigiminden kaynaklanan eksik istihdam sorunlarina iliskin deneyimleri
ele alinmustir. 50/ d’li arastirma gorevlileri, Covid-19 stirecinin biiytik bir kismin1 evden
calisarak gecirmeleri sebebiyle; ev ile is ortaminin birbirine karismasinin sonucu olarak
nitelige dayali yetersiz istihdamin; calisma stirelerinin belirsizlesmesinin bir sonucu
olarak ise idari calismalar agisindan asir1 calismaya dayali yetersiz istihdamin
ozelliklerini deneyimlemistir. Kisa stireli bir calisma hayatma sahip olan 50/d’li
arastirma gorevlilerinin Covid-19 sebebiyle calisma hayatinin onemli bir kismim
kendilerine istihdam olanag1 saglayacak bolim ve fakiilte hocalarindan uzakta
gecirmeleri, istihdam edilebilirlikleri agisindan olumsuz goziikmektedir. Bu nedenle
tiniversiteler, Covid-19 stirecinde 50/ d’li arastirma gorevlilerinin bslim hocalariyla bir
araya gelebilecekleri ve akademik paylasimlarda bulunabilecekleri dijital ve fiziksel
ortamlar1 olusturmalidir.

Dordiincti temada; Covid-19 stirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin akademik
calismalarindan kaynaklanan eksik istihdam sorunlarma iliskin deneyimleri ele
almmustir. Bu anlamda Covid-19 stirecinde 50/d’li arastirma gorevlilerinin yazmakta
oldugu makale ve tez calismalari, literatiir taramasi ve alan arastirmalar1 agisindan
aksamustir. 50/d’li arastirma gorevlilerinin niteliklerini akademik arastirmalarina
yansitamama durumu nitelige dayali yetersiz istihdamin o6zelliklerini yansitmistir.
50/d’li arastirma gorevlilerinin kisa stireli galisma hayatinda {irettigi akademik
calismalarin doktora egitimi sonrasi istihdam edilebilirligi agisindan 6ne ¢ikan bir unsur
oldugu goz ontine alindiginda, bu durum istihdam edilebilirliklerini olumsuz
etkileyecektir. Bu etkinin 50/d’li arastirma gorevlilerine yansimasini en aza indirmek
adma; YOK ve tiniversiteler, akademik galismalar agisindan asgari kosullar belirleyerek,
bu kosullar1 saglayan 50/d’li arastirma gorevlilerinin doktora egitimi sonrasi ¢alisma
stiresini uzatmalidir.

Son olarak besinci temada; 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 penceresinden
gelecege iliskin olasi eksik istihdam sorunlarma deginilmistir. Covid-19 stirecinin
getirmis oldugu belirsizlikler, 50/d’li arastirma gorevlilerinin gelecege iliskin
kaygilarini arttirmistir. Bu nedenle Covid-19 siirecinde, daha niteliksiz olmasimna karsm
daha giivenceli isler arayan 50/d’li arastirma gorevlilerinin nitelige dayali yetersiz
istthdamin o6zelliklerini gosterdigi belirlenmistir. Zira doktor 6gretim tiyesi kadrosu
bulma acisindan 50/ d’li arastirma gorevlileri; bir taraftan 33 /a’l1 arastirma gorevlilerine
gore kidemsiz olmalari, diger taraftan doktora egitimlerini tamamladiklar1 giin
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ilisiklerinin kesilecek olmasi sebebiyle timitsizdir. Bu dogrultuda doktora diizeyinde
yetismis insan kaynagimnin ¢alisma hayati agisindan atil kalmamasi igin; 50/d’li arastirma
gorevlilerine, lisanstistii egitimleri sonrasi liyakata dayali akademik kosullar:
saglamalar1 halinde istihdam giivencesi verilmelidir. Gelecegin 6gretim {tiyesi adaylar1
olan 50/d’li arastirma gorevlilerinin Covid-19 siirecinde deneyimledikleri eksik
istihdam sorunlari, kendilerini gelecegin issiz adaylar1 konumuna doéntistiirmektedir.
Bu durum meslegin giivencesiz yapisini pekistirmektedir. Bu makale; 50/d’li arastirma
gorevlilerinin galisma hayatindaki sorunlarina farkli bir bakis agisiyla bakmakta ve
glivencesiz calisma stattistintin Covid-19 stirecinde eksik istihdam sorunlarindan
kaynakli olarak kroniklestigini ¢ne stirmektedir. Ayrica calisma, 50/d’li arastirma
gorevlilerinin Covid-19 stirecinde eksik istthdam sorununun istatistiksel verilere
yansimayan boyutunu ortaya koymasi agisindan onem tasimaktadir. Gelecekte
yapilacak calismalarin, 50/d’li arastirma gorevlilerinin eksik istihdam sorunlarmni 6znel
boyutun yani sira calisma stiresi, gelir diizeyi ve tiretkenlik gibi unsurlar bakimindan
nesnel boyutta ele almasi faydali olacaktir.
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Is Saglig1 ve Giivenliginin Orgiit Esenligine Etkisinde Pozitif Psikolojik
Sermayenin Araci Roliil

The Impact Of Occupational Health And Safety On Organizational Well-
Being And The Mediator Role Of Positive Psychological Capital

Ozkan Ateg? Erdogan Kaygin3

Oz

Sanayi devriminden bu yana {iretimde yer alan is gorenler, fiziki ve psikolojik baski
unsurlar1 igeren c¢alisma kosullar1 altinda ¢alismak zorunda kalmuglardir. Pozitif
psikoloji akimi bu kosullarin isgorenler tizerindeki yipratici etkisinin azaltilmasi ve
isgorenlerin gii¢lii yanlarinin da tiretime kazandirilmasi ¢abalarini igermektedir. Pozitif
psikoloji akiminin da etkisiyle yapilan bu ¢alismanin amaci; is saghg: ve giivenliginin
orgiit esenligine etkisini ve pozitif psikolojik sermayenin araci roltinti ortaya koymaktir.
Kafkas Universitesinde idari, teknik ve yardimeci hizmetler kadrolarinda gorev yapan
273 aktif calisan ile anket teknigi kullanilarak veriler toplanmis ve bu veriler SPSS ve
AMOS programlari kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler neticesinde is saglig1
ve gilivenligi, orgiit esenligi ve pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif yonli
iliskilerin ortaya ciktig1, bununla birlikte is saglig1 ve giivenligi uygulamalari ile orgtit
esenligi iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin tam aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Saghg1 ve Giivenligi, Esenlik, Pozitif Psikolojik Sermaye
Abstract

Since the industrial revolution employees in production have had to work under
working conditions that include physical and psychological pressure. The positive
psychology current includes the efforts to reduce the abrasive effect of these conditions
on the employees and to bring the strengths of the employees to the production. The aim
of this study, which was carried out with the effect of positive psychology trend; The
effect of occupational health and safety on organizational well-being was to reveal the
mediator role of positive psychological capital.

Data were collected using 273 active employees in administrative, technical and
auxiliary services staff at Kafkas University and the data were analyzed by using SPSS
and AMOS programs. As a result of the analysis, it has been identified firstly positive

1Bu calisma “Is Saghg1 ve Giivenliginin Orgiit Esenligine Etkisi ve Pozitif Psikolojik Sermayenin
Araci Rolii: Kafkas Universitesi Ornegi” isimli yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.

2 Bilim Uzmani, ozkanates27@gmail.com, ORCID:0000-0002-7562-7399.

3 Prof. Dr., Kafkas Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, erdogankaygin@hotmail.com,
ORCID: 0000-0002-2125-5032.

Atif: Ates, O. ve Kaygin, E. (2022). Is Saghg1 ve Giivenliginin Orgiit Esenligine Etkisinde Pozitif
Psikolojik Sermayenin Araci Rolii. Calisma Tliskileri Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 100-123.
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relationship between occupational health and safety practices and organizational well-
being, then occupatioanl health and safety practices has a positive effect on positive
psychological capital, and finally posizitve psychological capital has a full mediator
effect on the relationship between organizational well-being and occupatioanl health
and safety practices.

Keywords: Occupational Health and Safety, Well-Being, Positive Psychological Capital

GIRIS

18. ytizyilin sonlari ile 19. yiizyilin baslarinda Avrupa’da yasanan sosyo-ekonomik ve
teknolojik gelismeler ile tiretimde yasanan degisimler hem isletmeleri hem de is
gorenleri pek ¢ok acidan etkilemistir. Bu gelismeler neticesinde tiretime hiz vermek
isteyen isletmeler gerekli 6nlemleri almadan makine ve is goren sayilarmi arttirmistir.
Uygun olmayan isyeri tasarimlari, is talepleri ile is goren yetenekleri arasindaki
uyumsuzluk, insan-makine sistemleri kusurlar1 ve yanlis yonetim programlari,
gelismekte olan end{istrilerin bazi ortak 6zellikleri arasinda siralanabilir. Bu faktorler is
kazalarina, calisanlarin olumsuz etkilenmelerine, mekanik donanim yaralanmalarina ve
is akisinin saglikli bir sekilde yiiriitiilememesine neden olmakla birlikte, is gorenlerin
verimliliginin diismesine ve is/{irlin kalitesini diistirerek maliyetlerin artmasma yol
acmaktadir (Shiktar ve Sawaqed, 2003). Olumsuz calisma kosullari, yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmayan is gorenlerle birlesince, is yeri kazalar1 ve meslek hastaliklar:
sonucunda pek ¢ok insanin can kaybina neden olmaktadir. Bu baglamda 6zellikle sanayi
ile ilgilenen gelismekte olan tilkelerde, is saglig1 ve giivenliginin (ISG) iyilestirilmesi ve
calisan verimliliginin arttirilmasi 6énemli bir alan olmustur. Yapilan biitiin ¢alismalara
ragmen is kazalar1 toplum i¢in 6nemli bir sorun olmaya devam etmektedir. Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO-International Labour Organization) Giivenli Calisma Programi
Midirt Takala'ya (2006) gore, gelismekte olan iilkelerdeki ytiiksek kaza oranlarinin en
biiyiik sebebi egitim ve beceri eksikliginden kaynaklanmaktadir (Takala vd, 2006). Bu
veriler 1s181nda kurumlar igin is saglig1 ve gtivenligi uygulamalar1 kadar ¢alisanlarin bu
konularda bilgi sahibi olmasi, saglikli bir calisma ortami ve calisanlarin iyi bir ruh
sagligina sahip olmasi da 6nem arz etmektedir.

Calismada ele alinan bir diger konu sanayi alaninda gelismelerin yasanmaya basladig:
glinden bugtine var olan orgiitsel psikolojinin temel kavramlarindan birisi olan esenlik
kavramidir. Uzun vadade firmalarin rekabet giiclintin arttirilmasina katkist olan
esenligin en biiyiik diismani calisma hayatinin kendisidir. Orgiit esenliginin saglanmast
icin calisanlarin bireysel olarak tek tek esenlik icinde olmalar1 sosyal sermayelerinin
gliclt olmasina baghdir. Bunun bilincinde olan isletmelerin o¢rgiit esenliginin
saglanmas1 adma yapacagl calismalar domino etkisi yaratarak en alt kademeden
baslayarak toplumsal huzurun saglanmasina ve ekonomik gelismelerin yasanmasina
yardimci olacaktir. Esenligin isle ilgili tutum ve davranislara olan etkisine dair yapilan
calismalarda, calisanlarin tiretkenligini ve performasini arttirdig, miisteri memnuniyeti
ve sadakatinin saglanmasi ile pozitif iliskili oldugu saptanmistir (Yazici, 2009:40). Is
saglig1 ve uygulamalari ile orgiit esenligi arasmndaki iliskisinin de ortaya konulmasi
orgtitler acisindan verimliligin arttirilmasi ve literatiire katki saglamasi acisindan énemli
oldugu dustintilmektedir.
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Calismada yer alan pozitif psikoloji, insan merkezli olarak ortaya ¢ikmus bir kavramdir.
Insan iligkileri ve is hayatinin da insan yasaminda &neminin artmasiyla pozitif psikoloji
onemli hale gelmistir. Is ortaminda mutlu olmayan bireylerin verimli olarak
calismadigini fark eden yoneticiler, calisanlarin bir birey oldugu gercegi ile her bireyin
kendine 6zgti 6zelliklerini kabul edip onlarin memnuniyetini ve mutlulugunu saglamak
icin cesitli girisimlerde bulunmuslardir. Pozitif psikoloji, bireylerin zayif ve giivensiz
yanlarini eritmeye, giiclii yanlarmni, iyimserlik algilarmi ve erdemlerini 6n plana
cikarmaya calismistir. Boylece hem kurumlarda 6zgtiveni yiiksek, kendini iyi taniyan,
yapabileceklerini planlayan, performansi yiiksek galisanlar ortaya ¢ikacak hem de bu
calisanlar orgtitsel bir bag ile cevresini etkileyerek esenlik diizeyi daha ytiiksek bir orgiitii
ve toplumu olusturacaklardir. Pozitif psikolojik sermayenin ¢alisanlarin tutumlari (isten
ayrilma niyeti, is tatmini, orgtitsel baglhlik, orgtitsel sinizm vb.) tizerine olan etkilerini
incelemek igin yapilan calismalarin sonuclarmma bakildiginda pozitif psikolojik
sermayenin is saghig1 ve giivenligi uygulamalar: ile orgiit esenliginligine etkilerinin
arastirilmasinin da literatiire katki saglayacag: diistintilmiuistir.

Is Saglig1 ve Giivenligi

Ulke ekonomilerini daha rekabetci olmaya zorlayan kiiresellesme faaliyetleri, bilimsel
ve teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesine neden olmustur. Bunun sonucu olan
makinelesme insanlar tizerinde bedensel ve ruhsal bircok olumsuz etkiye yol agmustir.
Is kazalar1 sonucunda yaralanarak sakat kalan veya yasamini kaybeden insanlar ile
meslek hastaliklarina yakalanan calisanlarin artmasi is sagligi ve gitivenligi kavraminimn
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Is saglig1 ve giivenligi calismalarmnin temel amaci
insan hayatmni tehdit eden, genel olarak kaza ve hastalik seklinde ortaya g¢ikan
tehlikelerden calisanlar1 korumak, zarar verici etkileri en alt diizeye indirgeyerek
calisanlarin daha gtivenli ve saglikli bir ortamda calismalarmi, hayatlarm
stirdiirmelerini ve isgticti verimliligini artirmay1 saglamaktir (Biyikei, 2010:3-4).

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari sayesinde is gorenlerin daha iyi sartlarda calismast
saglanmakta, isgorenler de bunu hissederek isletmelerine daha fazla katk
saglayabilmektedir. Is saglig1 ve gtivenligi kavramy, is ortami ve calisma kosullarinda is
gorenlerin sagliklarin1 kaybetmemesi icin gerekli tedbirlerin alinmasi durumudur. Is
kazalarin1 onleyici tedbirler ise is yerinde gerekli koruyucu ekipmanlarin kullanimi
sonucu tehlikelere karsi calisanlarin korunmasi ve gerekli énlemlerin alinmasidir (Isler,
2013:2). Bu baglamda calisma ortamlarinda atilacak giivenlik adimlar ile hem saglik
giderlerinin diisiirtilmesi hem de isin stirekliliginin saglanmasinin miimkiin olacag
soylenebilir. Giiclii ekonomi ile is kazalar1 arasinda iliski oldugu tartisma konusudur.
Yapilan bazi calismalar gelismekte olan bir tilke olan Pakistan’da fabrikada calisan bir is
gorenin meydana gelebilecek bir kaza sonucunda hayatin1 kaybetme olasilig1 Fransa’da
calisan bir is gorene oranla sekiz kat daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir
(Baloglu, 2013:15).

Diinya Saghk Orgiiti (WHO) ve Uluslararast Calisma Orgiitii'ntin (ILO) karma
komisyonuna gore; Is sagligi her meslekteki is gorenlerin fiziksel, ruhsal ve sosyal
iyiliklerini en ist diizeyde koruma ve gelistirmeyi; is gorenlerin ¢alisma kosullarindan
ottirt sagliklarin1 kaybetmelerinin 6nlenmesini, isyerindeki sagliga zararl faktorlerden
kaynaklanan risklerden korunmasini, fiziksel ve psikolojik donanimina uygun islerde
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calismasinin saglanmasin ve 6zetle isin insana uyarlanmasini ve her bir insanin isine
adapte edilmesini amaglar (WHO, 2005).

Esenlik Kavrami

Turkcede “esenlik” olarak adlandirilan “wellness-wellbeing” olgusu ilk olarak 1961
yilinda Dr. Halbert L. Dunn’un “Yiiksek Seviyeli Esenlik” adli kitabinda ele alinmistir.
Ingilizce bir kavram olan wellness kelimesini Tiirkgeye iyi olus hali, zindelik anlamina
gelen esenlik kavramui ile aktaran Karagézoglu olmustur (Memnun, 2006:5). Esenlik
kelimesi TDK (Tiirk Dil Kurumu) tarafindan “saglik, afiyet, sthhat, hastalik karsit1” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2018). Ancak yapilan calismalar esenligin sadece hasta olmama
durumu ile tanimlanamayacagini gostermektedir. Cakic1 (2010), esenligin son noktasi
olmayan bir gelisim farkindalig1 ve dinamik bir stire¢ oldugunu dile getirmistir (Cakici,
2010:24). Esenligin dinamik bir yapiya sahip oldugu, bireylerin esenlik diizeylerinin
arttikca saghk yasam doyumu diizeylerinin de arttig1 sdylenebilir.

Esenlik kavrammin ortaya ¢ikmasinda oncii olan bir diger isim de Bill Hettler'dir.
Wiscounsin Universitesinde yaptig1 calismalarda temel amaci esen bir kampiis
yaratmak olan Hettler bu calismlar neticesinde “Hayat Tarzi Degerlendirme Anketi”ni
(Lifesyle assessment questionire- LAQ) hazirlamistir. Hettler'e gore esenlik; “bireylerin
basar1 odakli bir hayat i¢in gerekli olan secimlerin farkinda oldugu ve bu secimleri
yaptig1 aktif bir stirectir. Birey boylelikle kendi sagliginin sorumlulugunu tistlenmis
olacaktir (John vd., 2004:354).

Yukarida da aciklandigr gibi esenlik, ¢cok genis bir kavram olmakla beraber; 6znel
esenlik, bireyin kendi hayatin1 nasil degerlendirdigi ile iliskilidir (Diener, Sandvik ve
Pavot, 1991:127), bireyin duygular1 ile yasam tatmini ve Kkalitesine iliskin
degerlendirmeleridir (Diener, 1984:551). Psikolojik esenlik ise bireyin émrii boyunca
gercek potansiyelini kavramas: (Ryan ve Deci, 2001:146) ve anlaml1 hedefler belirleme
gibi yasamin varolusla ilgili zorluklariyla iliskili algilaridir (Keyes vd., 2002). Birey
fiziksel ve ruhsal olarak saglikli ve zinde oldugunu hissediyorsa bununla birlikte iletisim
icerisinde oldugu insanlarla ve diinya ile barisik ise esenlikten s6z etmek mtimkiin olur
(Pilbeam, 2008:215).

Esenligin bir {ist sinir1 veya doyum noktas1 yoktur. Fakat yiiksek diizeyli esenlikten
bahsedilebilir. Esenlik diizeyi ytiksek olan bireyler daha giriskendir, disa dontiktiir,
yaraticr fikirlere sahiptir, bununla birlikte fiziksel olarak bagisiklik sistemleri daha
glicludiir ve uzun yasarlar, daha iyi liderdirler, firsatlar1 degerlendirebilir ve ¢ok para
kazanabilirler, is tatmin diizeyleri yiiksektir, 6zel hayatlarindan da memnundurlar (Eid
ve Larsen, 2008:11).

Pozitif Psikolojik Sermaye

Kiiresel rekabetin hizli artmasi, tiretim ve pazarlama alanlarindaki teknolojik ve beseri
gelismeler pozitif psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasima neden olmustur.
Rekabet tsttinltigii saglama yolunda ayni finansal, fiziksel ve teknolojik kaynaklara
sahip isletmelerin rakiplerinden farkli olarak kullanabilecekleri tek kaynaklari insan
emegidir. Pozitif psikolojiye sahip birey kendi kisisel gelisimi ve orgiitiin menfaatleri
adma daha ¢ok caba sarf ederek minimum diizeyde gelecek kaygisi tasir (Coggins,
2012:19).
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Envick (2005), pozitif psikolojik sermayeyi bireyin verimli olma amaciyla finansal, beseri
ve sosyal sermayelerin tamamini alip basarili bir sekilde orgiite aktarma yetenegi veya
hissi olarak ifade etmektedir (Envick, 2005:43).

Psikolojik sermaye, Luthans ve digerleri (2007) tarafindan, bireylerin zorluk derecesi
onemli olmadan gorevlerin basarilmasi igin gerekli cabay1 gosterme, yaptiklar: is veya
eylemleri i¢cin kendine gtiven duyma, simdi ve gelecekte basarili olmakla ilgili pozitif bir
tutum icinde olma, gerektiginde hedeflere ulasmak icin alternatif yollar arama, hedeflere
ulasmada azimli olma ve basarityr devamli kilmak igin problem ya da zorluklarla
karsilagildiginda direngli olmaya dair bireyin pozitif psikolojik durumu seklinde
tanimlanmustir (Luthans vd. 2007:20).

Arastirmanin Amaci, Kapsami, Kisitlari

Is saglig1 ve glivenliginin 6rgiit esenligine etkisi ve pozitif psikolojik sermayenin bu iki
degisken arasmndaki aracit rolunii belirlemek bu arastirmanin temel amacim
olusturmaktadir. Guintimtizde saghkli ve gitivenli is yeri ortamlar1 is gorenlerin
motivasyonunu ve psikolojik iyi oluslarmi olumlu etkilemesi agisindan ©nemlidir.
Saglikli ve gtivenli bir ortamda calismanin is gorenler tizerinde olumlu etkilerinin
oldugu yapilan bazi calismalar ile ortaya konmustur (Karamik ve Seker, 2015; Arai, 1997;
Tozkoparan ve Tasoglu, 2011; Sener, 2009). Arai (1997)’in giiven diizeyi ne kadar ytiksek
olursa verimlilikte o derece artar tespiti bu anlamda yapilmis calismalar icerisinde
onemli bir tespittir (Arai, 1997:53). Bunun ayni1 zamanda o6rgtit esenligini de etkiledigi
diistintilmektedir.

Yapilan literatiir taramalar1 sonucunda is saglig1 ve giivenligi, 6rgtit esenligi ve pozitif
psikolojik sermaye kavramlarimi bir arada inceleyen herhangi bir c¢alismaya
ulasilamamustir. Bu noktadan hareketle “is sagligi ve giivenligi ile orgiit esenligi
arasinda nasil bir iliski vardir ve bu iliskiye pozitif psikolojik sermayenin aracilik etkisi
var midir?” sorunsallarini cevaplandirmak icin arastirma gergeklestirilmistir.

Arastirma bir devlet tiniversitesi olan Kafkas Universitesi'nde idari, teknik ve yardimci
hizmetler stattistinde gorev yapan 273 calisan tizerinden elde edilen verilerle sinirlidir.
Bununla birlikte calisman zaman sinirliligi da mevcuttur.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calisma hayatinin giinden giine zorlasmaya basladig1 giintimiiz ¢alisma kosullarinda
psikolojik sermayenin rekabet tistlinliigii ve is performansina énemli katkilar sagladig:
soylenebilir (Polatgi, 2014:121, Akdogan ve Polatgi, 2013:287). Psikolojik sermaye algis1
diistik calisanlarin olusturdugu orgiit yapisi igerisinde orgiit esenligi algisinin da diistik
olmas1 beklenebilir. Giintimiizde is saghg ve giivenligi konusu da calisanlarin
tutumlarini etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu i¢ kavramin orgiitler
icin 6nemli oldugu ve birbirleri ile iliskili olduklar1 diistincesi ile arastirma konusu
belirlenmistir. Bu baglamda arastirma konusuna dair literatiirde yapilan tarama
neticesinde elde edilen bilgiler dogrultusunda arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Pozitif Psikolojik Sermaye

H, Ha

Hi

iSG Uygulamalan Orgiit Esenligi

Is saghg1 ve giivenligi konusunda yapilan galismalar incelendiginde bu kavramimn hem
orgiitleri hem de is gorenleri yakindan ilgilendirdigi gortilmiisttir. Mal ve hizmet tiretim
stirecinde is aksamalar1 nedeniyle zaman ve maliyet kayiplarina neden olabilecegi gibi
is gorenlerin de zarar gormelerine neden olabilmektedir. Toklu (2016), Kovanci (2018),
Kaplancan (2014), Tambay (2018)'in yaptiklar:1 galismalarda is saglhigr ve giivenligi
uygulamalarmin is goren tutumlarina, verimlilige, orgiitsel bagliligina ve is
performansina anlaml etkisinin oldugu sonuglarma ulasmislardir. Bununla birlikte
calismada arastirilan esenlik kavraminin orgiitler agisindan énemli bir kavram oldugu
soylemek miimkiindiir. Aktepe'nin (2013) yaptig1 calismada esenlik kavraminin isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinin oldugu sunucuna ulasmistir. Ayrica Kugiikyazici'nin
(2009) yaptig bir arastirmada esenlik ile orgiitsel iletisim ve departmanlar arasi iliski
iklimi arasmnda bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili
yapilan calismalar incelendiginde bu kavramin calisanlarin tutumlarina etkisinin
oldugu net bir sekilde gorulmiistiir. Kutanis (2014:153), Luthans (2007) ve Keles
(2011:349)’in yaptig1 calismalara bakildiginda pozitif psikolojik sermayenin is tatmini,
performans ve orgtitsel baghlik gibi kavramlar ile pozitif iliskili oldugu sonucuna
varilmistir. Bununla birlikte Anik (2018:94)'1in yaptigr calismada pozitif psikolojik
sermaye algisinin problem ¢6zme becerisi arasinda da pozitif yonlii bir iliski oldugu
sonucuna varmistir. Bunun disinda Akdogan'mn (2018) yaptigi calisma neticesinde
pozitif psikolojik sermayenin ise yabancilasmay1 etkiledigi ve negatif yonli bir iliski
oldugu sunucuna varmustir. Kocak'in (2017) yaptig1 calismada pozitif psikolojik
sermayenin lider tiye etkilesimi ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskide kismi aracilik
rolinin oldugunu ortaya koymustur. Bu calismalardan elde edilen sonuglar
degerlendirilip calismanin hipotezleri olusturulmustur.

Hi: Is sagligi ve giivenligi uygulamalari orgiit esenligi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hy: Is saghg1 ve giivenligi uygulamalar pozitif psikolojik sermaye {izerinde olumlu
etkiye sahiptir.

H;: Pozitif psikolojik sermaye orgitit esenligi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
H.: Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmim orgiit esenligi tizerindeki etkisinde pozitif
psikolojik sermayenin arac1 rol oynamaktadir.

Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Calismada sosyal bilimler alaninda en ¢ok tercih edilen ve nicel verilere dayali arastirma
ve dlgme yontemi benimsenmistir. Bu baglamda anketin belirlenmesinde nicel verilere
dayali olan arastirma ve 6l¢me yontemlerinin benimsendigi calismalarda yaygmn olarak
kullanilmakta olan Likert Olgegi model alinmistir.
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Anket formu dort bolim ve 94 ifadeden olusmaktadir. Ik bélim katilimcilarn
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Bu bélumde
katilimcilardan yas, cinsiyet, egitim durumu sorular1 disinda meslekteki toplam calisma
stireleri ve mevcut kurumdaki galisma stireleri gibi sorulara cevap vermeleri istenmistir.
Ikinci bolimde Ungiiren ve Kog (2015) tarafindan gelistirilen is saghg ve giivenligi
uygulamalari performans 6lgegi yer almaktadir. Ungiiren ve Kog (2015), “Is Saghg ve
Giivenligi Uygulamalar1 Performans Degerlendirme Olgegi; Gegerlilik ve Giivenirlik
Calismas1” adli calismalarinda 6lcegin 30 madde ve bes faktorden meydana geldigini
ortaya koymustur. Birinci faktsr “Is Sagh§r ve Giivenligi Konusunda Yénetsel Onlem ve
Tedbirler” (ISGY) ikinci faktor “Calisanlarn Is Saghgi ve Giivenligi Kriterlerine Gore
Cal@masz”(iSGKC) ticiincti faktér “Calisanlarin s Saghgr ve Giivenligi Konusunda
Farkindalik ve Biling Diizeyleri” (ISGF) dorduncii faktor “Is Saghg ve Giivenligi Egitim
Uygulamalar” (ISGE) besinci ve son faktor “Is Sagligi ve Giivenligi Konusunda Yénetim ve
Calisanlar Arasinda Is Birligi ve Iletisim”(ISGY) seklinde isimlendirilmistir. Yaptiklar:
calismada olgegin gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugunu ortaya koymuslardir. Olgegin
glvenirlik calismalarinda giivenirlik katsayisinin (Cronbach’s Alfa) a=0,949 yiiksek
derecede giivenilir oldugu goriilmektedir (Ungoéren ve Kog, 2015:138). Ugtincii boliimde
Adams, Benzer, Garner ve Woodruff tarafindan 1997 yilinda gelistirilen Algilanan
Esenlik Olgegi (Perceived Wellness Scale) kullanilmigtir (Adam vd., 1997). Olgegin
glivenirlik calismalarinda (Cronbach’s Alfa) a=0,88-0,933 arasinda oldukca gtivenilir bir
olgek oldugu tespit edilmistir. Toplam 36 soru bulunan 6lgek 36 soruyu olusturan 6 alt
boyuta sahiptir. Bu boyutlar; fiziksel esenlik (FES), spirittiel esenlik (SPES), psikolojik
(PES) esenlik, sosyal esenlik (SOSES), duygusal esenlik (DES) ve entelektiiel esenliktir
(ENTES). Bu olcegi kullanarak ulusal alanda yapilan bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.
Cakict (2010) yaptigr calismasinda algilanan esenlik olcegini kullanarak Esenlik ve
Akademik Tiikenmislik liskisini ortaya koymaya ¢alismistir. Memnun (2006), Algilanan
Esenlik Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi ve Beden Egitimi Ogretmenlerinin
Esenlik Algilarini dlgmiisttir. Dordiincti bolimde pozitif psikolojik sermaye diizeyinin
Olctilmesi igcin Luthans, Youssef ve Avolio tarafindan gelistirilen ve 24 maddeden olusan
PSYCAP (Psycholojical Capital) 6lcegi kullanilmustir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007:237-238). Olgegin giivenirlik calismalarmda (Cronbach’s Alfa) a=0,946 yiiksek
derecede giivenilir oldugu ortaya konmustur. Olgek 4 boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve dayanikliliktir. Umut boyutu Snyder vd.
(1996) tarafindan, iyimserlik boyutu Scheier ve Carver (1985) tarafindan, 6z-yeterlilik
boyutu Parker (1998) tarafindan ve dayaniklihik boyutu Wagnild ve Young (1993)
tarafindan gelistirilen olgeklerden esinlenilerek uyarlanmistir. Ozyeterlilik (PPSOZ)
Umut (PPSU), iyimserlik (PPSI), ve dayanikliik (PPSD) boyutlarimn her biri 6
maddeden olusmaktadir. Olcegin orijinali 6’1 likert 6lcegi olmakla birlikte, Is saghig1 ve
glivenligi uygulamalar: 6lgegi ile algilanan esenlik 6lcegi uyumlu olmasi agisindan 51i
Likert olarak hazirlanmistir. Bu 6lcegin kullanildig: cgesitli calismalar mevcuttur. Cinar
(2011)'mn yaptig1 calismada bu 6lcek ile Pozitif Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baglhlikla
Miskisi arastirilmistir. Kogak (2017), Aydemir (2017) ve Aybas (2017)n yaptiklart
calismalarda psikolojik sermaye 6lcegi kullanilarak pozitif psikolojik sermayenin lider
tiye etkilesimi ve orgiitsel sessizlik, insan kaynaklar1 ve ise adanmuslik gibi farkl
degiskenler tizerindeki araci rolii etkisi belirlenmeye calisilmistir.
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Analiz Yontemleri

Arastirmada elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlar: kullanilarak analiz
edilmistir. SPSS (Statistical Package for the Social Science) 6zellikle sosyal bilimler
alaninda ve genelde anketler aracilig1 elde edilen verilerin analiz edilmesinde siklikla
kullanilan bilgisayar destekli bir analiz programidir (Lorcu, 2015). AMOS (Analysis of
Moment Structures) son yillarda tercih edilmeye baslanan SPSS’e gore daha genis
kapsamli analizler yapabilen bir analiz programidir. Ozellikle birden ¢ok bagimli ve
bagimsiz degiskene sahip arastirmalarda ve araci etkinin oldugu varsayimuile ytiriitiilen
calismalarda popiilerligi artmustir (Bayram, 2016). AMOS un hata oranlarini da analize
dahil ederek daha gtivenilir sonuclar vermesi dolayisiyla SPSS’e oranla gittikce daha cok
tercih edilen bir analiz yontemi oldugu soylenebilir. Degiskenlere ait tlgeklere, gecerlik
ve guvenirlik analizi uygulanmistir. Guvenirlilik, 6l¢me aracinin tutarlilignimn
gostergesidir. Baska bir degisle farkli zamanlarda farkli mekanlarda ve farkli kisilere
uygulanmas: durumunda benzer sonuglarin ortaya c¢ikmasidir. Gegerlilik ise 6lgme
aracinin sadece olctilmek isteneni 6l¢mesidir (6rnegin tartinin agirligy, IQ testinin zekay:
Ol¢mesi gibi) (Drost, 2011:106:114).

Olgeklerin giivenirlilikleri, davranis bilimlerinde yaygim olarak kullanilan i¢sel tutarlilik
yontemi ve igsel tutarliligin sitnanmasinda en ¢ok kullanilan yontem olan Cronbach’s
Alfa gtivenirlilik olgiitii ile hesaplanmustir. Cronbach’s Alfa, 0 ile 1 arasinda deger alir
ve bu deger 1'e yaklastikca olgegin giivenirliligi artar (Tavakol ve Dennick, 2011:54,
Ozdamar, 2011:122).

Giivenirlilige ait kabul edilebilir ve edilemez degerler su sekildedir:
0,00<a<0,40 Araligindaki degere sahip 6lcek giivenilir degildir.
0,41<a<0,60 Araligindaki degere sahip olcek duistik giivenirliliktedir.
0,61<a<0,80 Araligindaki degere sahip 6lcek orta diizeyde gtivenilirdir.
0,81<a<1,00 Araligindaki degere sahip olcek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Faktor analizi, birbiriyle iliskili, clctilebilen veya gozlenebilen ¢ok sayidaki degiskeni bir
araya getirerek az sayida anlaml degiskenler (boyutlar) elde etmeyi amaclayan ¢ok
degiskenli bir analiz teknigidir. Faktor analizinin iki temel amaci vardir. Birincisi
degisken sayisini azaltmak (veri indirgeme), ikincisi orijinal degiskenler arasindaki
iliskiden yararlanarak, aralarinda iliski olmayan ancak grup olusturan degiskenlerin
acikladig1 varsayilan bazi yeni yapilar (faktor belirleme) ortaya koymaktir (Ozdamar,
2013:209). Faktor analizi, agimlayict ve dogrulayici faktér analizi olmak tizere iki
yontemle gerceklestirilir

Olgeklerin degiskenleri arasindaki benzerlikleri tespit edebilmek ve yap1 gecerligini
belirleyebilmek icin Agimlayic1 Faktor Analizi (AFA) yapilmistir. AFA 6lgiilmek istenen
faktorler ile ilgili arastirmactya bilgi verebilmektedir (Tavsancil, 2006). Diger bir ifadeyle
AFA bir olgme aracindaki degiskenlerin kag alt faktdr altinda toplandigmi ve
aralarindaki iliskiyi belirlemek i¢in kullanilir (Seger, 2015:78). Acimlayic1 faktor
analizinde bir maddenin faktor ytikiintin belirli bir degerin altinda olmasi, o0 maddenin
faktoru yeterince agiklamadigini ortaya koymaktadir. Faktor yiikiinin alt degerinin ne
olacagini genellikle 6rneklem buyukliigi etkiler. Literattirde faktor yiikiiniin en az ,30
olarak alinmasi igin 6rneklem biytikliiguntin 350; faktor yiikiintin ,40 olarak alinmasi
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icin ise orneklem buytiklugtintin 200 olmasi gerektigi yoniinde goriisler vardir
(Buytkoztirk vd., 2012: 177).

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gtivenirlilik ve gecerliligini test etmeye yonelik olarak
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) kullanilmustir. Dogrulayici faktor analizi gizli yapilar
(tutumlar, 6zellikler, klinik bozukluklar gibi) arasindaki iliskiyi incelemek icin gticlti bir
istatistiksel metodtur. DFA degiskenler arasinda iliski olup olmadigini bir iliski var ise
bu iliskinin diizeyini ve bununla birlikte degiskenlerin modeli agiklay1p aciklamadigini
ortaya koyan bir analiz yontemidir (Erkorkmaz vd., 2013).

Dogrulayic1 faktor analizinde modelin uygunlugunun belirlenmesi amaciyla cesitli
uyum indeksleri kullanilmaktadir. Bu arastirmada Ki-Kare uyum testi (CMIN/DF),
karsilastirmali uyum indeksi (CFI), normlandirilmis uyum indeksi (TLI), yaklasik
hatalar ortalama akrekokii (RMSEA) ve standardize edilmis ortalamalar karekoki
(SRMR) dikkate alinmastir.

Tablo 1: Uyum Indeksine Iliskin Deger Araliklart

indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF 0<x2/sd<3 3<x2/sd <5
TLI 95< TLI< 1 90 <TLIL ,94
RMSEA 0 <RMSEA <,05 ,05 < RMSEA < ,08
SRMR 0<SRMR<.05 0.05<SRMR<.10
CFI ,95< CFI< 1 ,90 < CFI< ,94

Kaynak: (Bayram, 2016; Meydan ve Sesen, 2011; Hooper vd., 2008; Shermelleh vd., 2003)
Arastirmanin Bulgular:
ISG Olcegine Iliskin Bulgular

Faktor analizi sonucunda oncelikle faktor yik degeri 0,300'tin altinda olan maddeler
yapidan ¢ikartilmistir. Ardindan kalan maddelerden kapsam gecerliligi orttismeyen
maddeler de yapidan cikarilarak olgek yapisi son haline getirilmistir. Buna gore Is
Saglig1 Guvenligi Uygulama Performans: ¢lgegi toplamda 26 madde ve 5 boyuttan
olusmaktadir. Arastirmada kullanilan agimlayici faktdr analizi sonucunda 26 maddelik
Olcekteki hicbir maddenin faktor yiikiiniin ,40'in altinda olmadig1 gorulmustiir.
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Tablo 2: Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglart

Toplam Varyans A¢iklama
Toplam Varyans Degisim Oran1| Kiimiilatif Yiizde
ISGF 4,889 18,805 18,805
ISGY 4,691 18,041 36,847
ISGE 4,123 15,856 52,703
ISGi 3,385 13,021 65,724
ISGKC 2,904 11,171 76,895

Is Saglig1 Guivenligi Uygulama Performanst igin yapilan faktor analizi sonuglarina gore
yapmin %76,89'u 5 boyut altinda agiklanabilmektedir. ilk boyut yapmnm %18,8'ini, 2.
boyut yapinin %18,04’tinti, 3. boyut yapinin %15,85’ini, 4. boyut yapimnm %13,02’sini ve
5. boyut yapimin %11,17’sini aciklayabilmektedir.

Acimlayicr faktor analizi ile ortaya cikan faktdr yapisinin uyumunu ortaya koymak
amactyla, is saghg1 ve giivenligi uygulama performans: Slgegine dogrulayici faktor
analizi de uygulanmustir.

[109]



A= calisma iliskileri Dergisi
A Journal of Labour Relations
Temmuz 2022, Cilt 13, Say1 2, Sayfa: 100-123
July 2022, Volume 13, Number 2, Page: 100-123

Sekil 2: I Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi Icin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart
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Tablo 3: Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 icin Model Fit Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir
Uyum
X 812,760 )
S:::ce::]l;gf 289 _
p 0,000 )
X7/df 2,812 <
TLI 0,912 5,90
CFI 0,921 5,90
RMSEA 0,080 <08
SRMR 0,069 10
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Uygulanan dogrulayic faktor analizinde sonucunda yapinin yeterli uyum degerleri
urettigi gorulmuistiir. Olctim modeli dogrulanmustir (x?=812,760, df=289, p<0,001).

Tablo 4: Is Sagligr ve Giivenligi Uygulamalar1 Olcegi Alt Boyutlarina iligkin Giivenirlik
Analizi Sonuglar:

Madde Cronbach's .. e 1
Alt Boyutlar Sayist Alfa Giivenilirlik
ISG Yonetimsel Onlem ve . 0.930 Yiiksek Derecede
Tedbirler ! Giivenilir
ISG Kriterlerine Gore Calisma 4 0,852 Yukéeé(vzfili?:ede
ISG Konusunda Farkindalik ve ‘ 0.937 Yiiksek Derecede
Biling Diizeyi ’ Giivenilir
IsG Egitim Uygulamalar 5 0,921 Yukéeé(vzfili?sede
ISG Konusunda Yonetimle A 0.935 Yiiksek Derecede
Is birligi ve Tletisim ' Giivenilir

Is Saglig1 Giivenligi Uygulama Performansi 6lgegi alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri
incelenmesi amaci ile uygulanan Cranbach’s Alfa analizi sonucunda tiim alt boyutlar
yiiksek derecede gtivenilir cikmustir.

Esenlik Algis1 Olcegine Iliskin Bulgular

Faktor analizi sonucunda oncelikle faktor yiik degeri 0,300"tin altinda olan yapidan
cikartilmistir. Ardindan kalan maddelerden kapsam gecerliligi ortiismeyen maddelere
yapidan ¢ikarilarak 6lcek yapisi son haline getirilmistir. Adams, Benzer, Garner ve
Woodruff tarafindan 1997 yilinda gelistirilen Algilanan Esenlik Olgeginde yer alan
Spirittiel, Duygusal ve Entelekttiel esenlik boyutlariin bir boyutta, Fiziksel esenlik ile
Sosyal esenlik boyutlarinin da bir boyutta kiimelenmesi sonucunda arastirmamizda
analize tabi tutulan esenlik algis1 6lcegi toplamda 19 madde ve 3 boyuttan olusmaktadir.
Spiritiiel, Duygusal ve Entelektiiel esenlik boyutlarinin olusturdugu boyut F1, Fiziksel
ve Sosyal esenlik boyutlarini olusturdugu boyut F2 ve Psikolojik esenlik boyut da F3
olarak isimlendirilerek analize tabi tutulmustur.
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Tablo 5: Esenlik Algis1 Olgegi A¢imlayici Faktor Analizi Sonuglar

Toplam Varyans A¢iklama
Toplam Varyans Degisim Oran1 | Kiimiilatif Yiizde
F1 3,467 18,246 18,246
F2 2,312 12,168 30,414
F3 1,946 10,243 40,657

Esenlik Algisi icin yapilan faktor analizi sonuglarina gore yapmin %40,657’si 3 boyut
altinda aciklanabilmektedir. T1k boyut yapinun %18,24’tint, 2. boyut yapinn %12,168"ini,
3. boyut yapmin %10,24’{inti aciklayabilmektedir.

Acimlayicr faktor analizi ile ortaya cikan faktdr yapisinin uyumunu ortaya koymak
amaciyla, esenlik algis1 6lgegine dogrulayici faktor analizi de uygulanmaistir.

Sekil 3: Esenlik Algis1 Olgegi igin Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonuglart
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Tablo 6: Esenlik Algis1 Olcegi icin Model Fit Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X2 53,215 -
Serbestlik Derecesi -
p 0,000 -
x%/df 2,217 <5
TLI 0,901 >,90
CFI 0,918 >,90
RMSEA 0,067 <,08
SRMR 0,049 <10

Uygulanan dogrulayic faktor analizinde sonucunda yapinin yeterli uyum degerleri
urettigi gorulmustiir. Olc¢tim modeli dogrulanmustir (x?=53,215, df=24, p<0,001).

Tablo 7: Esenlik Algis1 Olcegi Alt Boyutlarina iligkin Giivenirlik Analizi Sonuglart

Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach's Alfa Giivenilirlik
F1 9 0,739 Oldukca Giivenilir
F2 6 0,673 Oldukca Giivenilir
F3 4 0,608 Oldukca Giivenilir

Esenlik Algis1 olcegi alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri incelenmesi amaci ile
uygulanan Cranbach’s Alfa analizi sonucunda tiim alt boyutlarmn oldukca gtivenilir
olduklar1 belirlenmistir. Bu 6lgegin alt boyutlar1 0,608 ile 0,739 arasinda degisen
Cronbach Alpha degerleri aldiklar: goriilmiisttir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegine Iligskin Bulgular

Faktor analizi sonucunda oncelik ile faktor yiik degeri 0,300"tin altinda olan yapidan
cikartilmistir. Ardindan kalan maddelerden kapsam gecerliligi ortiismeyen maddelere
yapidan ¢ikarilarak olgek yapisi son haline getirilmistir. Buna gore Pozitif Psikolojik
Sermaye 6lgegi toplamda 20 madde ve 4 boyuttan olusmaktadir.
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Tablo 8: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Toplam Varyans A¢iklama
Toplam Varyans Degisim Oran1| Kiimiilatif Yiizde
PPSOZ 4,058 20,290 20,290
PPSD 3,559 17,797 38,086
PPSU 2,774 13,868 51,954
PPSI 2,305 11,527 63,480

Pozitif Psikolojik Sermaye icin yapilan faktor analizi sonuglarmna gore yapinin %63,48'i
4 boyut altinda aciklanabilmektedir. ilk boyut yapmin %20,29'unu, 2. boyut yapmin

%17,79unu, 3. boyut yapmun %13,86'st1 ve 4. boyut yapmin %11,53 tni
aciklayabilmektedir.

Acimlayicr faktor analizi ile ortaya c¢ikan faktdr yapisinin uyumunu ortaya koymak

amacityla, pozitif psikolojik sermaye Olgegine dogrulayici faktor analizi de
uygulanmustir.

Sekil 4: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi I¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar
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Tablo 9: Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi Model Fit Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X2 345,992 -
Serbestlik Derecesi 144 -
p 0,000 -
x%/df 2,403 <5

TLI 0,911 >,90

CFI 0,925 >,90

RMSEA 0,072 <,08

SRMR 0,047 <10

Uygulanan dogrulayic faktor analizinde sonucunda yapinin yeterli uyum degerleri
urettigi gorulmustiir. Olc¢tim modeli dogrulanmustir (x2=345,992, df=144, p<0,001).

Tablo 10: Pozitif Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar1 Giivenirlik Analizi Sonuclar1

Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach's Alfa Giivenilirlik
Ozyeterlik 6 0,891 Yiiksek Derecede Giivenilir
Dayaniklilik 4 0,809 Yiiksek Derecede Giivenilir
Umut 5 0,860 Yiiksek Derecede Giivenilir
iyimserlik 5 0,814 Yiiksek Derecede Giivenilir

Pozitif Psikolojik Sermaye 6lgegi alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri incelenmesi amaci
ile uygulanan Cranbach’s Alfa analizi sonucunda tiim alt boyutlar yiiksek derecede
giivenilir cikmistir. Olgegin alt boyutlarmim aldiklar1 Cronbach’s Alpha degerleri 0,809
ile 0,891 arasinda degismektedir.

Ol¢iim Modeli

Olgtim modelinin belirlenebilmesi icin oncelikle is sagligi ve giivenliginin esenlik
algisina etkisine bakilmis daha sonra pozitif psikolojik sermayenin aract rolii
incelenmistir.

Arac1 rol etkisinin incelenmesinde kullanilan yapisal esitlik modellemesinde bir
degiskenin araci degisken olarak etkisinin kabul edilebilmesi i¢in Baron ve Kenny'nin
(1986) yontemine gore, oncelikle bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda
anlamli bir iliskinin olmas1 gerekir. Bununla birlikte bagimsiz degisken bagimh
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degiskeni etkilerken araci degisken modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin
bagimli degiskene etkisi azalmali veya tamamen ortadan kalkmalidir. Eger bagimsiz
degiskenin bagimli degiskene olan etkisi araci degisken ile tamamen etkisiz hale
geliyorsa modeldeki iliski tam aracilik olarak; eger iliskinin oraninda azalma oluyorsa

kismi aracilik olarak kabul edilmektedir (Babadag, 2017; Baron ve Kenny, 1986).

Arastirmanin modelinde is saghg1 ve giivenligi uygulamalari dissal (bagimsiz) degisken
olarak yer almaktadir. Orgiit esenligi ise modelin igsel (bagimli) degiskeninin
olusturmaktadir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye modele aracit degisken olarak

eklenmistir.

Sekil 5: Is Saglig1 ve Giivenliginin Esenlik Algisina Etkisinin Incelenmesi
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Is saghig ve giivenligi uygulama performansi ile orgiitsel esenlik algisina arasindaki
iliskiye ait modelin uyum degerleri asagidaki Tablo 11°de verilmistir

Tablo 11: is Saglig1 ve Giivenliginin Esenlik Algisina Etkisine Ait Model Uyum Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X2 74,384 -
Serbestlik Derecesi 17 -
p 0,000 -
x¥df 4,376 <5
TLI 0,951 >90
CFI 0,970 >90
RMSEA 0,079 <,08
SRMR 0,059 <10
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Is saglig1 ve giivenliginin 6rgiit esenligine etkisinin incelenmesi amaciyla olusturulan
ol¢tim modelinin dogrulandig: goriilmektedir (x?=74,384, df=17, p<0,000).

Tablo 12: is Saglig1 ve Giivenliginin Esenlik Algisina Ait Etki Degerleri

r p

Is Saghg1 ve Giivenligi

i %
Uygulama Performansi K Esenlik Algisi 0,155 0,012

Is saglig1 ve giivenligi ile esenlik algis1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Esenlik
algis1 (bagimli degisken) ile is saghig ve giivenligi (bagimsiz degisken) arasinda anlaml
bir iliskinin bulunmasi1 Baron ve Kenny (1986)'in aract rol etkisinin arastirilmasi
yonteminin ilk sartinin saglanmis oldugunu gostermektedir.

Sekil 6: Is Saglig1 ve Giivenliginin Esenlik Algisina Etkisi ve Pozitif Psikolojik Sermaye
Algisinin Aracilik Roliiniin Incelenmesi

10
4

68
Pozitif Psikolojik
Sermaye
% 93

ENENEIEA
Is Saghig1 ve Giivenligi Uygulama Performansinin Esenlik Algisina Etkisi ve Pozitif

Psikolojik Sermaye Algisinin Aracilik Roliinti gosteren modele ait uyum degerleri
asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 13: ISG'nin ile Orgiit Esenligine Etkisi ve PPS’nin Aracilik Etkisine Ait Model Uyum
Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X2 184,952 -
Serbestlik Derecesi 48 -
p 0,000 -
x%/df 3,853 <5
TLI 0,939 >,90
CFI 0,955 >,90
RMSEA 0,079 <,08
SRMR 0,057 <10

Pozitif psikolojik sermaye algisinin aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla olusturulan
ol¢tim modelinin dogrulandig: goriilmektedir (x>=184,952, df=48, p<0,000).

Tablo 14: ISG’nin Orgiit Esenligine Etkisi ve PPS'nin Aracilik Etkisine Ait Iliski Degerleri

r p

Is Saghig1 ve Giivenligi

Uygulama Performansi K Esenlik Algist 0,079 0,135

Is Saghig: ve Giivenligi N Pozitif Psikolojik 0135 0,030
Uygulama Performansi Sermaye
Pozitif Psikolojik Sermaye > Esenlik Algist 0,588 0,000**

Pozitif Psikolojik Sermayenin aracilik iligkisi incelendiginde ilk model sonucunda s
Saglig1 ve Guivenligi Uygulama Performansinin, Esenlik Algisi tizerinde etkili oldugu ve
Pozitif Psikolojik Sermayenin modele katilmasi ile bu iliskinin etkisiz hale dontisttigii
tespit edilmistir. Bu durumda Pozitif Psikolojik Sermayenin, Is Saghig1 ve Giivenligi
Uygulama Performans: ve Esenlik Algisi arasindaki iliskiye Tam Aracilik yaptig:
sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada Baron ve Kenny (1986)'nin aract rol etkisinin ortaya konulmasinda
kullanilan yapisal esitlik modellemesi (YEM) sartlarinin saglandig1 ve pozitif psikolojik
sermayenin tam aracilik etkisinin oldugu hipotezini dogrulanmstir.
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Tablo 15: Hipotez Testlerinin Sonuglar1

Hi. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin orgiit esenligi {izerinde olumlu Kabul
etkisi vardir.

Ha. Is saghig1 ve giivenligi uygulamalarinin pozitif psikolojik sermaye Kabul
tizerinde olumlu etkisi vardar.

H3. Pozitif psikolojik sermayenin orgiit esenligi olumlu tizerinde etkisi Kabul
vardir.

Hy. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin orgiit esenligine etkisinde pozitif Kabul
psikolojik sermayenin araci rolii vardir.

Yapilan analizler sonucunda is saglig1 ve gitivenliginin orgtit esenligi tizerinde etkisi
olduguna dair gelistirilen H; hipotezi, etkinin (r=0,155; p=0,012) pozitif yonlii ve distik
seviyeli bir iligki olarak tespit edilmesi ile kabul edilmistir. Is saghig1 ve giivenligi
uygulamalari ile pozitif psikolojik sermaye arasinda iliski olduguna dair gelistirilen H»
hipotezi iliskinin (r=0,135; p=0,030) pozitif yonltu diistik seviyeli bir iliski olarak tespit
edilmesiyle kabul edilmistir. Pozitif psikolojik sermayenin esenlik algisi tizerinde
etkisinin olduguna dair gelistirilen Hs hipotezi etkinin (r=0,60; p=0,000) pozitif yonlu
orta seviyeli bir etki olarak tespit edilmesiyle kabul edilmistir. Son olarak is saglig1 ve
glivenliginin orguit esenligine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracilik rolu
olduguna dair gelistirilen Hy hipotezi, is sagiligi ve gilivenliginin orgiit esenligine
etkisinin ilk model sonucuna gore (r=0,155; p=0,012) iken pozitif psikolojik sermayenin
bu analize dahil edilmesi ile etki giictiniin ortadan kalkmas:i (r=0,079; p=0,135) nedeniyle
kabul edilmistir.

SONUC

Yapilan analizler sonucunda is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin 6rgiit esenligi algisi
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu bilgisine ulagilmstir. Is saghg1 ve giivenligi
uygulamalarinda yapilacak olan 1 birimlik artis ile 6rgiit esenliginde 0,155 birimlik bir
artis saglanacagl gozlemlenmistir. Bu baglamda is saglig1 ve gtivenligi uygulamalarinin
diizeyi artikca orgiit esenliginin de artmasi beklenir. Diger bir ifadeyle 6rgiit esenligini
arttirmak icin Is saghig1 ve giivenligi uygulamalarini arttirmanin gerekli oldugu ifade
edilebilir. Is saghig1 ve giivenligi uygulamalarmin diizeyi arttirildikca dolayli olarak
calisanlarin daha mutlu ve orgiit icin daha istekle galismalarma yardimci olacagi
sOylenebilir. Bu bulgular, is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin orgiit esenligini
olumlu ve anlamli bir diizeyde etkiledigini gostermektedir. Bununla birlikte is saghigi ve
glvenligi uygulamalarinin pozitif psikolojik sermaye {izerinde anlaml bir etkisinin
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Is saghg1 ve giivenligi uygulamalarmin 1 birim arttirilmasi ile galisanlarin pozitif
psikolojik algilarinda 0,135 birimlik artis gosterdigi tespit edilmistir. Orgiitler igin
calisanlariin ytiksek diizeyde pozitif psikolojiye sahip olmalarmi saglamak igin is
saglig1 ve givenligi uygulamalarina 6zen gostermeleri ve bu konuda 6nemli calismalar
yapmalarinin gerekli oldugu bu bulguya dayanarak soylenebilir. Pozitif psikolojik
sermaye algisinin orgiit esenligi algisi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu da bulunan
sonuglar arasinda yer almaktadir. Pozitif psikolojik sermaye algisinin bir birimlik artis
orgiit esenligi algisin1 0,60 birim oraninda artirmaktadir. Mutlu calisanlarin gorev
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yaptig1 orgiitlerin daha basarili, tirettikleri mal ve hizmetlerin daha kaliteli oldugu
soylenebilir. Bu beklenti 1s1§inda orgtitlerin esenlik algisini arttirmalar1 calisanlarm
psikolojik sermaye diizeylerinin arttirmaya da bagli oldugu soylenebilir. Psikolojik
sermaye olumsuzluklar karsisinda ¢alisanlarin daha direngli durmalarini, zorluklarin
tstesinden gelmelerini ve hayata daha umutlu bakmalarin1 saglayarak orgiit ici
esenligin de saglamasma katkida bulunur. Tum bu bulgular pozitif psikolojik
sermayenin orgiit esenligini olumlu ve anlamli diizeyde etkiledigini gostermistir.

Pozitif psikolojik sermayenin, is sagli1 ve giivenligi ve 6rgiit esenligi arasindaki iliskide

araci roltinti belirlemek icin oncelikle is saglig: ve giivenligi uygulamalarmin orgiit
esenligine dogrudan etkisi tespit edilmistir. Daha sonra modele pozitif psikolojik
sermaye dahil edilmistir. Analiz sonuglarma gore is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1
orgtit esenligini 0,16 degerinde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Sonraki asamada araci
degisken olan pozitif psikolojik sermaye modele eklenmis ve analiz tekrar edilmistir.
Arac1 degiskenin modele eklenmesi ile is saglig1 ve giivenli ile 6rgiit esenligi iliskisinin
ortadan kalktig1 tespit edilmistir. Bu durum pozitif psikolojik sermayenin tam aracilik
roliintin oldugu sonucunu dogurmustur.

Gelecekte benzer calismalar yapmayr diisiinen arastirmacilara su Onerilerde
bulunulabilir: Bu ¢calismada is saglig1 ve giivenliginin 6rgtit esenligi iliskisinde pozitif
psikolojik sermayenim araci rolii etkisinin belirlenmesi icin amagclanmistir. Arastirmanin
tek bir kamu kurumundan elde edilen verilerle yapilmis olmasi genellemenin sinirli
olmasina neden olmustur. Daha genis drneklem gruplarina, farkli bolgelerde ve farkh
sektor gruplarina uygulanmasi ile ortaya ¢ikacak sonuglar itibarryla nemli kazanimlara
yardimcr olabilir. Arastirmada kullanilan esenlik ve pozitif psikolojik sermaye
Olgeklerinin alt boyutlari icerisinden is gorenler i¢cin daha 6nemli olarak kabul edilen
boyutlar ile is saglig1 ve giivenligi arasinda yapilacak calismalar bu alanda daha detayl
sonuclar elde etmek acisindan énemli olabilir.
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At Endiistrisinde Biyolojik Risk Etmenlerini FMEA ile Degerlendirilmesi
Evaluation of Biological Risk Factors in the Horse Industry with FMEA

Sevil Cirakoglu Kelleci? Giilsen Goncagiil?

Oz

Tarihsel stireg icerisinde at, her donemde farkli amaclarda kullanimi dogrultusunda
onemini korumus ve korumaya devam etmektedir. Atcilik sektorii de diinya genelinde
bu stirecte her zaman 6nemli bir ekonomik sektor olarak var olmustur. At endiistrisinde
isletmeler ve hipodromlar basta olmak tizere ¢ok sayida atin bir arada barmndirildig:
yerlerde biyogiivenlik uygulamalar1 ve biyolojik riskler tizerinde durularak saghgmin
korunmas: ve giivenligin saglanmas: icin uyulmasi gereken o©nemli kurallar
Ozetlenmistir. Bu amag dogrultusunda Hata Ttirleri ve Etkileri Analizi (HTEA; FMEA)
yontemi oldukca yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu calismada at endiistrisinde
biyolojik risk kaynakli meydana gelebilen hatalar1 belirlenmis ve bu hatalara yonelik
FMEA yontemi kullamilarak risk oncelik sayilart (ROS) tespit edilmistir. At
endiistrisinde yiiksek riske sahip (ROS>100) hatalarin olugsmasmi engellemek veya
azaltabilmek amaciyla alinmas: gereken onlemlere yonelik birtakim Onerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: FMEA, Biyolojik Risk, At Endiistrisi
Abstract

In the historical process, the horse has preserved its importance in every period for
different purposes and continues to do so. The equine industry has always existed as an
important economic sector in this process throughout the world. In the horse industry,
especially in businesses and hippodromes, in places where many horses are housed
together, biosafety practices and biological risks are emphasized, and important rules
that must be followed for the protection of health and safety are summarized. For this
purpose, Fault Modes and Effects Analysis (FMEA) method is used quite widely. In this
study, risks that may arise from biological risks in the equine industry were determined
and risk priority numbers (ROS) were determined by using FMEA method for these

1 Ogr. Gor., Bursa Uludag Universitesi, Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu, Is Sagligi ve
Giivenligi Programu, sevilcirakoglu@uludag.edu.tr, ORCID: 0000-0001-6124-0954

2 Dog. Dr., Bursa Uludag Universitesi, Mennan Pasinli Atcilik Meslek Yiiksekokulu, Atcilik ve
Antrendrliigti Programi, goncagul@uludag.edu.tr, OCID: 0000-0003-4331-9698

Atif: Cirakoglu Kelleci, S. ve Goncagiil, G. (2022). At Endiistrisinde Biyolojik Risk Etmenlerini
FMEA ile Degerlendirilmesi. Calisma Tliskileri Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 124-146.
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risks. Some suggestions have been made for the precautions to be taken in order to
prevent or reduce the occurrence of high risk (ROS>100) errors in the equine industry.

Keywords: FMEA, Biological Risk, Horse industry

GIRIS

[nsan-at etkilesimleri gtivenlik ilkeleri disiiniildiigiinde, atlarin gercekte ne kadar
tehlikeli oldugu risk ve riski en aza indirmek igin ne gibi 6nlemler alinmasi gerektigine
dair bircok farkl faktor gortinmektedir. Atlar, 6zellikle insanlar zararli durumlar: veya
faaliyetleri gormezden geldiginde ve riski kontrol etmemeyi sectiklerinde tehlikeli
olmaktadir. Binicilik sporu dogasi geregi yiiksek kaza sikligi oranlari ve insan
yaralanmalarmin neden olabilir. Yuzyillar boyunca atlar ulasim, savas ve tarimsal
faaliyetleri gibi insan yasaminin farkli alanlarinda yer aldi. Insan-at iligkisi artik temel
bir insan-hayatta kalma iliskisinden ziyade, atlar1 insan sosyal aktiviteleri, terapi, spor
ve finansal gelir araci olarak kullanan bir iliskiye dogru genislemistir. Bununla birlikte,
insanlar at etkilesimleri sirasinda devam eden risklere maruz kalmaya devam
etmektedir. Bu etkilesimler sirasinda riske maruz kalma ve potansiyel zarar kavrama,
insanlarin genellikle degisen seviyelerde risk farkindaligi ile mevcut oldugu
diuistintildtiginde, daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyar. Atlarin dogasinda bulunan
tehlikeler ve ciddi yaralanmalara veya insan oliimiine neden olmasina karsilik insan
yasaminda artik atin bir yeri s6z konusudur. Bu nedenle, insan-at etkilesiminin dogal
riski degismeden kalir. At, duyarl bir varliktir (algilar ve hisseder); biiytik ve hizli bir
hayvan (500 kg'a kadar, 50 km/saate kadar seyahat eden); cevikken plansiz bir insan
miidahalesine (tekme, 1sirma veya carpma) neden olan zararli kuvvetler yetenegine
sahip bir varliktir. Sonug¢ olarak, bir at insan giivenligi icin yakin bir tehdittir.
Karsilastirildiginda, insanlar hicbir zaman bir atin fizyolojik ©zelliklerine veya
yeteneklerine esit olmayacak, bu sayede herhangi bir etkilesim sirasinda daha zayif veya
daha fazla tehdit altindaki tiir olarak kalacaktir. Insan-at etkilesimleriyle ilgili onceki
calismalar, agirlikli olarak yaralanma ve 6lim istatistiklerine odaklanmigtir. Ornek
calismalar incelendiginde, daha saglam onleyici giivenlik eylemlerine ve risk azaltma
firsatlarina olan ihtiyaclar vurgulanmakta ve gitivenlik miuidahaleleri analiz edilmistir.
Ornegin, diismelerde yaralanma riskini azaltan hava ceketleri, gelismis kafa korumasi
icin kask/baret kullanimi, gelistirilmis giivenlik eylemleri ve davranissal farkindalik
tizerinde durulmaktadir. Atcilik sektoriinde giivenlik 6nlemlerinin cogu, diistik seviyeli
risk tedavisine (6rnegin, kisisel koruyucu ekipman) odaklanmaktadir. Yiiksek riskli
isyerleri (6rn. madencilik ve insaat) karsilastirildiginda atcilik faaliyetlerinin tehlikeli
olduguna ve insanlarin ciddi sekilde yaralanabilecegine dair genel bir inan¢ nedeniyle
cevresel maruziyetlere, insan-davranis faktorlerine ve risk degerlendirmesine ¢ok az
onem verilmektedir. Bu nedenle, gelismis binicilik giivenlik kiilttirti gelistirmek igin,
degisimi etkilemeye ve desteklemeye baslamadan 6nce, binicilerin daha gtivenli insan-
at etkilesimleri hakkinda ne hissettiklerini ve inandiklarimi anlamak zorunludur
(Chapman, Thomas, & Thompson, 2022).
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On bes yasim altindaki gengler, Amerika Birlesik Devletleri'nde binicilikle ilgili her bes
kisi acil servis ziyaretinde bulunmakta oldugu ve binicilikle ilgili her ti¢ yaralanmadan
biri atindan inerken meydana gelmektedir. Holland ve ark. (2001), “atlar ve ¢ocuklar
arasmdaki fiziksel farkliliklarin ciddi yaralanmalara yatkinlik olusturdugunu ve her iki
tirde de ongoriilemeyen davramis potansiyeli ile birlestigini” belirtmistir. Amerika
Birlesik Devletleri'nde, Cocuk Gtivenligi Ag1 (2003), her yil bir acil serviste binicilikle
ilgili yaralanmalardan dolay:r 20 yasin altindaki 23.000 gencin tedavi edildigini
raporlamaktadir. 1999-2002 yillar1 arasinda, 20 yasin altindaki 76 geng, bir hayvana
binerken veya hayvanlarin cektigi bir aracta oliimciil sekilde yaralandigini ve en sik
oltim nedeni kafa travmasi oldugu belirtilmektedir. En ytiiksek risk grubu, hastane acil
servis basvurularmim %57'sini olusturmasi nedeniyle 10-19 yas arasi1 kadinlardir.
Olaylarin ¢ogu (%36) evde, ancak yaralanmalar ayn1 zamanda eglence alanlari, giftlikler
ve okullarda da meydana gelmektedir. Kirsal kesimden gelen niifusa dayal1 bir rapor,
genglerin yetiskinlerden daha fazla risk altinda oldugunu belirtti; 16 yasindan kiuigtik
gengler icin binicilikle ilgili yaralanma orani, yetiskinler icin 10.000 kisi basma 3,9'a
kiyasla, 10.000 kisi-y1l1 basina 5,6'dir. Children's Safety Network Rural Center (1997)
tarafindan binicilikle ilgili yaralanmalarla iligkili sekiz faktor tanimlanmustir: kadin
cinsiyet; 10-19 yas; kask kullanimi yok; olgunlasmamus yargy; risk alma, motor beceriler
veya teknik; daha deneyimli biniciler (5+ yil); Ingiliz stili siirme; ayda 15-24 saat siirme;
atin insanlar, giirtiltiiler veya trafik tarafindan "korkutulmasi" (Beck, Rayfield, Flowers,
& Jones, 2022).

At ciftligi atiklarinin yonetimi, at sahipleri ve at tesisi yoneticileri icin 6zellikle yaris
pistleri, egitim merkezleri, baz1 6zel at ciftliklerinde ve at gosteri komplekslerinde
giderek artan bir sorundur. Ge¢miste, bu malzemeler kullanilmayan arazilere y1gilmas,
vadilerde ve asmnmis hendeklerde biriktirilmis, ¢opliiklere tasinmis, yakilmis ve ekili
araziler icin toprak 1slah1 olarak kullanilmistir. Cevre kirliliginin kontroliine artan vurgu
ile, yukaridaki seceneklerin cogu artik kabul edilemez. Alternatif kullanim veya bertaraf
prosediirleri esastir. En umut verici alternatiflerden biri, malzemelerin kompostlama
yoluyla organik toprak diizenleyicilerine dontistiirtilmesidir. Kompostlanmus at giibresi,
organik madde icerigini ve dolayisiyla kumlu topraklarin su ve besin tutma kapasitesini
tarimsal ve ev bahge diizenlemelerinde artirmak igin kullanilabilir (Ott, Johnson, &
Nordstedt, 2000).

Antropologlar ve sosyologlar tarafindan Insan ve at arasindaki itibarli iliski, her ne
kadar atin islevselligi 6n planda olsa da aslinda atin, insan ve toplum maneviyati
tizerinde pek ¢ok yogun etkileri oldugu incelenmistir. At, insan i¢in sadakat ve gtivenin
sembolii olmakla yetinmemis ayni zamanda yaradilisindaki gorkeminden dolaysi,
zenginlik ve asaleti de temsil etmistir.

Felg, denge yetenegini kazanma calismalarinda, konsantrasyon eksikligi, hiperaktivite,
otizm, omurga rahatsizliklari, mongolizm, zeka geriligi, kas iskelet sistemi hastaliklari,
beyin kanamasi sonrasi, beyin yorgunlugu, isitme ve gérme bozukluklarinda, ameliyat
sonrast tedavi amagli, sosyallesme amagli, kronik prostat, obezite ve seliilit gibi
rahatsizliklarin tedavisinde atla tedavi yontemi olan “hipoterapi” kullanilmaktadir.
Hipoterapi ile spastik serebral palsi hastalarinin kaslarinda tedavi éncesine gore olumlu
gelisme gozlenmis; eklem hareketlerinde ve agri sikayetlerini azalttigi deneylerle
gosterilmis anormal durus ve koordinasyon saglamada, teknigin olumlu sonuclar
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verdigi goriilmistiir. Geleneksel tip tedavilerine ek olarak bu yontem alternatif tip
olarak onerilmektedir. Uysal atlar ve bunun icin gerekli donanim binalarin yaninda
hipoterapi egitimi almus bir fizik tedavi uzmani, mesleki terapist, konusma-dil patolojisti
ya da asistaninin bulundurulmasi gerekmektedir (Deniz, Sezer, & Inel, 2012).

At ve atcilik ile ilgili faaliyetler kiilttirtimiiztin 6nemli bir parcasmi olusturmaktadir.
Atcilik faaliyetlerinin saglik yontinden sportif yoniine, ekonomik yontinden sosyal
yontine kadar bircok faaliyet alaniyla i¢ ige olan atcilik faaliyet alanlarimi Sekil 1'de
gormekteyiz.

Sekil 1: Atcilik Faaliyetlerine Genel Bakis

(" Baglantih Hizmetller

» Gelenekzel Spor Dallan Federasyonu (GSFD)

» Saraciye
Vi o . » Deeri ve deri Griinleri
[ At Saghgs Hizmetleri + Binici Konfeksiyonu
* Veteriner Hizmetleri » Ath yagam merkezleri
+ At Dig Helimligi = Hediyelik Egya-At desenli Miicevherat-E1
+ Natbant Hizmetleri sanatlars
+Laboratwvar Hizmetleri = At bakym driinleri
+ Veteriner Malzeme ve Tlag Hizmetleri y
+ Tekniker ve Ara Eleman Hizmetleri ATCILIK ’
.= Diger Tedarikgiler FAALIVETLERI p
| At Naklivesi
e * At Nakil Aract servisleri
! Mesleki Hizmetler «Kiralama balom-onarim
* Sigorta Sektdri \
:Satl; Pazarlama Sportif -
«Gorsle Yazik Medya, Sektrel At Svtan | Bimetier o
Tnternet Atcilik Isletmeleri At Antranmam ; i
*Muhasebe At Sahipleri Yans Atgiin * Ingaat Seldtérd
« Finans Selktori Diger Ozel Olimpik binicilik sporlan *Mimari caliymalar ve
«Emlak ve Gayrimenioul Iletmeler Gﬂangksel bl.u.l{.:lllk lsp.olrl.m pfo]em__ me
Adaptif Terapotik Binicilik = Cevre diizenleme
+Emlak Sektori
* Organik: giibre
e - * Yemler, yem hijyeni ve
/" Kurumsal Yapilanma telmolojist
* Guda, Tarum ve Hayvancihil Balanlif \ * Tanm aracalan ve makinalan |
* Genghik ve Spor Bakanhig N
* Yiiksek Komiserler Kurulu P Y
- Tiirkiye Jokey Kulibi (TJK) Turizm
» Tiirkiye Binicilik Federasyonu (TBF) + Ciftlik ve doa turlan
+Konaklama ve rebreasyonel

+ Saflean Arap At Yetigtiricileri ve Sahipleri Dernefi .
* Uluslararast Federasyonlar ve Organizasyonlar
« Uluslararas: Binicilik Federasyonu (FEL)
* Uluslarras: Yang Otoriteleri Federasyonu (IFHA)
| *Diger, OHA, EFTBA. vb.
' *Egitim Kurumlan

Kaynak: (uludag.edu.tr, 2022)

6331 sayili Kanunun Madde 3'de bircok dnemli tanim yapilmistir. Ozellikle risk ve
tehlike kavramlarinin birbirinden ayrilmas: ve ifadesi risklerin degerlendirilmesinde
cok biiytik onem tagimaktadir. 6331 sayili Kanunda isverene; 6. maddede Is Saglig1 ve
Guvenligi Hizmetleri yo6netmeliginden anlasilacagi tizere ISG hizmetlerinin
koordinasyonunu 10. maddede Risk Degerlendirmesi, Kontrol, Ol¢iim ve Aragtirma
yapmay1, 11-12. maddelerinde Acil Durum Planlari, Yanginla Miicadele ve {1k Yardim
ve Tahliye baghg altinda gerekli tedbirleri almay1, 14. maddede Is Kazasi ve Meslek
Hastaliklarinin Kayit ve Bildirimi ile ilgili kayitlar: tutma ve bildirimde bulunmayz, 15.
maddede Saglik Gozetiminde bulunma ve 16-17. maddelerinde Calisanlar:
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Bilgilendirme ve Egitimlerini, 29. maddede Giivenlik Raporu veya Biiyiik Kaza Onleme
Politika Belgesini hazirlama, yerine getirme gibi yasal sorumluluklar: yiiklemektedir.

26.12.2012 tarihli 28509 sayili Resmi Gazetede yayinlanan Is Saghgi ve Giivenligine
Mliskin isyeri Tehlike Smiflar1 Tebligi EK-1 igyeri Tehlike Simiflar1 Listesinde yer alan
atcilik sektorii, bu teblige gore degerlendirdigimizde 01 baslangic kodu “Bitkisel ve
hayvansal tiretim ile avcilik ve ilgili hizmet faaliyetleri” iken, 01.43 “At ve at benzeri
diger hayvan yetistiriciligi”, 01.43.01 ise “At ve at benzeri diger hayvan yetistiriciligi
(esek, katir veya bardo vb.)” olarak ifade edilmis olup, tehlike smifta yer almaktadir
(Crrakoglu & Goncagiil, 2021).

6331, Madde 10/1"e ve 6331 kanuna dayanak goster ¢ikarilan ISG Risk Degerlendirmesi
Yonetmeligi'ne gore “isveren; insan sagligina zararl olan veya olabilecek biyolojik etkenlerin
stmiflandirilmasi, yetkili makamlarin, calisanlarin saghigim korumak icin biyolojik etkenlerin
denetim altina alinmas: hakkindaki onerileri ile, calisanlarin yaptiklar: isler sonucunda ortaya
ctkabilecek hastaliklarla ilgili bilgiler, calisanlarin yaptiklar: isler sonucunda ortaya ¢ikabilecek
alerjik veya toksik etkiler ile ilgili ve yaptiklar: isle dogrudan baglantili olarak calisanlarin
yakalandigr hastaliklar ile ilgili bilgiler dahil ederek risk degerlendirmesi yapar ve yaptirir”
belirtilmektedir. Madde 11/1 ve Madde 12/22"ye gore de uygun formatta dokiimante
edilmeli ve tehlike sinifina gore periyodik olarak yenilenmelidir (Mevzuat Bilgi Sistemi,
2012).

“10. maddede risk degerlendirmesi, kontrol, él¢iim ve aragtirmalar: tizerine, isveren, ig saglig ve
gtivenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimliidiir denilmektedir.
10. madde de yine risklerin kontrol hiyerarsisinde:

“(1) Risklerin kontroliinde su adimlar uygulanir.
a) Planlama
b) Risk kontrol tedbirlerinin kararlastirilmas:
c) Risk kontrol tedbirlerinin uygulanmasi
¢) Uygulamalarin izlenmesi

(2) Risk kontrol adimlart uygulanirken toplu korunma énlemlerine, kisisel korunma énlemlerine
gore dncelik verilmesi ve uygulanacak énlemlerin yeni risklere neden olmamas: saglanir.

(3) Belirlenen risk igin kontrol tedbirlerinin hayata gecirilmesinden sonra yeniden risk seviyesi
tespiti yapilir. Yeni seviye, kabul edilebilir risk seviyesinin tizerinde ise bu maddedeki adimlar
tekrarlanir.” belirtilmektedir (Mevzuat Bilgi Sistemi, 2012).

I¢inde yasadigimiz Diinya birgok yonden hizla degisiyor. Teknik bilgi ve teknolojideki
surekli gelismeler, is ve is/is senaryolarmi degistirirken, tiretim stireclerimizi,
tirtinlerimizi ve hizmetlerimizi ve gevremizi iyilestirmektedir. Bir isletmenin risk
degerlendirmesi, bilesenlerinde birden fazla problemin oldugu muhtemelen ¢ok sayida
senaryonun dikkate almmasini gerektirir ve bunu yaparak, isletmenin problemleri
hakkinda derinlemesine bir bakis agis1 ve bilgi saglar. Riski sistematik ve etkin bir
sekilde yonetmek icin onleme, hafifletme ve acil kriz yonetimi de dahil olmak {izere
meydana gelebilecek olasi kaza senaryolarinin tiim asamalarini birlikte ele almanin
gerekli oldugunun ve bunun genis bir risk vizyonu gerektirdiginin kavranmasi is
surekliligi (tiretim guivenilirligi ve kullamilabilirligi agisindan) ve esneklik (gtivenlik
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acisindan da) icin entegre bir cerceve icin degerlendirmek icin ¢ok sayida risk
degerlendirme metodu bulunmaktadir (Zio, 2018).Ote yandan, bilgi, yéntem ve
tekniklerdeki gelismeler, bilgi paylasimindaki artis, veri kullanilabilirligi ve hesaplama
yetenekleri ve bunlarin getirebilecegi bilgi alanindaki gelismeler, risklerin analizi ve
degerlendirilmesi icin yeni gelisme firsatlar1 sunmaktadir. Risk degerlendirmesinin bir
evrimi, hatta belki de risk degerlendirmesine yonelik yeni yaklasimlar ve yontemler
bicimini alan bir “devrim” agamasindadir.

Bu calismada, insan yasami icerisinde onemli yere sahip atcilik faaliyetlerinde is
glvenligi acisindan “Hata Tiirleri ve Etkileri Analiz Yontemi (FMEA) “kullanilarak
akademik risk degerlendirmesi yapilmasi ve iilkemizde bu alanda akademik calisma
literatiirtindeki boslugu doldurmak amacglanmustur.

1. Materyal ve Yontem

Halihazirda binicilik tesisimizde bir acik manej (35mx60m), bir lonj maneji (20 m ¢apl),
2 adet padok (her biri 60mx70m) ve tavlamiz (Yaklasik 350 m?) bulunmaktadir. Yaklasik
50 m? biiro ve 20 m?2 seyis odas1 bulunmaktadir. Ayrica 50 m? malzeme odas ve 50 m?2
giyinme odast bulunmaktadir. Isletmede devamli 2 veteriner hekim, 2 seyis
calismaktadir. Tesis hem at yetistirme, hem de at binme alan1 olarak hizmet vermektedir.
Tam zamanh is gitivenligi uzmani ve isyeri hekimi bulunmamaktadir. Risk
degerlendirmesi, acil durum planlar1 ve temel is saglig: ve giivenligi egitimleri icin
destek alinmaktadir. 13 at ve 1 tayin bulundugu bir at isletmesinde yapilmis olan bu risk
degerlendirmesi ¢calismasinda, literatiirde sikga rastlanan FMEA yontemi kullanilmustir.
Risk degerlendirmesi ile ilgili Ttirkiye’de olan bircok farkli sektorde literattir arastirmasi
yapimustir. Yapilan literattir arastirmasina gore Turkiye'de at isletmesinde yonelik
herhangi bir akademik risk degerlendirmesi calismasma rastlanmamustir. Biitiin
sektorlerde ortaya gikabilecek genis kapsamli tehlikelere sebep olabilecek hatalar igin
FMEA metodu kullanilmistir. Bu metot sayesinde hatalarin sebeplerine daha
derinlemesine inilmis ve gerekli kontrol 6nlemleri 6nerilmistir. At isletmesinde yapilan
bu calismada kullanilan FMEA metodu 2.1 numarali baghkta anlatilmistir.

1.1. Hata Tiirleri ve Etkileri Analiz Yontemi (FMEA)

Kritik bir kaza meydana geldiginde, bilim insanlar1 farkli farkli sorular sormaya
baslamislar ve kazalarin meydana gelme durumlarini agiklamaya calismislar ve farkl
disiplinlerde Olas1 Hata Tiirti ve Etkileri Analizi (FMEA), Hata Agac1 Analizi (FTA),
Olay Agact Analizi (ETA), Tehlike ve Calisabilirlik Analizi (HAZOP) vb. risk
degerlendirme yontemleri iiretmiglerdir (Ozkilig, 2014). Olas1 Hata Tiirti ve Etkileri
Analizi (FMEA) de bu risk degerlendirme metodolojilerinden birisidir.

FMEA; o6zellikle ¢ok boyutlu calismalar yapan sektorler arasinda ¢ok popiilerdir. Bu
metodun popiiler bu sektorlerde popiiler olmasindaki baslica sebebi kullaniminin kolay
olmas1 ve genis teorik bilgi gerektirmemesidir. Orta diizeyde deneyimi olan bir risk
degerlendirme ekibi tarafindan rahatlikla uygulanabilir. FMEA'nin temel mantig1 hata
ve riskleri sonradan bulmak ve diizeltmek yerine 6nceden tespit ederek tnlemek ve
tasarim/kurulum asamasmdan itibaren hatalarin olasi nedenlerinin
degerlendirilmesidir. Boylece daha ilk asamada cikan kaza ve hata maliyetlerinden
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kaginilabilir ve toplam maliyetleri azaltilabilir. Uretim {iriin, sistem veya hizmet tiretimi
olarak cesitli sekillerde diisiiniilebilir.

FMEA'nin amaci bilinen veya potansiyel hatalar olusmadan 6nce engellemek oldugu
icin, bazi tahminlerin yapilmasi gerekmektedir. Bunlardan biri olan onceligin
belirlenmesi de metodun en tnemli noktalarindan biri olup, bunu saglayan ti¢ kriter
vardir. Bu kriterler olasilik, siddet ve fark edilebilirliktir. Bu kriterlerin risk éncelik siras1
esittir olasilik (P) x siddet (S) x fark edilebilirlik (D) olarak etkileyecegi gosterilmektedir.

Analizi yapilan durum igin genel bir fikir edinmek icin ROS'lerden yararlanilir. ROS ne
kadar biiyiikse hata o kadar énemlidir. Diizeltici 6nlemler ile ROS degerleri asagiya
cekilmeye calisilir. Bunun igin olasilik, siddet ve fark edilebilirlik degerlerini azaltmak
gereklidir. Hatanin ortaya ¢ikma olasiligini azaltmak igin stireg tekrar gozden gecirilerek
diizeltilmesi gerekir. Siddet derecesinin azaltilmasi yalnizca tasarimsal islemlerin tekrar
gozden gecirilmesi ile saglanir. Fark edilebilirlik olasiligini arttirmak igin stireg tekrar
gozden gecirilmelidir. FMEA’da kullanilan semboller Tablo 1'de, siddet etki siniflamasi
Tablo 2’de, olasilik etki siniflamas: Tablo 3’'de, fark edilebilirlik etki siniflamasi Tablo
4’'de gosterilmektedir. Tablo 5 de ise FMEA risk degeri ve islemler sonucunda nasil bir
aksiyon alinmasi gerektigi gosterilmektedir.

Tablo 1: FMEA Kullanilan Semboller

P Her bir zarar modunun olusma olasihk degeri

S Zararin ne kadar dnemli oldugunun degeri, siddet, ciddivet

D Zarar meydana getirecek durumun kesfedilmesinin zorluk der ecelendirilmesi
ROS Risk Oncelik Sayis1

ROS DEGERI P, S ve D degerlerinin carpimiyla elde edilir.

FORMUL ROS =P (Olasilik) x S (Siddet) x D (Fark Edilebilirlik)

P (Probability) x S (Severity) x D (Noticeability)
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Tablo 2: FMEA Siddet Etki Siniflamasi

Etki-Tehlike Siddetin Etkisi Derece
Uyarisiz Gelen Felakete yol acabilecek etkiye sahip ve uyarisiz gelen potansiyel hata 10
Uyanisiz Gelen Yukselli hasara ve toplu dliimlere yol acabilecek etkiye sahip ve uyarisiz gelen 9
potansiyel hata
K Yiiksek Sistemin tamamen hasar gormesini saglayan yikici etkiye sahip agir 8
e yaralanmalara, 3. derece yanik, akut 6liim vb. etkiye sahip hata tiirii
Yiiksek Ekipmanin tamamen hasar gormesine sebep olan ve oltime, zehirlenme, 3. -
ks derece yanik, akut 6liimciil hastalik vb. etkiye sahip hata
Sistemin performansini etkileyen, uzuv ve organ kaybi, agir yaralanma, kanser
Orta p 2 2 (]
vb. etkiye sahip hata
e Kk, kalic: kiiciik is goremezlik, 2. derece yanik, beyin sarsmtisi vb. etkiye
Diisiik : 5
sahip hata
K Diisiik Incinme, kiiciik kesik ve siyriklar, ezilmeler vb. hafif yaralanmalar ile kisa siireli 4
E rahatsizliklara neden olan hata
Kii ciik Sistemin ¢alismasini yavaslatan hata 3
Cok Kiiciik Sistemin calismasinda kargasaya yol acan hata 2
Yok Etki yok 1
Tablo 3: FMEA Olasilik Etki Siniflamasi
Hata Olasihig Hata ihtimali Derece
1/2 “den fazl 10
Cok Yiiksek / Kaanilmaz Hata en tazia
1/3 9
1/8 8
Yiiksek / Tekrar Tekrar Hata
1/20 7
1/80 6
Orta / Ara Sira Olan Hata 1/400 5
1/2.000 4
1/15.000 3
Diisiik / Nispeten Az Olan Hata
1/150.000 2
Pek Az / Olasi Olamayan Hata 11.'.1 5 LISl 1
diisiik
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Tablo 4: FMEA Fark Edilebilirlik Etki Siniflamasi

Fark Edilebilirlik Fark Edilebilirlik Olasihg: Derece
Fark Edilmez g;);imy el hatamin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirlifi miimkiin 10
Cok Az Potansiy el hatamin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi cok zor 9
Az Potansiy el hatamin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi uzak 8
Cok Diigiik Potansiy el hatamn nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi uzak 7
Diisiik Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi ok diisiik 6
Orta Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi orta 5
Yiiksek Or talamaPOtansw el hatanmn nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi viiksek 4
ortalama

Yiiksek Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi yiiksek 3
Cok Yiiksek Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi cok yiiksek 2

Hemen Hemen Potansiyel hatanm nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi hemen hemen
Kesin kesin

—

Tablo 5: FMEA Risk Degeri ve Islemler

ROS DEGERI ONLEM
(Risk Oncelik Sirasi-Gostergesi)

40 <=ROS <= 100 Onlem Alinabilir

Bir FMEA baslatildiktan sonra yasayan bir dokiiman haline gelir. FMEA, hatalar
olusmadan once tespit etmeye ve 6nlemeye yonelik, proaktif bir ara¢ olmasinin yani sira
sorunlar olustuktan sonra onlar1 ortadan kaldirmak, etkisini azaltmak icin reaktif bir
arag olarak da kullanilmaktadir.

2. Bulgular ve Tartisma

Bir atcilik isletmesinde tanimli tehlikeler ve ilgili literatiirde yapilmis olan calismalar
dikkate alinarak, atgilik isletmesi i¢in 6ncelikle olas1 tehlikeler tanimlanmistir. Amerika
Ulusal Is Saghig1 ve Giivenligi Enstitiisii (NIOSH) riskleri biyolojik, ergonomik, fiziksel,
kimyasal ve psikolojik olarak smiflandirmaktadir (NIOSH, 2016). Calismada risk
etmenleri ‘acil durumlar’, ‘biyolojik’, ‘elektrik’, ‘parlama patlama yangin’, "kimyasal’,
‘ergonomik’, ‘psikososyal” ve ‘fiziksel” risk etmenleri olarak alinmistir. Belirlenen bu
sekiz risk etmenine gore tehlikeler tanimlanmistir. Calismada sadece biyolojik riskler
tizerine durulmustur. FMEA yontemi ile bu tehlikelerin ROS degerleri hesaplanmis ve
sadece ROS>100 olan risklere vurgu yapilarak konunun uzmanlari tarafindan
alinabilecek énlemler tartisilmastir.

Tablo 6'da at isletmesinde ki diger risk faktorleri disarida birakilarak sadece 23 tane
biyolojik risk etmenlerinin hata tiirleri ve etkileri analizi ile degerlendirilmesi
yapilmistir. Tablo 6'da yapilan tehlike tanimlarma ROS puanlari verilmis ve 6nerilen
faaliyetler kapsaminda tekrar ROS puanlar1 degerlendirilmistir.
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Tablo 6: Biyolojik Risk Etmenlerinin Hata Tiirleri ve Etkileri Analizi ile Degerlendirilmesi

BIYOLOJIK RiSK ETMENLERI

FMEA FMEA
2 <
N . . = ROS = ROS
o Tehlikenin Tanimi é o E DEGERI » ‘i‘i DEGERI
@ 3 ) Onerilen Faaliyetler = o) <
= S | ET g | 2| %=
o O = 2Tl ET
o @ | m oM
1 Duvarlarda rutubet olusumu 5 3 45 Peflyodlk olarak kontrol edilmeli, iyi havalandirma 2 5 5 20
saglanmasi
2 Loca alaninin dar olmast 5 3 60 | e 4 5 3 60
Haftalik temizlik planlar1 olusturulmali ve is
3 | Tuvaletlerde Hijyen sartlarmin saglanmasi 4 3 60 cizelgeleri ile takibi yapilmalidir. Bu personele 2 3 2 12
hijyen egitimlerinin verilmesi
flgili birimlere bagvurular yapilarak bolgeye
4 | Vahsi Hagereler (Kene Problemi) 6 4 144 ilaclama yapilmasi, hayvan barinaklar: veya viicut 5 6 3 90
belirli araliklarla kene yoniinden kontrol edilmeli
5 | Vahsi Hayvanlar (Kopek, kus, vb.) 6 4 144 Perlyodﬂf olarak k(.)ntrol .edllmeh ve atlarmn 5 6 3 90
bulundugu alanlara girmeleri engellenmeli
Siirekli kontrol edilerek giibrelerin almmasi ve
. . el .. giibre cukurlarina atilmasi ve giibre cukurlar
6 Giibrelerin cevreye verdigi biyolojik problemler 6 4 120 Nisan ve Ekim sonu diizenli olarak ilaclama 4 5 3 60
yapilmasi
7 | AtBakim Localarinin olmamast durumu 5 4 120 | e 6 5 4 120
. o o . Bilgilendirme afislerinin asilmasi ve mescidi
8 Covid 19 stiresince tek kullanimlik riinlerin 4 3 48 kullanacak kisilerin kendi ©zel seccadeleri 3 3 2 18
(seccade vb.) kullanilmamast . .
yanlarinda getirmesi
.. KKD ihtiyaclarinin  belirlenmesi, =~ KKD’nin
9 Kigisel koruyucu donanim (KKD) 8 2 80 kullanilmas: saglanmali ve calisanlara bu konuda 3 5 2 30
olmamasi/eksik olmasi s e . .
gerekli egitimin verilmesi
10 | Atk kutularmin sabit olmamasi 4 2 24 | e 3 4 2 24
Elle temas etmeden acilabilir/kapanabilir
11 | pedalli, sensorli, vb. attk ¢op kutularinin 4 4 64 | e 4 4 4 64
bulunmamasi
12 | Ofis ve calisma odalar hijyeni / temizligi 4 3 60 | e 5 4 3 60
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13

Tiim alanlar1 icerecek sekilde tiim taraflar1 da
kapsayan salgimlara yonelik (COVID-19 vb.) bir
risk degerlendirmesi mevcut degil

120

Tiim boliimlerini igerecek sekilde tiim taraflari da
kapsayan salginlara yonelik (COVID-19 vb.) bir risk
degerlendirmesi yapilmali

30

14

Covid-19 doneminde c¢alisma alaninda aymni
anda birden fazla kisinin ¢alismasi: durumu

108

Pandemi donemince Esnek calisma uygulanmasi,
Birden fazla kisinin calisig yerlerde dogal
havalandirma saglama

48

15

Binada, Enfeksiyon Onleme ve Kontrol Eylem
Plani/Planlar1 hazirlanmamis durumu

140

140

16

Birimde Uygun temizlik ve dezenfeksiyon
islemleri yapilmamasi durumu

125

125

17

Salgin durumlarinda (COVID-19 vb.) okula acil
durumlar haricinde ziyaretci kabul edilmemesi
ile ilgili gerekli tedbirler alimamasi durumu

105

Pandemi stirecince calisma ortamina ziyaretlerin
girisinin yasaklanmasi

40

18

Salgin  durumlarinda  (COVID-19  vb.)
semptomlar1 olan hastalar1 tespit edebilmeye
yonelik calismalar (Ornegin: ates 6lger, termal
kameralar) planlanmamisg

160

160

19

Salgin hastalik dénemlerinde (COVID-19

vb.) hastalik kaynagimin (viriis vb.) bulas yollar1
ve Onlenmesine yonelik calisanlara diizenli
egitim verilmemistir.

140

Uzaktan temel is saglig1 ve giivenligi egitimlerinin
verilmesi

72

20

Bina girisleri ve icerisinde uygun yerlere salgin
hastalik dénemlerine ©zgii kurallar (fiziksel
mesafe, maske kullanimi, el temizligi ve
calisanlarin hangi kosullarda okula gelmemesi
gerektigini aciklayan) ile enfeksiyon yayilmasini
onlemenin yollarmi aciklayan bilgilendirme
amacli afisler, posterler, tabela, uyan isaretleri
vb. mevcut degildir.

105

Pandeminin yayilmasimi 6nlemenin yollarim
aciklayan bilgilendirme amagch afisler, posterlerin
asilmasi

56

21

Birimde kullanilan ortak temas yiizeyleri
(bilgisayarlar, dolaplar, makinalar, aletler, imza
iseri vb.) i¢in kullanim sartlarinin belirlenmemis
olmast

80

80

22

Su sebili periyodik kontrollerinin yapilmamasi

140

Periyodik kontrollerinin yapilmasi

32

23

Su sebillerinin kullanim talimatlarinin olmamasi

140

Uretici talimatlar1 dikkate almarak periyodik
kontrollerinin 3- 6 ayda bir kez yapilmasi ve
filtreleri degistirilmesi

32
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Tablo 6'da yapilan tehlike tanimlarina ve ROS puanlarina gore neler yapilmasi gerektigi
ile ilgili degerlendirmeler asagida yapilmustir.

Sekil 2: Rutubetli Duvar

Duvarda rutubet olusumu, rutubete bagli hastaliklara sebep olmaktadir. Nuhoglu
(2012), rutubetin ve kiiftin yol actigi rahatsizliklarin basinda kiif alerjisi geldigini
belirtmektedir. Bu alerji burun akintisi, hapsirik, burun kasintisi, gozlerde yasarma,
hatta baz1 kisilerdse okstiriik, nefes darligi, hiriltili nefes alma, siniizit, bas agris1 gibi
insan yasaminin kalitesini diistirecek hastaliklara kadar gider. Rutubet ve Kiif, solunum
yoluna ciddi hasarlar verebilmekte ve bu hasarlar da astim krizine kadar
gidebilmektedir. Rutubet ve kif sorunu, ileri yaslardaki kisilerde romatizma, eklem
agrilar1 gibi rahatsizliklarda bas gostermektedir. Kapali mekanlarda kiiflerin yaydig:
ucucu organik maddeler, herhangi bir maddeye alerjisi olan kisiler i¢in daha kotii
sonuglar olusturmaktadir (Nuhoglu, 2022). Tan vd. (1999), saglikli goziiken fakat yaris
performansi ¢ok kotii olan 367 atin {ist solunum yolu endeskop ile gozlemledikleri
calismalarinda, insan saghig1 disinda rutubet ve beraberinde olusacak kiiftin at solunum
sistemi acisindan da biiytk risk olusturdugu bildirilmistir (Tan, Kaymaz, Yilgin, &
Goniil, 1999) .

Rutubet olusumunu engellemek igin, birim igerisinde rutubet olusabilecek yerler
periyodik olarak kontrol edilmeli, rutubet olustugu tespit edilen alanlarn onarim ve
bakimlari ilgili teknik elemanlar tarafindan yapilmali ve rutubeti engelleyebilmek igin
uygun yaliim yapilmalidir. Iyi havalandirma saglanmalidir.

Ofis ve calisma odalar1 hijyeni / temizliginin olmamasi ¢evre ve yasam kosullarindaki
yetersiz hijyene bagli bulasici hastaliklar olusmaktadir. Bu birimlerin temizligini
yapmak icin personeller gorevlendirilmelidir. Haftalik temizlik planlar1 olusturulmali
ve is cizelgeleri ile takibi yapilmalidir. Bu personele hijyen egitimleri verilmelidir.
Tuvaletlerde hijyenin yeterince yapilmamas: durumunda ise ortamda olusan bakteri ve
virtisler sonucu saghk sorunlar1 bas gostermektedir. Tuvaletleri temizleyecek
personellere uygun kisisel koruyucu donanimlar temin edilmelidir. Bu personele hijyen
egitimleri verilmelidir. Tuvaletlerde bulunan lavabolar ve pisuarlarin diizenli olarak
bakteri ve virtisleri 6ldiirecek kimyasallar ile temizlenmesi gerekmektedir.
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Sekil 3: Sulu Alan

&

Sulu alanlar, batakliklar sinekler icin adeta bir yuva olusturmaktadir. Su ya da
fosseptikler sivrisineklerin {iremesi icin olduk¢a uygun ortamlardir bu yiizden
ortamlarin bu sekilde olmasini engellemek gereklidir. Kontrolstizce su acilmamalidir.

Vahsi haserelerin olmasi, kene problemlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Kenelerin insan
viicuduna yapismasi sonucu "Lyme ve Kirim Kongolu Kanamali Atesi (KKKA)" gibi
rahatsizliklar olusturmaktadir. Lyme, ajanlarin insanlara bulasmasinda rol oynayan vektor
Ixodes cinsi kenelerdir. Tiirkiye’de Ixodes cinsi kenelerin yasiyor olmasi, iilkemizde de Lyme
hastaligimin yaygin olabilecegini diisiindiirmektedir. Ulkemizden ilk Lyme vakalar1 1990
yilindan sonra bildirilmeye baslanmis, sonrasinda vaka sayis1 artmis ve epidemiyolojik
calismalar yapilmistir. Tiirkiye’den yapilan diger arastirmalarda Antalya'da %1,1,
[stanbul’da ise %44’tin de, Trakya'da %95,8’inde Borrelia cinsi spiroketlerin varlig
gosterilmistir. Ttirkiye’de tarimla ugrasan risk gruplarinda yapilan Lyme seropozitiflik
calismalarinda %6-35,9 arasinda degisen pozitiflik saptanmasi ve bu hastaligin
Turkiye’de sanilandan daha yaygin olabilecegi fikrini akla getirmektedir (Yemisen,
Mete, & Balkan, 2012).Turkiye’de 2010 yilina kadar yaklasitk 60 Lyme vakasi
bildirilmistir ve bugtine kadar bildirilen vaka sayisinin 100’den az oldugu bilinmektedir
(Oncel, 2018 ). KKKA ilk olarak 1944 yilinda Kirim’da gériilmiis ve Kirtm Kanamali Atesi
olarak tanimlanmistir. KKKA, Bunyaviridae ailesine bagli Nairovirus soyundan
virtislerin meydana getirdigi, siddetli bir seyir gosteren ve oldukca ytiksek mortalite
orani olan viral hemorajik bir hastaliktir. Zoonotik bir hastalik olan KKKA, insanlara
enfekte kenelerin 1sirmasinin yani sira enfekte hayvanlarin kan ve dokulariyla temas
sonucu ile de bulasabilmektedir. Tiirkiye’de 2002 Haziran ayinda Tokat ili ve
cevresinden olgular bildirilmeye baslanmistir. 2003 yilinda Amasya, Artvin, Cankiri,
Corum, Erzurum, Erzincan, Karabiik, Sivas, Tokat, Yozgat illerinden olmak {izere
toplam 125 olgu bildirilmistir. 2004 y1l1 ilk 5 aymda ise 40 olgu rapor edilmistir (Bozkurt,
Memikoglu, Azap, & Balik, 2005).Gerekli birimlere basvurular yapilarak bolgenin
ilaclanarak temizlenmesi saglanmalidir. flaclanan bolge belirlenen siire icerisinde
insanlardan uzaklastirilmalidir. Hayvan barinaklar: veya viicut belirli araliklarla kene
yoniinden kontrol edilmelidir. Keneler yumurta donemleri disinda diger biyolojik
evrelerinde gelismelerini ve soylarini stirdiiriilebilmek i¢in konakgilarindan kan emmek
zorundadir. Bu nedenle genel olarak nisan ve ekim aylarinda aktif durumdadirlar ve
insanlardan kan emerler. Bu aylarda koruyucu 6nlemlerin alinmas1 6nem tasimaktadir.
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Bu donemlerde olabildigince kenelerin bulundugu alanlardan kaginilmalidir. Insanlar
ve hayvanlar1 kenelerden korumak icin repellent olarak adlandirilan bocek
uzaklastiricilar dikkatle uygulanmalidir. Repellentler kenelerin birka¢ saat viicuda
yaklagmalarini engeller. WHO (Diinya Saglik Orgiitii) tarafindan 6nerilen DEET, dimetil
ftellat, benzil benzoat ve indanol iceren uzaklastiricilar1 agik yerlere ve kiyafetlere
uygulanmalidir (Karadakovan, 2010).

Sekil 4: Kontrolsiiz Sekilde Dolasan Katir

‘-

Kontrolstiz sekilde katirin isletme icerisinde dolasmas: biiyiik bir biyolojik risk etmeni
olusturmaktadir. Bu durum icin isletme acilen énlem almalidar.

Vahsi hayvanlarin ve kopeklerin 1sirmasma bagli yaralanmalar olusmaktadir.
Yaralanmalardan dolay1 kuduz hastalig1 gortilmektedir. “Kuduz, sicakkanli ve et yiyen
hayvanlarin  tiikiiriik bezlerinde bulunan ve genellikle salyadan yaraya bulasan viriis
ansefalitidir. Hasta hayvandan diger hayvanlara ve insanlara 1sirilma yolu ile bulasan kuduz
viriisti cogunlukla merkezi sinir sisteminde birikip tiredigi icin daima 6liimle sonuc¢lanan hastalik
meydana getirmektedir. Kuduz hastalig: ¢ok eski donemlerden beri bilinir. Bu hastaligin tedavisi
19. yiizyilda Pastor’iin kuduz agsisim bulmast ile miimkiin oldu. Kuduz asist Tiirkiye'ye 19.
yiizyilda  gelmigtir” (Erdemir, 2017). Kopeklere kuduz asilari gerekli birimlerce
uygulanmali ve bakimlar: yapilmalidir.

Sekil 5: Padok

Padoklarda (atlarin gezdirildikleri yer) gtibrelerin bekletilmesi biyolojik risk etmeni
olusturmaktadir. Stirekli kontrol edilerek giibrelerin alinmasi ve giibre cukurlarina
atilmasi gerekmektedir.
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Sekil 6: Giibre Cukurlar1

Sekil 6'da goriildiigii tizere giibre cukurlari isletmeye yakin yerlerde bulunmaktadir. Bu
yilizden giibre kirliliginden dolayi, giibrelerin cevreye verdigi biyolojik risk etmenleri,
yilan, sinek, vb. problemler bulunmaktadir. “Hayvan giibresinin acikta ve uygunsuz
kosullarda bekletilmesi hava kalitesini de olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Metan, hidrojen
siilfiir ve amonyum gibi gazlarn fermantasyon olay: ile agiga ¢ikmast durumunda kotii kokular
meydana gelmektedir. Ayrica bu gazlar, yogun hayvancilik yapilan yerlerde atmosfere karisarak
sera etkisi olusturmaktadirlar. Ulkemizde fazla sayida kiiciik 6lcekte isletme oldugu diisiiniiliirse,
gtibre yonetim sistemlerinin kurulmas: olduk¢a maliyetli bir is olmaktadir. Bunun yaninda su ve
toprak kaynaklar belirli zamanlarda nitrat, fosfor, agir metaller, patojen parametreleri agisindan
izlenmelidir” (Polat, Ince, Ahatoglu, & Karakas, 2012). Kiiresel anlamda bircok {iilkede
kullanilan ve son yillarda tilkemizde de kullanilmaya baslanan vermikiiltiir yontemi ile
glibre degerlendirme sistemlerinin arttirilmasi gerekmektedir. Vermikiltiir uygulamasi
hayvancilik yapan ciftciler tarafindan kolayca uygulanabilir niteliktedir. Organik
tarimda kullanilabilmesi ve biyogiibre ile biyopestisit tiretilebilmesi, vermikiiltiirti
avantajli bir atik yonetimi olarak 6n plana ¢ikarmaktadir. Ilk yatirim masraflarinin ¢ok
yliksek olmamasi, cevre sagligi bakimindan giivenilir ve yiiksek getirili olmasmdan
dolay1 da hayvansal tiretim yapilarindaki atik yonetimi uygulamalarinda tercih sebebi
olmasin saglamaktadir. Bu bakimdan hayvansal tiretim yapilar1 kaynakli atik giibre
yonetimi konusunda, bu alandaki ¢alisma ve uygulamalarin arttirilmasi ile ciftci
bilgilendirmelerinin saglanmasi oldukca faydali olacaktir (Ozocak, 2019). Sekil 7'de
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gorildiigu tizere biyogtivenlik 6nlemleri igin giibre 6zellikle gtibre cukurlar: Nisan ve
Ekim sonu diizenli olarak ilaglama yapilmaktadir.

Sekil 8: Su Piiskiirtme Cihazi

s

Isletmede acik menajlarin olmasindan dolay: toz riski de bulunmaktadir bunu 6nlemek
icinde ara ara Sekil 8de bulunan su piskiirtme cihaziyla ozellikle at binme
durumlarindan 6nce nemli calisma yontemi uygulanmaktadir. Tozlar hem i¢ ortam hava
kalitesi, hem de calisan saglig1 acisindan oldukca 6nem teskil ettiginden 6331 sayil: is
saghigl ve gtivenligi kanununda “Tozla Miicadele Yonetmeligi” olusturulmustur. Bu
yonetmelikte calisma ortamlarinda tozlardan kaynaklanan tehlike ve risklerle miicadele
etmek ve i¢ ortam hava kalitesinin normal diizeylere getirilmesini saglamak amaciyla
calisanlarin maruziyet diizeylerinin sifirlanmasmi hedefleyen usul ve esaslar yer
almaktadir. Tozlu ortamlarda temizlik yapilirken kesinlikle kuru stiptirtilme islemi
yapilmamali, sulu stiptirme islemi uygulanmalidir (Gokcan, ve digerleri, 2022).
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Sekil 10: At Bugslar1

At bakim localarinin olmamasi durumunda bakim esnasinda atlarmn bakimini yapan
personeller yaralanabilir. Atin yer degistirmesini yere diismesini engellemek igin
hayvanin icine sokuldugu etrafi kalin demir cubuklarla cevrili yere travay/bugs
denilmektedir. Atlarin bakimlarmin kolaylastirmas: travaylar yapilmali ve uygun
bolgesine kullanim talimati hazirlanmalidir. Bu at bakim localariin dar, kiigtik olmasi
sonucu atlarin hareketleri kisitlanmaktadir. Bu ytizden atlarin bulundugu localar
genisletilmeli, genisletilemiyorsa yeni bir ahir temini saglanmalidir. “At barinaklarina
tavla denir. Tavlalar, cevrenin atlar iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak amac ile inga edilen
binalardir. Atlarin saghkl bir sekilde yetistirilmesi ve optimal diizeyde verim alinmasi, atin
yasammn onemli bir boliimiinii igcinde gecirdigi tavlanin hijyenik sartlari tasuyp tasimadiina
baglhdir. Tavlalar, yasanilan yerin iklim sartlari, tavlamn yapimunda kullanilan malzeme, yiizey
sekilleri gibi bazi 6zellikler dikkate alinarak yapilmalidir. Ornegin tavlamin yapilacagi yer cevreye
gore nispeten yiiksek bir yer olmali, bataklik ve su basma ihtimali olan dere ya da 1rmak
kenarlarinda olmamalidir, taban suyu temele yakin olmamali, yagmur yagdiginda taban sular
temellere kadar yiikselmemelidir” (Deniz, Sezer, & Inel, 2012). Sekil 10’da goriildiigii tizere
at bugslarinin pencelerinin agik olmasindan dolay: kuslarin igeriye girmesi ve hastalik
tastyabilir bu tehlikeye acilen 6nlem alinmalidir.

Sekil 11: Timar Malzemeleri
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Sekil 12: At isletmesinde Kullanilan Ozel Malzemeler

Sekil 11’de bulunan timar malzemeleri her at i¢in 6zeldir o ytizden timar malzemeleri
kullanilirken dikkat edilmesi gerekir, kesinlikle bu malzemeleri her at icin ayr1 sekilde
muhafaza edilmelidir. Ayn1 Sekil 12'de at isletmesinde kullanilan malzemeleri hijyen
acisindan birbirlerinden ayr1 sekilde muhafaza etmek gereklidir. Her at icin kullanilan
malzemeler 6zel olmalidir.

Sekil 13: At Binme

Insel (2012), tarafindan yapilmis olan calismada, at binme, 6zellikle cocuklar ve gencler
arasinda popiiler bir spor dali oldugu ancak bu spor dalinda kaza ve sakatlanma riski,
motosiklet kullanimindan bile yiiksek oldugunu belirtmektedir. ABD’de at binen her
100 bin kisiden 20’sinde sakatliklar meydana gelmektedir. 2002 yilinda ABD’de 13 bin
400 kisi, at binme sonras1 yasanan sakatliklar nedeniyle acile basvurmus, bunlarin ¢cogu,
15 yasin altindaki ¢ocuklar olusturmakta, bu yaralanmalar, attan diisme ya da at
tarafindan ezilme sonucunda olusmustur. Atin ¢ifte atmasiysa, kafa travmas gibi ciddi
saglik sorunlarina neden olmaktadir. Bu nedenle sadece at binerken degil, yanindayken
de baslik kullanmak, tizengi giivenligini saglayic1 6zel botlarin giyilmesi ve ¢cocuklarm
yaninda bilingli yetiskinlerin bulunmasi snemlidir (Insel, 2012).

2019 yilinin Aralik ayinda ilk kez Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan ve tiim diinyay1
etkisi altina alan Covid-19 pandemisi ¢alisma hayatindan giinliik hayata yasami sosyal,
siyasal, ekonomik ve psikolojik olarak derinden etkilemistir. Covid-19’un ¢alisanlar ve
aileleri tizerindeki dogrudan bulas riski ile saglik tizerindeki etkileri calisanlarin ve
ailelerinin enfeksiyon riskinden korunmalarini birincil 6ncelik haline getirmistir. Covid-
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19 siiresince kullanilan tiim esyalar tek kullanimlik olmalidir. Bina i¢indeki mescidlere
pandemi siiresince tek kullanimlik seccade temin edilmelidir. Mescide Covid-19
pandemi stireci ile ilgili bilgilendirme afisleri asilmali ve mescidi kullanacak kisilerin
kendi 6zel seccadeleri yanlarinda getirmeleri konusunda hatirlatmalar yapilmalidir.
Burada saglanmasi gereken diger bir 6nemli husus da mescitlere ¢iplak ayak
girilmemesi gerektigidir. Bu durum mantar hastaligmma sebep olmaktadir. Mantar
hastaliklar1 sik gortilen deri hastaliklarindandir. “Mantar hastaliklar: fiziksel ve psikolojik
rahatsizlik yaratarak, para, zaman kaybina ve diger saglhk sorunlarina yol agarak, kullanilan
ilaglara bagl yan etkiler ve ilag etkilesimleri ile hastalarin yasam kalitelerini olumsuz olarak
etkilemektedir. Bu nedenle mantar hastaliklar1 sadece basit bir enfeksiyon hastalig1 olarak
goriilmemeli, kisinin yasam kalitesini bozdugu g6z oniine alinarak tam ve tedavide gereken ozen
gosterilmelidir” (Yildirim, Akkaya, & Tenekeci, 2009).

Salgin hastalik donemlerine (COVID-19 vb.) 6zgti, bulas riskini minimum diizeyde
tutacak sekilde, kisisel koruyucu donanimlarin (KKD) ihtiyaclar1 belirlenmemis olmasi
durumu, hastaligin ilerlemesine sebep olmaktadir. Bu konuda tilkemiz de Saglik
Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi duyurular1 ve onerileri, isletmenin
COVID-19 danisma komisyonu kararlar: talimatlarini birimlerde dikkate alinarak bulas
riskini minimum diizeyde tutacak sekilde, KKD ihtiyaglar1 belirlenmelidir. KKD'nin
kullanilmas: saglanmali ve calisanlara bu konuda egitim verilmesi gerekir. Risk
degerlendirmesi isletmenin ttim boliimlerini icerecek sekilde tiim taraflar1 da kapsayan
salginlara yonelik (COVID-19 vb.) bir risk degerlendirmesi yapilmalidir.

Calisma alaninda ayn1 anda birden fazla kisinin ¢alismasi durumunda tilkemiz de Saglik
Bakanlig1 ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 beyanlarina dayanarak, calisma
alanlarinda calisacak maksimum kisi sayis1 belirlenmelidir. Maksimum kisi sayisimnin
ustiinde olan yerlerde esnek calisma uygulanmalidir. Birden fazla kisinin calisti1
yerlerde dogal havalandirma ve uygun mekanik havalandirma sistemleri ile
havalandirilmas: saglanmalidir. Havalandirma sistemlerinin kizamik, ttiberkiiloz,
sugicegi, grip, cicek hastaligl ve SARS gibi bulasic1 hastaliklarin bir bulasma/yayilma
yolu oldugu bildirilmistir. COVID-19 pandemileri ig¢in hava yoluyla bulasma
distniildigiinde, pandeminin etkin kontroliinii garanti altina almak icin acil 6nlemler
alinmalidir. Bu, maske kullanimina yonelik yaygin tavsiyeleri, saghik calisanlar1 igin
daha fazla koruyucu ekipman kullanimmi ve hastane tesislerinde havalandirma
sistemleriyle ilgili yapisal degisiklikleri icerebilir (Correia, Rodrigues, Silva, &
Gongalves, 2020).

Binada, enfeksiyon ¢nleme ve kontrol eylem plani/planlar1 hazirlanmamis olmasi
durumunda bakanlik duyurular1 ve oOnerileri dikkate alinarak birimde bulunan
ilgililerce enfeksiyon onleme ve kontrol eylem plani/planlar1 hazirlanmali ve tatbik
edecek onlemler alinmalidir. Giinliik/haftalik belli periyotlarda ilgili bakanliklar ve
kurum ici yetkili birimlerin kararlar1 mutlaka takip edilmeli ve alinmas: istenilen
Onerilerin birim icinde uygulanmasma dikkat edilmelidir.

Birimde wuygun temizlik ve dezenfeksiyon islemleri yapilmamasi durumunda
bakanliklarin duyurular1 ve onerileri, dikkate alinarak birimlerde uygun temizlik ve
dezenfeksiyon islemleri yapilmalidir. El hijyeninin insanlar arasinda koronavirtislerin
dogrudan ve dolayl yayilmasmin azaltilmasi i¢in 6nem tasimaktadir. Bununla birlikte,
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el yikama patojenleri mekanik olarak uzaklastirir ve laboratuvar verileri, her ikisi de
Hastalik Kontrol ve Onleme Merkezi tarafindan onerilen alkol konsantrasyonlari
araliginda olan %80 etanol veya %75 izopropanol iceren alkol bazli el ovucu (ABHR)
formiilasyonlarinin, SARS-CoV-2'yi etkisiz hale getirmektedir. ABHR, hastalarla veya
bakim ortamiyla kisa siireli etkilesimlerden sonra saglik hizmeti saglayicilarmimn
ellerinde bulunabilecek patojenlerin sayisini etkili bir sekilde azaltir. Uygun ve 6nerilen
fiziksel veya kimyasal dezenfektanlarla yapilan dezenfeksiyon, yalnizca hastaligin
yayilmasimi azaltacaktir. Alkol bazli dezenfektanlar ve diger kimyasal dezenfektanlar
onemli roller oynamaktadir. Eter, etanol, hidrojen peroksit, sodyum hipoklorit, diger
klor iceren dezenfektanlar, perasetik asit, kloroform uygun konsantrasyonlarda ve
tekniklerde kullanilan bulasma zincirini durdurmak igin gereklidir. Sabun ve su veya
alkol bazli el dezenfektanlar1 kullanilarak yapilan el dezenfeksiyonu da ayni derecede
onemlidir. Onemi ne olursa olsun, dezenfektanlarn akilct kullanimi da gereklidir. Bu
nedenle, koronavirtis hastaligina neden olan SARS-CoV-2 viriistiniin yayilmasimni
durdurmanin veya azaltmanin en hizli, en kolay ve en etkili yolu, ytizey dezenfeksiyonu
ve sabun ve su ile el yikama ve bunun hastaliktaki roludiir. Viriis, cevresel yiizeylerde
cesitli stireler boyunca hayatta kalsa da, kimyasal dezenfektanlarla kolayca etkisiz hale
gelir. Bu nedenle dezenfektanlarin dogru ve etkin kullanimi, el yikama ve sabun ve su
ile ytkama, ABHR'ler ile el dezenfeksiyonu son derece 6nemlidir (Roy, Parida, & Bhatia,
2020).

Ziyaretciler, salgin durumlarinda (acil durumlar haricinde) ziyaretci kabul edilmemesi
ile ilgili gerekli tedbirler alinmasi énemli bir husustur. Disaridan gelen ziyaretgilere
yonelik calismalar planlanmalidir. Salgin siirecince ziyaretler ertelenmelidir. Hastalik
stirecleri ile ilgili belirtileri olan, karantina stirecinde olan kisiler kesinlikle bina icerisine
alinmamalidir. Salgin durumlarinda (COVID-19 vb.) semptomlar: olan hastalar: tespit
edebilmeye yonelik calismalar (6rnegin: ates olger, termal kameralar) planlanmamus
olmasi biiyiik bir problemdir. Bakanlik duyurular: ve onerileri dikkate alinarak salgin
durumlarinda (COVID-19 vb.) semptomlar1 olan hastalar1 tespit edebilmeye yonelik
calismalar planlanmalidir. Gerekli ekipmanlarin temin siirecine gegilmelidir.
Ekipmanlar alinirken CE sertifikaly, islevselligi kanitlanmis giivenilir markalardan alim
yapilmast gerekir. Salgin hastalik donemlerinde (COVID-19 vb.) hastalik kaynaginin
(virtis vb.) bulas yollar1 ve 6nlenmesine yonelik calisanlara diizenli egitim verilmesi
gerekir.

Bina girisleri ve icerisinde uygun yerlere salgin hastalik dénemlerine 6zgii kurallar
(fiziksel mesafe, maske kullanimy, el temizligi, vb.) ile enfeksiyon yayilmasini 6nlemenin
yollarim1 agiklayan bilgilendirme amach afisler, posterler, tabela, uyan isaretleri vb.
bilgilendirmeler yapilmalidir.

Birimde kullanilan ortak temas yiizeyleri (bilgisayarlar, dolaplar, makinalar, aletler,
imza iseri vb.) icin kullanim sartlarmin belirlenmemis olmas: salgin déneminde yine
biiyiik problemlerden birisidir. Ortak temas yiizlerin kullanimi miimkiin oldugunca
smirlandirilmalidir. Sinirlandirmanin miimkiin olmadigr yerlerde kullanim sikligy,
kullanici sayis1 vb. kriterlerine gore temizlik ve hijyen programlari olusturulmalidir.
Ortak kullanim ytizeyleri gtinliik olarak belirli araliklara uygun temizlik malzemeleri ile
temizlenmesi saglanmalidir. Miimkiin oldugunca e-imza ile siireclerin yonetilmesi
saglanmalidir.
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Isletmelerde elle temas etmeden agilabilir kapanabilir pedalli, sensorlii, vb. atik ¢op
kutularmin bulundurulmas: gerekir. Pandemi atiklari (maske, eldiven vb.) ile ofis
atiklarinin ayr1 ¢6p kovalarina atilmasi saglanmalidir. Atik ¢6p kovalarmin tizerine
hangi atik tiirti icin oldugu goriiliir sekilde yazilmalidir.

Su sebili periyodik kontrollerinin yapilmasi gerekmektedir. Isletme igin su sebilinin
periyodik kontrollerinin yapilmamasindan dolayr meydana gelebilecek bulasici
hastaliklar 6nemli bir sorun olusturacaktir. Uretici talimatlar1 dikkate alinarak periyodik
kontrollerinin 3- 6 ayda bir kez yapilmali ve filtreleri degistirilmelidir. Periyodik kontrol
raporlart denetimlerde saklanmak tizere saklanmalidir. Su sebili gtivenli yerde
tutulmamali ve giinese maruz birakilmamalidir.

SONUC

Saglikli ve giivenlikli bir at isletmesi ortami saglamak hem atlarin hem de insanlarin
hayati korumak igin is saghgr ve giivenligi kurallarmu dogru anlamak ve
uygulamaktan ge¢mektedir. Atcilik isletmelerini is kazalarindan ve meslek
hastaliklardan korumak icin is saghgl ve giivenligi kurallarmin uygulanmasi
gerekmektedir. s saghig1 ve giivenligi kurallar1 dogru sekilde uygulandiginda is kazalar
oraninda azalma ve meslek hastalig1 yapan etkenlerin isletmeye girmesi, isletme iginde
ve igletmeler arasinda yayilma riski azalmaktadir. ISG kurallar1 uygulanmadiginda ise
hastalanmus atlara tedavi uygulamak fazla maliyetli ve ugrash bir is olmanin yani sira
hem atlarin hem de insan saglig: icin ciddi tehlikelere yol acabilmektedir.

FMEA risk degerlendirme metodunun faydalar: ve zararlar1 bulunmaktadir. Hatalarm
belirlenmesi, proaktif ¢oztimler tiretebilmek adma fayda olarak goriilmesi, fark
edilebilirlik parametresi bazi durumlarda =zararli olabilmektedir. Hatanin fark
edilebilirligi yiiksek olmasi verilen degerin o kadar diisiik, hatanin olasiligl, siddeti ve
farkedilebilirliginin carpilmast ile bulunan ROS degeri, fark edilebilirligin diisiik
olmasindan dolay1 6nlem almay1 gerektirmeyen bir deger olabilmektedir. Bu durum ise
olasilig1 ve etkisi biiyiik olan bir hatanin goz ardi edilmesine sebebiyet vermektedir. Bu
durumda dahi farkedilebilirligin ytiksek olmasi, hatanin kolay saptanmasi agisindan
onem kazandig1 icin hatanin meydana gelmesi de anlik olarak engellenebilmektedir.

Atcilik isletmesinde yapilan FMEA risk degerlendirmesi sonucuna gore atiklar,
glibreler, mikroplar, bakteriler ve virtisler cilt hastaliklarina neden oldugundan,
calisanlara isveren tarafindan oncelikle risk kaynaginda yok edilmelidir. Isveren, toplu
koruma 6nlemlerine kisisel korumadan 6ncelik vermeli, uygun kisisel koruyucu giysiler
saglamalidir. Bu kapsamda atcilik isletmesinde biyolojik risk etmenlerinin
farkindaliginin belirlenmesi ve bu etmenlere kars: alinacak korunma tedbirlerinin “6331
sayili Is Saghgr ve Giivenligi Kanunu” ve ona bagh diizenlenmis olan “Biyolojik
Etkenlere Maruziyet Risklerinin Onlenmesi Hakkinda Yonetmeligine” gore
diizenlemesi hem risk etmenlerinin yayilmas: hem de insanlarda olusturacag: hastalik
riskinin azaltilmasi agisindan etkili olacaktir.

Biyogtivenlik ve is hijyeni 6nemi vurgulanmalidir. Bunun yaninda isletmede calisan
personelin ilgili mevzuatlar konusunda egitilmesi ve insan hayati agisindan biiytik
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riskler yaratan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 acisindan tilkemizde yeni calismalarin
yapilmasi ve halkin bilinglendirilmesinin 6nemli oldugu diistincesindeyiz.
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At Endiistrisinde Biyolojik Risk Etmenlerini FMEA ile Degerlendirilmesi
Evaluation of Biological Risk Factors in the Horse Industry with FMEA

Sevil Cirakoglu Kelleci? Giilsen Goncagiil?

Oz

Tarihsel stireg icerisinde at, her donemde farkli amaclarda kullanimi dogrultusunda
onemini korumus ve korumaya devam etmektedir. Atcilik sektorii de diinya genelinde
bu stirecte her zaman 6nemli bir ekonomik sektor olarak var olmustur. At endiistrisinde
isletmeler ve hipodromlar basta olmak tizere ¢ok sayida atin bir arada barmndirildig:
yerlerde biyogiivenlik uygulamalar1 ve biyolojik riskler tizerinde durularak saghgmin
korunmas: ve giivenligin saglanmas: icin uyulmasi gereken o©nemli kurallar
Ozetlenmistir. Bu amag dogrultusunda Hata Ttirleri ve Etkileri Analizi (HTEA; FMEA)
yontemi oldukca yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu calismada at endiistrisinde
biyolojik risk kaynakli meydana gelebilen hatalar1 belirlenmis ve bu hatalara yonelik
FMEA yontemi kullamilarak risk oncelik sayilart (ROS) tespit edilmistir. At
endiistrisinde yiiksek riske sahip (ROS>100) hatalarin olugsmasmi engellemek veya
azaltabilmek amaciyla alinmas: gereken onlemlere yonelik birtakim Onerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: FMEA, Biyolojik Risk, At Endiistrisi
Abstract

In the historical process, the horse has preserved its importance in every period for
different purposes and continues to do so. The equine industry has always existed as an
important economic sector in this process throughout the world. In the horse industry,
especially in businesses and hippodromes, in places where many horses are housed
together, biosafety practices and biological risks are emphasized, and important rules
that must be followed for the protection of health and safety are summarized. For this
purpose, Fault Modes and Effects Analysis (FMEA) method is used quite widely. In this
study, risks that may arise from biological risks in the equine industry were determined
and risk priority numbers (ROS) were determined by using FMEA method for these

1 Ogr. Gor., Bursa Uludag Universitesi, Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu, Is Sagligi ve
Giivenligi Programu, sevilcirakoglu@uludag.edu.tr, ORCID: 0000-0001-6124-0954

2 Dog. Dr., Bursa Uludag Universitesi, Mennan Pasinli Atcilik Meslek Yiiksekokulu, Atcilik ve
Antrendrliigti Programi, goncagul@uludag.edu.tr, OCID: 0000-0003-4331-9698

Atif: Cirakoglu Kelleci, S. ve Goncagiil, G. (2022). At Endiistrisinde Biyolojik Risk Etmenlerini
FMEA ile Degerlendirilmesi. Calisma Tliskileri Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 124-146.
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risks. Some suggestions have been made for the precautions to be taken in order to
prevent or reduce the occurrence of high risk (ROS>100) errors in the equine industry.

Keywords: FMEA, Biological Risk, Horse industry

GIRIS

[nsan-at etkilesimleri gtivenlik ilkeleri disiiniildiigiinde, atlarin gercekte ne kadar
tehlikeli oldugu risk ve riski en aza indirmek igin ne gibi 6nlemler alinmasi gerektigine
dair bircok farkl faktor gortinmektedir. Atlar, 6zellikle insanlar zararli durumlar: veya
faaliyetleri gormezden geldiginde ve riski kontrol etmemeyi sectiklerinde tehlikeli
olmaktadir. Binicilik sporu dogasi geregi yiiksek kaza sikligi oranlari ve insan
yaralanmalarmin neden olabilir. Yuzyillar boyunca atlar ulasim, savas ve tarimsal
faaliyetleri gibi insan yasaminin farkli alanlarinda yer aldi. Insan-at iligkisi artik temel
bir insan-hayatta kalma iliskisinden ziyade, atlar1 insan sosyal aktiviteleri, terapi, spor
ve finansal gelir araci olarak kullanan bir iliskiye dogru genislemistir. Bununla birlikte,
insanlar at etkilesimleri sirasinda devam eden risklere maruz kalmaya devam
etmektedir. Bu etkilesimler sirasinda riske maruz kalma ve potansiyel zarar kavrama,
insanlarin genellikle degisen seviyelerde risk farkindaligi ile mevcut oldugu
diuistintildtiginde, daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyar. Atlarin dogasinda bulunan
tehlikeler ve ciddi yaralanmalara veya insan oliimiine neden olmasina karsilik insan
yasaminda artik atin bir yeri s6z konusudur. Bu nedenle, insan-at etkilesiminin dogal
riski degismeden kalir. At, duyarl bir varliktir (algilar ve hisseder); biiytik ve hizli bir
hayvan (500 kg'a kadar, 50 km/saate kadar seyahat eden); cevikken plansiz bir insan
miidahalesine (tekme, 1sirma veya carpma) neden olan zararli kuvvetler yetenegine
sahip bir varliktir. Sonug¢ olarak, bir at insan giivenligi icin yakin bir tehdittir.
Karsilastirildiginda, insanlar hicbir zaman bir atin fizyolojik ©zelliklerine veya
yeteneklerine esit olmayacak, bu sayede herhangi bir etkilesim sirasinda daha zayif veya
daha fazla tehdit altindaki tiir olarak kalacaktir. Insan-at etkilesimleriyle ilgili onceki
calismalar, agirlikli olarak yaralanma ve 6lim istatistiklerine odaklanmigtir. Ornek
calismalar incelendiginde, daha saglam onleyici giivenlik eylemlerine ve risk azaltma
firsatlarina olan ihtiyaclar vurgulanmakta ve gitivenlik miuidahaleleri analiz edilmistir.
Ornegin, diismelerde yaralanma riskini azaltan hava ceketleri, gelismis kafa korumasi
icin kask/baret kullanimi, gelistirilmis giivenlik eylemleri ve davranissal farkindalik
tizerinde durulmaktadir. Atcilik sektoriinde giivenlik 6nlemlerinin cogu, diistik seviyeli
risk tedavisine (6rnegin, kisisel koruyucu ekipman) odaklanmaktadir. Yiiksek riskli
isyerleri (6rn. madencilik ve insaat) karsilastirildiginda atcilik faaliyetlerinin tehlikeli
olduguna ve insanlarin ciddi sekilde yaralanabilecegine dair genel bir inan¢ nedeniyle
cevresel maruziyetlere, insan-davranis faktorlerine ve risk degerlendirmesine ¢ok az
onem verilmektedir. Bu nedenle, gelismis binicilik giivenlik kiilttirti gelistirmek igin,
degisimi etkilemeye ve desteklemeye baslamadan 6nce, binicilerin daha gtivenli insan-
at etkilesimleri hakkinda ne hissettiklerini ve inandiklarimi anlamak zorunludur
(Chapman, Thomas, & Thompson, 2022).
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On bes yasim altindaki gengler, Amerika Birlesik Devletleri'nde binicilikle ilgili her bes
kisi acil servis ziyaretinde bulunmakta oldugu ve binicilikle ilgili her ti¢ yaralanmadan
biri atindan inerken meydana gelmektedir. Holland ve ark. (2001), “atlar ve ¢ocuklar
arasmdaki fiziksel farkliliklarin ciddi yaralanmalara yatkinlik olusturdugunu ve her iki
tirde de ongoriilemeyen davramis potansiyeli ile birlestigini” belirtmistir. Amerika
Birlesik Devletleri'nde, Cocuk Gtivenligi Ag1 (2003), her yil bir acil serviste binicilikle
ilgili yaralanmalardan dolay:r 20 yasin altindaki 23.000 gencin tedavi edildigini
raporlamaktadir. 1999-2002 yillar1 arasinda, 20 yasin altindaki 76 geng, bir hayvana
binerken veya hayvanlarin cektigi bir aracta oliimciil sekilde yaralandigini ve en sik
oltim nedeni kafa travmasi oldugu belirtilmektedir. En ytiiksek risk grubu, hastane acil
servis basvurularmim %57'sini olusturmasi nedeniyle 10-19 yas arasi1 kadinlardir.
Olaylarin ¢ogu (%36) evde, ancak yaralanmalar ayn1 zamanda eglence alanlari, giftlikler
ve okullarda da meydana gelmektedir. Kirsal kesimden gelen niifusa dayal1 bir rapor,
genglerin yetiskinlerden daha fazla risk altinda oldugunu belirtti; 16 yasindan kiuigtik
gengler icin binicilikle ilgili yaralanma orani, yetiskinler icin 10.000 kisi basma 3,9'a
kiyasla, 10.000 kisi-y1l1 basina 5,6'dir. Children's Safety Network Rural Center (1997)
tarafindan binicilikle ilgili yaralanmalarla iligkili sekiz faktor tanimlanmustir: kadin
cinsiyet; 10-19 yas; kask kullanimi yok; olgunlasmamus yargy; risk alma, motor beceriler
veya teknik; daha deneyimli biniciler (5+ yil); Ingiliz stili siirme; ayda 15-24 saat siirme;
atin insanlar, giirtiltiiler veya trafik tarafindan "korkutulmasi" (Beck, Rayfield, Flowers,
& Jones, 2022).

At ciftligi atiklarinin yonetimi, at sahipleri ve at tesisi yoneticileri icin 6zellikle yaris
pistleri, egitim merkezleri, baz1 6zel at ciftliklerinde ve at gosteri komplekslerinde
giderek artan bir sorundur. Ge¢miste, bu malzemeler kullanilmayan arazilere y1gilmas,
vadilerde ve asmnmis hendeklerde biriktirilmis, ¢opliiklere tasinmis, yakilmis ve ekili
araziler icin toprak 1slah1 olarak kullanilmistir. Cevre kirliliginin kontroliine artan vurgu
ile, yukaridaki seceneklerin cogu artik kabul edilemez. Alternatif kullanim veya bertaraf
prosediirleri esastir. En umut verici alternatiflerden biri, malzemelerin kompostlama
yoluyla organik toprak diizenleyicilerine dontistiirtilmesidir. Kompostlanmus at giibresi,
organik madde icerigini ve dolayisiyla kumlu topraklarin su ve besin tutma kapasitesini
tarimsal ve ev bahge diizenlemelerinde artirmak igin kullanilabilir (Ott, Johnson, &
Nordstedt, 2000).

Antropologlar ve sosyologlar tarafindan Insan ve at arasindaki itibarli iliski, her ne
kadar atin islevselligi 6n planda olsa da aslinda atin, insan ve toplum maneviyati
tizerinde pek ¢ok yogun etkileri oldugu incelenmistir. At, insan i¢in sadakat ve gtivenin
sembolii olmakla yetinmemis ayni zamanda yaradilisindaki gorkeminden dolaysi,
zenginlik ve asaleti de temsil etmistir.

Felg, denge yetenegini kazanma calismalarinda, konsantrasyon eksikligi, hiperaktivite,
otizm, omurga rahatsizliklari, mongolizm, zeka geriligi, kas iskelet sistemi hastaliklari,
beyin kanamasi sonrasi, beyin yorgunlugu, isitme ve gérme bozukluklarinda, ameliyat
sonrast tedavi amagli, sosyallesme amagli, kronik prostat, obezite ve seliilit gibi
rahatsizliklarin tedavisinde atla tedavi yontemi olan “hipoterapi” kullanilmaktadir.
Hipoterapi ile spastik serebral palsi hastalarinin kaslarinda tedavi éncesine gore olumlu
gelisme gozlenmis; eklem hareketlerinde ve agri sikayetlerini azalttigi deneylerle
gosterilmis anormal durus ve koordinasyon saglamada, teknigin olumlu sonuclar
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verdigi goriilmistiir. Geleneksel tip tedavilerine ek olarak bu yontem alternatif tip
olarak onerilmektedir. Uysal atlar ve bunun icin gerekli donanim binalarin yaninda
hipoterapi egitimi almus bir fizik tedavi uzmani, mesleki terapist, konusma-dil patolojisti
ya da asistaninin bulundurulmasi gerekmektedir (Deniz, Sezer, & Inel, 2012).

At ve atcilik ile ilgili faaliyetler kiilttirtimiiztin 6nemli bir parcasmi olusturmaktadir.
Atcilik faaliyetlerinin saglik yontinden sportif yoniine, ekonomik yontinden sosyal
yontine kadar bircok faaliyet alaniyla i¢ ige olan atcilik faaliyet alanlarimi Sekil 1'de
gormekteyiz.

Sekil 1: Atcilik Faaliyetlerine Genel Bakis

(" Baglantih Hizmetller

» Gelenekzel Spor Dallan Federasyonu (GSFD)

» Saraciye
Vi o . » Deeri ve deri Griinleri
[ At Saghgs Hizmetleri + Binici Konfeksiyonu
* Veteriner Hizmetleri » Ath yagam merkezleri
+ At Dig Helimligi = Hediyelik Egya-At desenli Miicevherat-E1
+ Natbant Hizmetleri sanatlars
+Laboratwvar Hizmetleri = At bakym driinleri
+ Veteriner Malzeme ve Tlag Hizmetleri y
+ Tekniker ve Ara Eleman Hizmetleri ATCILIK ’
.= Diger Tedarikgiler FAALIVETLERI p
| At Naklivesi
e * At Nakil Aract servisleri
! Mesleki Hizmetler «Kiralama balom-onarim
* Sigorta Sektdri \
:Satl; Pazarlama Sportif -
«Gorsle Yazik Medya, Sektrel At Svtan | Bimetier o
Tnternet Atcilik Isletmeleri At Antranmam ; i
*Muhasebe At Sahipleri Yans Atgiin * Ingaat Seldtérd
« Finans Selktori Diger Ozel Olimpik binicilik sporlan *Mimari caliymalar ve
«Emlak ve Gayrimenioul Iletmeler Gﬂangksel bl.u.l{.:lllk lsp.olrl.m pfo]em__ me
Adaptif Terapotik Binicilik = Cevre diizenleme
+Emlak Sektori
* Organik: giibre
e - * Yemler, yem hijyeni ve
/" Kurumsal Yapilanma telmolojist
* Guda, Tarum ve Hayvancihil Balanlif \ * Tanm aracalan ve makinalan |
* Genghik ve Spor Bakanhig N
* Yiiksek Komiserler Kurulu P Y
- Tiirkiye Jokey Kulibi (TJK) Turizm
» Tiirkiye Binicilik Federasyonu (TBF) + Ciftlik ve doa turlan
+Konaklama ve rebreasyonel

+ Saflean Arap At Yetigtiricileri ve Sahipleri Dernefi .
* Uluslararast Federasyonlar ve Organizasyonlar
« Uluslararas: Binicilik Federasyonu (FEL)
* Uluslarras: Yang Otoriteleri Federasyonu (IFHA)
| *Diger, OHA, EFTBA. vb.
' *Egitim Kurumlan

Kaynak: (uludag.edu.tr, 2022)

6331 sayili Kanunun Madde 3'de bircok dnemli tanim yapilmistir. Ozellikle risk ve
tehlike kavramlarinin birbirinden ayrilmas: ve ifadesi risklerin degerlendirilmesinde
cok biiytik onem tagimaktadir. 6331 sayili Kanunda isverene; 6. maddede Is Saglig1 ve
Guvenligi Hizmetleri yo6netmeliginden anlasilacagi tizere ISG hizmetlerinin
koordinasyonunu 10. maddede Risk Degerlendirmesi, Kontrol, Ol¢iim ve Aragtirma
yapmay1, 11-12. maddelerinde Acil Durum Planlari, Yanginla Miicadele ve {1k Yardim
ve Tahliye baghg altinda gerekli tedbirleri almay1, 14. maddede Is Kazasi ve Meslek
Hastaliklarinin Kayit ve Bildirimi ile ilgili kayitlar: tutma ve bildirimde bulunmayz, 15.
maddede Saglik Gozetiminde bulunma ve 16-17. maddelerinde Calisanlar:
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Bilgilendirme ve Egitimlerini, 29. maddede Giivenlik Raporu veya Biiyiik Kaza Onleme
Politika Belgesini hazirlama, yerine getirme gibi yasal sorumluluklar: yiiklemektedir.

26.12.2012 tarihli 28509 sayili Resmi Gazetede yayinlanan Is Saghgi ve Giivenligine
Mliskin isyeri Tehlike Smiflar1 Tebligi EK-1 igyeri Tehlike Simiflar1 Listesinde yer alan
atcilik sektorii, bu teblige gore degerlendirdigimizde 01 baslangic kodu “Bitkisel ve
hayvansal tiretim ile avcilik ve ilgili hizmet faaliyetleri” iken, 01.43 “At ve at benzeri
diger hayvan yetistiriciligi”, 01.43.01 ise “At ve at benzeri diger hayvan yetistiriciligi
(esek, katir veya bardo vb.)” olarak ifade edilmis olup, tehlike smifta yer almaktadir
(Crrakoglu & Goncagiil, 2021).

6331, Madde 10/1"e ve 6331 kanuna dayanak goster ¢ikarilan ISG Risk Degerlendirmesi
Yonetmeligi'ne gore “isveren; insan sagligina zararl olan veya olabilecek biyolojik etkenlerin
stmiflandirilmasi, yetkili makamlarin, calisanlarin saghigim korumak icin biyolojik etkenlerin
denetim altina alinmas: hakkindaki onerileri ile, calisanlarin yaptiklar: isler sonucunda ortaya
ctkabilecek hastaliklarla ilgili bilgiler, calisanlarin yaptiklar: isler sonucunda ortaya ¢ikabilecek
alerjik veya toksik etkiler ile ilgili ve yaptiklar: isle dogrudan baglantili olarak calisanlarin
yakalandigr hastaliklar ile ilgili bilgiler dahil ederek risk degerlendirmesi yapar ve yaptirir”
belirtilmektedir. Madde 11/1 ve Madde 12/22"ye gore de uygun formatta dokiimante
edilmeli ve tehlike sinifina gore periyodik olarak yenilenmelidir (Mevzuat Bilgi Sistemi,
2012).

“10. maddede risk degerlendirmesi, kontrol, él¢iim ve aragtirmalar: tizerine, isveren, ig saglig ve
gtivenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimliidiir denilmektedir.
10. madde de yine risklerin kontrol hiyerarsisinde:

“(1) Risklerin kontroliinde su adimlar uygulanir.
a) Planlama
b) Risk kontrol tedbirlerinin kararlastirilmas:
c) Risk kontrol tedbirlerinin uygulanmasi
¢) Uygulamalarin izlenmesi

(2) Risk kontrol adimlart uygulanirken toplu korunma énlemlerine, kisisel korunma énlemlerine
gore dncelik verilmesi ve uygulanacak énlemlerin yeni risklere neden olmamas: saglanir.

(3) Belirlenen risk igin kontrol tedbirlerinin hayata gecirilmesinden sonra yeniden risk seviyesi
tespiti yapilir. Yeni seviye, kabul edilebilir risk seviyesinin tizerinde ise bu maddedeki adimlar
tekrarlanir.” belirtilmektedir (Mevzuat Bilgi Sistemi, 2012).

I¢inde yasadigimiz Diinya birgok yonden hizla degisiyor. Teknik bilgi ve teknolojideki
surekli gelismeler, is ve is/is senaryolarmi degistirirken, tiretim stireclerimizi,
tirtinlerimizi ve hizmetlerimizi ve gevremizi iyilestirmektedir. Bir isletmenin risk
degerlendirmesi, bilesenlerinde birden fazla problemin oldugu muhtemelen ¢ok sayida
senaryonun dikkate almmasini gerektirir ve bunu yaparak, isletmenin problemleri
hakkinda derinlemesine bir bakis agis1 ve bilgi saglar. Riski sistematik ve etkin bir
sekilde yonetmek icin onleme, hafifletme ve acil kriz yonetimi de dahil olmak {izere
meydana gelebilecek olasi kaza senaryolarinin tiim asamalarini birlikte ele almanin
gerekli oldugunun ve bunun genis bir risk vizyonu gerektirdiginin kavranmasi is
surekliligi (tiretim guivenilirligi ve kullamilabilirligi agisindan) ve esneklik (gtivenlik
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acisindan da) icin entegre bir cerceve icin degerlendirmek icin ¢ok sayida risk
degerlendirme metodu bulunmaktadir (Zio, 2018).Ote yandan, bilgi, yéntem ve
tekniklerdeki gelismeler, bilgi paylasimindaki artis, veri kullanilabilirligi ve hesaplama
yetenekleri ve bunlarin getirebilecegi bilgi alanindaki gelismeler, risklerin analizi ve
degerlendirilmesi icin yeni gelisme firsatlar1 sunmaktadir. Risk degerlendirmesinin bir
evrimi, hatta belki de risk degerlendirmesine yonelik yeni yaklasimlar ve yontemler
bicimini alan bir “devrim” agamasindadir.

Bu calismada, insan yasami icerisinde onemli yere sahip atcilik faaliyetlerinde is
glvenligi acisindan “Hata Tiirleri ve Etkileri Analiz Yontemi (FMEA) “kullanilarak
akademik risk degerlendirmesi yapilmasi ve iilkemizde bu alanda akademik calisma
literatiirtindeki boslugu doldurmak amacglanmustur.

1. Materyal ve Yontem

Halihazirda binicilik tesisimizde bir acik manej (35mx60m), bir lonj maneji (20 m ¢apl),
2 adet padok (her biri 60mx70m) ve tavlamiz (Yaklasik 350 m?) bulunmaktadir. Yaklasik
50 m? biiro ve 20 m?2 seyis odas1 bulunmaktadir. Ayrica 50 m? malzeme odas ve 50 m?2
giyinme odast bulunmaktadir. Isletmede devamli 2 veteriner hekim, 2 seyis
calismaktadir. Tesis hem at yetistirme, hem de at binme alan1 olarak hizmet vermektedir.
Tam zamanh is gitivenligi uzmani ve isyeri hekimi bulunmamaktadir. Risk
degerlendirmesi, acil durum planlar1 ve temel is saglig: ve giivenligi egitimleri icin
destek alinmaktadir. 13 at ve 1 tayin bulundugu bir at isletmesinde yapilmis olan bu risk
degerlendirmesi ¢calismasinda, literatiirde sikga rastlanan FMEA yontemi kullanilmustir.
Risk degerlendirmesi ile ilgili Ttirkiye’de olan bircok farkli sektorde literattir arastirmasi
yapimustir. Yapilan literattir arastirmasina gore Turkiye'de at isletmesinde yonelik
herhangi bir akademik risk degerlendirmesi calismasma rastlanmamustir. Biitiin
sektorlerde ortaya gikabilecek genis kapsamli tehlikelere sebep olabilecek hatalar igin
FMEA metodu kullanilmistir. Bu metot sayesinde hatalarin sebeplerine daha
derinlemesine inilmis ve gerekli kontrol 6nlemleri 6nerilmistir. At isletmesinde yapilan
bu calismada kullanilan FMEA metodu 2.1 numarali baghkta anlatilmistir.

1.1. Hata Tiirleri ve Etkileri Analiz Yontemi (FMEA)

Kritik bir kaza meydana geldiginde, bilim insanlar1 farkli farkli sorular sormaya
baslamislar ve kazalarin meydana gelme durumlarini agiklamaya calismislar ve farkl
disiplinlerde Olas1 Hata Tiirti ve Etkileri Analizi (FMEA), Hata Agac1 Analizi (FTA),
Olay Agact Analizi (ETA), Tehlike ve Calisabilirlik Analizi (HAZOP) vb. risk
degerlendirme yontemleri iiretmiglerdir (Ozkilig, 2014). Olas1 Hata Tiirti ve Etkileri
Analizi (FMEA) de bu risk degerlendirme metodolojilerinden birisidir.

FMEA; o6zellikle ¢ok boyutlu calismalar yapan sektorler arasinda ¢ok popiilerdir. Bu
metodun popiiler bu sektorlerde popiiler olmasindaki baslica sebebi kullaniminin kolay
olmas1 ve genis teorik bilgi gerektirmemesidir. Orta diizeyde deneyimi olan bir risk
degerlendirme ekibi tarafindan rahatlikla uygulanabilir. FMEA'nin temel mantig1 hata
ve riskleri sonradan bulmak ve diizeltmek yerine 6nceden tespit ederek tnlemek ve
tasarim/kurulum asamasmdan itibaren hatalarin olasi nedenlerinin
degerlendirilmesidir. Boylece daha ilk asamada cikan kaza ve hata maliyetlerinden
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kaginilabilir ve toplam maliyetleri azaltilabilir. Uretim {iriin, sistem veya hizmet tiretimi
olarak cesitli sekillerde diisiiniilebilir.

FMEA'nin amaci bilinen veya potansiyel hatalar olusmadan 6nce engellemek oldugu
icin, bazi tahminlerin yapilmasi gerekmektedir. Bunlardan biri olan onceligin
belirlenmesi de metodun en tnemli noktalarindan biri olup, bunu saglayan ti¢ kriter
vardir. Bu kriterler olasilik, siddet ve fark edilebilirliktir. Bu kriterlerin risk éncelik siras1
esittir olasilik (P) x siddet (S) x fark edilebilirlik (D) olarak etkileyecegi gosterilmektedir.

Analizi yapilan durum igin genel bir fikir edinmek icin ROS'lerden yararlanilir. ROS ne
kadar biiyiikse hata o kadar énemlidir. Diizeltici 6nlemler ile ROS degerleri asagiya
cekilmeye calisilir. Bunun igin olasilik, siddet ve fark edilebilirlik degerlerini azaltmak
gereklidir. Hatanin ortaya ¢ikma olasiligini azaltmak igin stireg tekrar gozden gecirilerek
diizeltilmesi gerekir. Siddet derecesinin azaltilmasi yalnizca tasarimsal islemlerin tekrar
gozden gecirilmesi ile saglanir. Fark edilebilirlik olasiligini arttirmak igin stireg tekrar
gozden gecirilmelidir. FMEA’da kullanilan semboller Tablo 1'de, siddet etki siniflamasi
Tablo 2’de, olasilik etki siniflamas: Tablo 3’'de, fark edilebilirlik etki siniflamasi Tablo
4’'de gosterilmektedir. Tablo 5 de ise FMEA risk degeri ve islemler sonucunda nasil bir
aksiyon alinmasi gerektigi gosterilmektedir.

Tablo 1: FMEA Kullanilan Semboller

P Her bir zarar modunun olusma olasihk degeri

S Zararin ne kadar dnemli oldugunun degeri, siddet, ciddivet

D Zarar meydana getirecek durumun kesfedilmesinin zorluk der ecelendirilmesi
ROS Risk Oncelik Sayis1

ROS DEGERI P, S ve D degerlerinin carpimiyla elde edilir.

FORMUL ROS =P (Olasilik) x S (Siddet) x D (Fark Edilebilirlik)

P (Probability) x S (Severity) x D (Noticeability)
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Tablo 2: FMEA Siddet Etki Siniflamasi

Etki-Tehlike Siddetin Etkisi Derece
Uyarisiz Gelen Felakete yol acabilecek etkiye sahip ve uyarisiz gelen potansiyel hata 10
Uyanisiz Gelen Yukselli hasara ve toplu dliimlere yol acabilecek etkiye sahip ve uyarisiz gelen 9
potansiyel hata
K Yiiksek Sistemin tamamen hasar gormesini saglayan yikici etkiye sahip agir 8
e yaralanmalara, 3. derece yanik, akut 6liim vb. etkiye sahip hata tiirii
Yiiksek Ekipmanin tamamen hasar gormesine sebep olan ve oltime, zehirlenme, 3. -
ks derece yanik, akut 6liimciil hastalik vb. etkiye sahip hata
Sistemin performansini etkileyen, uzuv ve organ kaybi, agir yaralanma, kanser
Orta p 2 2 (]
vb. etkiye sahip hata
e Kk, kalic: kiiciik is goremezlik, 2. derece yanik, beyin sarsmtisi vb. etkiye
Diisiik : 5
sahip hata
K Diisiik Incinme, kiiciik kesik ve siyriklar, ezilmeler vb. hafif yaralanmalar ile kisa siireli 4
E rahatsizliklara neden olan hata
Kii ciik Sistemin ¢alismasini yavaslatan hata 3
Cok Kiiciik Sistemin calismasinda kargasaya yol acan hata 2
Yok Etki yok 1
Tablo 3: FMEA Olasilik Etki Siniflamasi
Hata Olasihig Hata ihtimali Derece
1/2 “den fazl 10
Cok Yiiksek / Kaanilmaz Hata en tazia
1/3 9
1/8 8
Yiiksek / Tekrar Tekrar Hata
1/20 7
1/80 6
Orta / Ara Sira Olan Hata 1/400 5
1/2.000 4
1/15.000 3
Diisiik / Nispeten Az Olan Hata
1/150.000 2
Pek Az / Olasi Olamayan Hata 11.'.1 5 LISl 1
diisiik
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Tablo 4: FMEA Fark Edilebilirlik Etki Siniflamasi

Fark Edilebilirlik Fark Edilebilirlik Olasihg: Derece
Fark Edilmez g;);imy el hatamin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirlifi miimkiin 10
Cok Az Potansiy el hatamin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi cok zor 9
Az Potansiy el hatamin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi uzak 8
Cok Diigiik Potansiy el hatamn nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi uzak 7
Diisiik Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi ok diisiik 6
Orta Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi orta 5
Yiiksek Or talamaPOtansw el hatanmn nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi viiksek 4
ortalama

Yiiksek Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatamn kesfedilebilirligi yiiksek 3
Cok Yiiksek Potansiy el hatanin nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi cok yiiksek 2

Hemen Hemen Potansiyel hatanm nedeninin ve takip eden hatanin kesfedilebilirligi hemen hemen
Kesin kesin

—

Tablo 5: FMEA Risk Degeri ve Islemler

ROS DEGERI ONLEM
(Risk Oncelik Sirasi-Gostergesi)

40 <=ROS <= 100 Onlem Alinabilir

Bir FMEA baslatildiktan sonra yasayan bir dokiiman haline gelir. FMEA, hatalar
olusmadan once tespit etmeye ve 6nlemeye yonelik, proaktif bir ara¢ olmasinin yani sira
sorunlar olustuktan sonra onlar1 ortadan kaldirmak, etkisini azaltmak icin reaktif bir
arag olarak da kullanilmaktadir.

2. Bulgular ve Tartisma

Bir atcilik isletmesinde tanimli tehlikeler ve ilgili literatiirde yapilmis olan calismalar
dikkate alinarak, atgilik isletmesi i¢in 6ncelikle olas1 tehlikeler tanimlanmistir. Amerika
Ulusal Is Saghig1 ve Giivenligi Enstitiisii (NIOSH) riskleri biyolojik, ergonomik, fiziksel,
kimyasal ve psikolojik olarak smiflandirmaktadir (NIOSH, 2016). Calismada risk
etmenleri ‘acil durumlar’, ‘biyolojik’, ‘elektrik’, ‘parlama patlama yangin’, "kimyasal’,
‘ergonomik’, ‘psikososyal” ve ‘fiziksel” risk etmenleri olarak alinmistir. Belirlenen bu
sekiz risk etmenine gore tehlikeler tanimlanmistir. Calismada sadece biyolojik riskler
tizerine durulmustur. FMEA yontemi ile bu tehlikelerin ROS degerleri hesaplanmis ve
sadece ROS>100 olan risklere vurgu yapilarak konunun uzmanlari tarafindan
alinabilecek énlemler tartisilmastir.

Tablo 6'da at isletmesinde ki diger risk faktorleri disarida birakilarak sadece 23 tane
biyolojik risk etmenlerinin hata tiirleri ve etkileri analizi ile degerlendirilmesi
yapilmistir. Tablo 6'da yapilan tehlike tanimlarma ROS puanlari verilmis ve 6nerilen
faaliyetler kapsaminda tekrar ROS puanlar1 degerlendirilmistir.
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Tablo 6: Biyolojik Risk Etmenlerinin Hata Tiirleri ve Etkileri Analizi ile Degerlendirilmesi

BIYOLOJIK RiSK ETMENLERI

FMEA FMEA
2 <
N . . = ROS = ROS
o Tehlikenin Tanimi é o E DEGERI » ‘i‘i DEGERI
@ 3 ) Onerilen Faaliyetler = o) <
= S | ET g | 2| %=
o O = 2Tl ET
o @ | m oM
1 Duvarlarda rutubet olusumu 5 3 45 Peflyodlk olarak kontrol edilmeli, iyi havalandirma 2 5 5 20
saglanmasi
2 Loca alaninin dar olmast 5 3 60 | e 4 5 3 60
Haftalik temizlik planlar1 olusturulmali ve is
3 | Tuvaletlerde Hijyen sartlarmin saglanmasi 4 3 60 cizelgeleri ile takibi yapilmalidir. Bu personele 2 3 2 12
hijyen egitimlerinin verilmesi
flgili birimlere bagvurular yapilarak bolgeye
4 | Vahsi Hagereler (Kene Problemi) 6 4 144 ilaclama yapilmasi, hayvan barinaklar: veya viicut 5 6 3 90
belirli araliklarla kene yoniinden kontrol edilmeli
5 | Vahsi Hayvanlar (Kopek, kus, vb.) 6 4 144 Perlyodﬂf olarak k(.)ntrol .edllmeh ve atlarmn 5 6 3 90
bulundugu alanlara girmeleri engellenmeli
Siirekli kontrol edilerek giibrelerin almmasi ve
. . el .. giibre cukurlarina atilmasi ve giibre cukurlar
6 Giibrelerin cevreye verdigi biyolojik problemler 6 4 120 Nisan ve Ekim sonu diizenli olarak ilaclama 4 5 3 60
yapilmasi
7 | AtBakim Localarinin olmamast durumu 5 4 120 | e 6 5 4 120
. o o . Bilgilendirme afislerinin asilmasi ve mescidi
8 Covid 19 stiresince tek kullanimlik riinlerin 4 3 48 kullanacak kisilerin kendi ©zel seccadeleri 3 3 2 18
(seccade vb.) kullanilmamast . .
yanlarinda getirmesi
.. KKD ihtiyaclarinin  belirlenmesi, =~ KKD’nin
9 Kigisel koruyucu donanim (KKD) 8 2 80 kullanilmas: saglanmali ve calisanlara bu konuda 3 5 2 30
olmamasi/eksik olmasi s e . .
gerekli egitimin verilmesi
10 | Atk kutularmin sabit olmamasi 4 2 24 | e 3 4 2 24
Elle temas etmeden acilabilir/kapanabilir
11 | pedalli, sensorli, vb. attk ¢op kutularinin 4 4 64 | e 4 4 4 64
bulunmamasi
12 | Ofis ve calisma odalar hijyeni / temizligi 4 3 60 | e 5 4 3 60
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13

Tiim alanlar1 icerecek sekilde tiim taraflar1 da
kapsayan salgimlara yonelik (COVID-19 vb.) bir
risk degerlendirmesi mevcut degil

120

Tiim boliimlerini igerecek sekilde tiim taraflari da
kapsayan salginlara yonelik (COVID-19 vb.) bir risk
degerlendirmesi yapilmali

30

14

Covid-19 doneminde c¢alisma alaninda aymni
anda birden fazla kisinin ¢alismasi: durumu

108

Pandemi donemince Esnek calisma uygulanmasi,
Birden fazla kisinin calisig yerlerde dogal
havalandirma saglama

48

15

Binada, Enfeksiyon Onleme ve Kontrol Eylem
Plani/Planlar1 hazirlanmamis durumu

140

140

16

Birimde Uygun temizlik ve dezenfeksiyon
islemleri yapilmamasi durumu

125

125

17

Salgin durumlarinda (COVID-19 vb.) okula acil
durumlar haricinde ziyaretci kabul edilmemesi
ile ilgili gerekli tedbirler alimamasi durumu

105

Pandemi stirecince calisma ortamina ziyaretlerin
girisinin yasaklanmasi

40

18

Salgin  durumlarinda  (COVID-19  vb.)
semptomlar1 olan hastalar1 tespit edebilmeye
yonelik calismalar (Ornegin: ates 6lger, termal
kameralar) planlanmamisg

160

160

19

Salgin hastalik dénemlerinde (COVID-19

vb.) hastalik kaynagimin (viriis vb.) bulas yollar1
ve Onlenmesine yonelik calisanlara diizenli
egitim verilmemistir.

140

Uzaktan temel is saglig1 ve giivenligi egitimlerinin
verilmesi

72

20

Bina girisleri ve icerisinde uygun yerlere salgin
hastalik dénemlerine ©zgii kurallar (fiziksel
mesafe, maske kullanimi, el temizligi ve
calisanlarin hangi kosullarda okula gelmemesi
gerektigini aciklayan) ile enfeksiyon yayilmasini
onlemenin yollarmi aciklayan bilgilendirme
amacli afisler, posterler, tabela, uyan isaretleri
vb. mevcut degildir.

105

Pandeminin yayilmasimi 6nlemenin yollarim
aciklayan bilgilendirme amagch afisler, posterlerin
asilmasi

56

21

Birimde kullanilan ortak temas yiizeyleri
(bilgisayarlar, dolaplar, makinalar, aletler, imza
iseri vb.) i¢in kullanim sartlarinin belirlenmemis
olmast

80

80

22

Su sebili periyodik kontrollerinin yapilmamasi

140

Periyodik kontrollerinin yapilmasi

32

23

Su sebillerinin kullanim talimatlarinin olmamasi

140

Uretici talimatlar1 dikkate almarak periyodik
kontrollerinin 3- 6 ayda bir kez yapilmasi ve
filtreleri degistirilmesi

32
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Tablo 6'da yapilan tehlike tanimlarina ve ROS puanlarina gore neler yapilmasi gerektigi
ile ilgili degerlendirmeler asagida yapilmustir.

Sekil 2: Rutubetli Duvar

Duvarda rutubet olusumu, rutubete bagli hastaliklara sebep olmaktadir. Nuhoglu
(2012), rutubetin ve kiiftin yol actigi rahatsizliklarin basinda kiif alerjisi geldigini
belirtmektedir. Bu alerji burun akintisi, hapsirik, burun kasintisi, gozlerde yasarma,
hatta baz1 kisilerdse okstiriik, nefes darligi, hiriltili nefes alma, siniizit, bas agris1 gibi
insan yasaminin kalitesini diistirecek hastaliklara kadar gider. Rutubet ve Kiif, solunum
yoluna ciddi hasarlar verebilmekte ve bu hasarlar da astim krizine kadar
gidebilmektedir. Rutubet ve kif sorunu, ileri yaslardaki kisilerde romatizma, eklem
agrilar1 gibi rahatsizliklarda bas gostermektedir. Kapali mekanlarda kiiflerin yaydig:
ucucu organik maddeler, herhangi bir maddeye alerjisi olan kisiler i¢in daha kotii
sonuglar olusturmaktadir (Nuhoglu, 2022). Tan vd. (1999), saglikli goziiken fakat yaris
performansi ¢ok kotii olan 367 atin {ist solunum yolu endeskop ile gozlemledikleri
calismalarinda, insan saghig1 disinda rutubet ve beraberinde olusacak kiiftin at solunum
sistemi acisindan da biiytk risk olusturdugu bildirilmistir (Tan, Kaymaz, Yilgin, &
Goniil, 1999) .

Rutubet olusumunu engellemek igin, birim igerisinde rutubet olusabilecek yerler
periyodik olarak kontrol edilmeli, rutubet olustugu tespit edilen alanlarn onarim ve
bakimlari ilgili teknik elemanlar tarafindan yapilmali ve rutubeti engelleyebilmek igin
uygun yaliim yapilmalidir. Iyi havalandirma saglanmalidir.

Ofis ve calisma odalar1 hijyeni / temizliginin olmamasi ¢evre ve yasam kosullarindaki
yetersiz hijyene bagli bulasici hastaliklar olusmaktadir. Bu birimlerin temizligini
yapmak icin personeller gorevlendirilmelidir. Haftalik temizlik planlar1 olusturulmali
ve is cizelgeleri ile takibi yapilmalidir. Bu personele hijyen egitimleri verilmelidir.
Tuvaletlerde hijyenin yeterince yapilmamas: durumunda ise ortamda olusan bakteri ve
virtisler sonucu saghk sorunlar1 bas gostermektedir. Tuvaletleri temizleyecek
personellere uygun kisisel koruyucu donanimlar temin edilmelidir. Bu personele hijyen
egitimleri verilmelidir. Tuvaletlerde bulunan lavabolar ve pisuarlarin diizenli olarak
bakteri ve virtisleri 6ldiirecek kimyasallar ile temizlenmesi gerekmektedir.
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Sekil 3: Sulu Alan

&

Sulu alanlar, batakliklar sinekler icin adeta bir yuva olusturmaktadir. Su ya da
fosseptikler sivrisineklerin {iremesi icin olduk¢a uygun ortamlardir bu yiizden
ortamlarin bu sekilde olmasini engellemek gereklidir. Kontrolstizce su acilmamalidir.

Vahsi haserelerin olmasi, kene problemlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Kenelerin insan
viicuduna yapismasi sonucu "Lyme ve Kirim Kongolu Kanamali Atesi (KKKA)" gibi
rahatsizliklar olusturmaktadir. Lyme, ajanlarin insanlara bulasmasinda rol oynayan vektor
Ixodes cinsi kenelerdir. Tiirkiye’de Ixodes cinsi kenelerin yasiyor olmasi, iilkemizde de Lyme
hastaligimin yaygin olabilecegini diisiindiirmektedir. Ulkemizden ilk Lyme vakalar1 1990
yilindan sonra bildirilmeye baslanmis, sonrasinda vaka sayis1 artmis ve epidemiyolojik
calismalar yapilmistir. Tiirkiye’den yapilan diger arastirmalarda Antalya'da %1,1,
[stanbul’da ise %44’tin de, Trakya'da %95,8’inde Borrelia cinsi spiroketlerin varlig
gosterilmistir. Ttirkiye’de tarimla ugrasan risk gruplarinda yapilan Lyme seropozitiflik
calismalarinda %6-35,9 arasinda degisen pozitiflik saptanmasi ve bu hastaligin
Turkiye’de sanilandan daha yaygin olabilecegi fikrini akla getirmektedir (Yemisen,
Mete, & Balkan, 2012).Turkiye’de 2010 yilina kadar yaklasitk 60 Lyme vakasi
bildirilmistir ve bugtine kadar bildirilen vaka sayisinin 100’den az oldugu bilinmektedir
(Oncel, 2018 ). KKKA ilk olarak 1944 yilinda Kirim’da gériilmiis ve Kirtm Kanamali Atesi
olarak tanimlanmistir. KKKA, Bunyaviridae ailesine bagli Nairovirus soyundan
virtislerin meydana getirdigi, siddetli bir seyir gosteren ve oldukca ytiksek mortalite
orani olan viral hemorajik bir hastaliktir. Zoonotik bir hastalik olan KKKA, insanlara
enfekte kenelerin 1sirmasinin yani sira enfekte hayvanlarin kan ve dokulariyla temas
sonucu ile de bulasabilmektedir. Tiirkiye’de 2002 Haziran ayinda Tokat ili ve
cevresinden olgular bildirilmeye baslanmistir. 2003 yilinda Amasya, Artvin, Cankiri,
Corum, Erzurum, Erzincan, Karabiik, Sivas, Tokat, Yozgat illerinden olmak {izere
toplam 125 olgu bildirilmistir. 2004 y1l1 ilk 5 aymda ise 40 olgu rapor edilmistir (Bozkurt,
Memikoglu, Azap, & Balik, 2005).Gerekli birimlere basvurular yapilarak bolgenin
ilaclanarak temizlenmesi saglanmalidir. flaclanan bolge belirlenen siire icerisinde
insanlardan uzaklastirilmalidir. Hayvan barinaklar: veya viicut belirli araliklarla kene
yoniinden kontrol edilmelidir. Keneler yumurta donemleri disinda diger biyolojik
evrelerinde gelismelerini ve soylarini stirdiiriilebilmek i¢in konakgilarindan kan emmek
zorundadir. Bu nedenle genel olarak nisan ve ekim aylarinda aktif durumdadirlar ve
insanlardan kan emerler. Bu aylarda koruyucu 6nlemlerin alinmas1 6nem tasimaktadir.
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Bu donemlerde olabildigince kenelerin bulundugu alanlardan kaginilmalidir. Insanlar
ve hayvanlar1 kenelerden korumak icin repellent olarak adlandirilan bocek
uzaklastiricilar dikkatle uygulanmalidir. Repellentler kenelerin birka¢ saat viicuda
yaklagmalarini engeller. WHO (Diinya Saglik Orgiitii) tarafindan 6nerilen DEET, dimetil
ftellat, benzil benzoat ve indanol iceren uzaklastiricilar1 agik yerlere ve kiyafetlere
uygulanmalidir (Karadakovan, 2010).

Sekil 4: Kontrolsiiz Sekilde Dolasan Katir

‘-

Kontrolstiz sekilde katirin isletme icerisinde dolasmas: biiyiik bir biyolojik risk etmeni
olusturmaktadir. Bu durum icin isletme acilen énlem almalidar.

Vahsi hayvanlarin ve kopeklerin 1sirmasma bagli yaralanmalar olusmaktadir.
Yaralanmalardan dolay1 kuduz hastalig1 gortilmektedir. “Kuduz, sicakkanli ve et yiyen
hayvanlarin  tiikiiriik bezlerinde bulunan ve genellikle salyadan yaraya bulasan viriis
ansefalitidir. Hasta hayvandan diger hayvanlara ve insanlara 1sirilma yolu ile bulasan kuduz
viriisti cogunlukla merkezi sinir sisteminde birikip tiredigi icin daima 6liimle sonuc¢lanan hastalik
meydana getirmektedir. Kuduz hastalig: ¢ok eski donemlerden beri bilinir. Bu hastaligin tedavisi
19. yiizyilda Pastor’iin kuduz agsisim bulmast ile miimkiin oldu. Kuduz asist Tiirkiye'ye 19.
yiizyilda  gelmigtir” (Erdemir, 2017). Kopeklere kuduz asilari gerekli birimlerce
uygulanmali ve bakimlar: yapilmalidir.

Sekil 5: Padok

Padoklarda (atlarin gezdirildikleri yer) gtibrelerin bekletilmesi biyolojik risk etmeni
olusturmaktadir. Stirekli kontrol edilerek giibrelerin alinmasi ve giibre cukurlarina
atilmasi gerekmektedir.
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Sekil 6: Giibre Cukurlar1

Sekil 6'da goriildiigii tizere giibre cukurlari isletmeye yakin yerlerde bulunmaktadir. Bu
yilizden giibre kirliliginden dolayi, giibrelerin cevreye verdigi biyolojik risk etmenleri,
yilan, sinek, vb. problemler bulunmaktadir. “Hayvan giibresinin acikta ve uygunsuz
kosullarda bekletilmesi hava kalitesini de olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Metan, hidrojen
siilfiir ve amonyum gibi gazlarn fermantasyon olay: ile agiga ¢ikmast durumunda kotii kokular
meydana gelmektedir. Ayrica bu gazlar, yogun hayvancilik yapilan yerlerde atmosfere karisarak
sera etkisi olusturmaktadirlar. Ulkemizde fazla sayida kiiciik 6lcekte isletme oldugu diisiiniiliirse,
gtibre yonetim sistemlerinin kurulmas: olduk¢a maliyetli bir is olmaktadir. Bunun yaninda su ve
toprak kaynaklar belirli zamanlarda nitrat, fosfor, agir metaller, patojen parametreleri agisindan
izlenmelidir” (Polat, Ince, Ahatoglu, & Karakas, 2012). Kiiresel anlamda bircok {iilkede
kullanilan ve son yillarda tilkemizde de kullanilmaya baslanan vermikiiltiir yontemi ile
glibre degerlendirme sistemlerinin arttirilmasi gerekmektedir. Vermikiltiir uygulamasi
hayvancilik yapan ciftciler tarafindan kolayca uygulanabilir niteliktedir. Organik
tarimda kullanilabilmesi ve biyogiibre ile biyopestisit tiretilebilmesi, vermikiiltiirti
avantajli bir atik yonetimi olarak 6n plana ¢ikarmaktadir. Ilk yatirim masraflarinin ¢ok
yliksek olmamasi, cevre sagligi bakimindan giivenilir ve yiiksek getirili olmasmdan
dolay1 da hayvansal tiretim yapilarindaki atik yonetimi uygulamalarinda tercih sebebi
olmasin saglamaktadir. Bu bakimdan hayvansal tiretim yapilar1 kaynakli atik giibre
yonetimi konusunda, bu alandaki ¢alisma ve uygulamalarin arttirilmasi ile ciftci
bilgilendirmelerinin saglanmasi oldukca faydali olacaktir (Ozocak, 2019). Sekil 7'de
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gorildiigu tizere biyogtivenlik 6nlemleri igin giibre 6zellikle gtibre cukurlar: Nisan ve
Ekim sonu diizenli olarak ilaglama yapilmaktadir.

Sekil 8: Su Piiskiirtme Cihazi

s

Isletmede acik menajlarin olmasindan dolay: toz riski de bulunmaktadir bunu 6nlemek
icinde ara ara Sekil 8de bulunan su piskiirtme cihaziyla ozellikle at binme
durumlarindan 6nce nemli calisma yontemi uygulanmaktadir. Tozlar hem i¢ ortam hava
kalitesi, hem de calisan saglig1 acisindan oldukca 6nem teskil ettiginden 6331 sayil: is
saghigl ve gtivenligi kanununda “Tozla Miicadele Yonetmeligi” olusturulmustur. Bu
yonetmelikte calisma ortamlarinda tozlardan kaynaklanan tehlike ve risklerle miicadele
etmek ve i¢ ortam hava kalitesinin normal diizeylere getirilmesini saglamak amaciyla
calisanlarin maruziyet diizeylerinin sifirlanmasmi hedefleyen usul ve esaslar yer
almaktadir. Tozlu ortamlarda temizlik yapilirken kesinlikle kuru stiptirtilme islemi
yapilmamali, sulu stiptirme islemi uygulanmalidir (Gokcan, ve digerleri, 2022).
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Sekil 10: At Bugslar1

At bakim localarinin olmamasi durumunda bakim esnasinda atlarmn bakimini yapan
personeller yaralanabilir. Atin yer degistirmesini yere diismesini engellemek igin
hayvanin icine sokuldugu etrafi kalin demir cubuklarla cevrili yere travay/bugs
denilmektedir. Atlarin bakimlarmin kolaylastirmas: travaylar yapilmali ve uygun
bolgesine kullanim talimati hazirlanmalidir. Bu at bakim localariin dar, kiigtik olmasi
sonucu atlarin hareketleri kisitlanmaktadir. Bu ytizden atlarin bulundugu localar
genisletilmeli, genisletilemiyorsa yeni bir ahir temini saglanmalidir. “At barinaklarina
tavla denir. Tavlalar, cevrenin atlar iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak amac ile inga edilen
binalardir. Atlarin saghkl bir sekilde yetistirilmesi ve optimal diizeyde verim alinmasi, atin
yasammn onemli bir boliimiinii igcinde gecirdigi tavlanin hijyenik sartlari tasuyp tasimadiina
baglhdir. Tavlalar, yasanilan yerin iklim sartlari, tavlamn yapimunda kullanilan malzeme, yiizey
sekilleri gibi bazi 6zellikler dikkate alinarak yapilmalidir. Ornegin tavlamin yapilacagi yer cevreye
gore nispeten yiiksek bir yer olmali, bataklik ve su basma ihtimali olan dere ya da 1rmak
kenarlarinda olmamalidir, taban suyu temele yakin olmamali, yagmur yagdiginda taban sular
temellere kadar yiikselmemelidir” (Deniz, Sezer, & Inel, 2012). Sekil 10’da goriildiigii tizere
at bugslarinin pencelerinin agik olmasindan dolay: kuslarin igeriye girmesi ve hastalik
tastyabilir bu tehlikeye acilen 6nlem alinmalidir.

Sekil 11: Timar Malzemeleri
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Sekil 12: At isletmesinde Kullanilan Ozel Malzemeler

Sekil 11’de bulunan timar malzemeleri her at i¢in 6zeldir o ytizden timar malzemeleri
kullanilirken dikkat edilmesi gerekir, kesinlikle bu malzemeleri her at icin ayr1 sekilde
muhafaza edilmelidir. Ayn1 Sekil 12'de at isletmesinde kullanilan malzemeleri hijyen
acisindan birbirlerinden ayr1 sekilde muhafaza etmek gereklidir. Her at icin kullanilan
malzemeler 6zel olmalidir.

Sekil 13: At Binme

Insel (2012), tarafindan yapilmis olan calismada, at binme, 6zellikle cocuklar ve gencler
arasinda popiiler bir spor dali oldugu ancak bu spor dalinda kaza ve sakatlanma riski,
motosiklet kullanimindan bile yiiksek oldugunu belirtmektedir. ABD’de at binen her
100 bin kisiden 20’sinde sakatliklar meydana gelmektedir. 2002 yilinda ABD’de 13 bin
400 kisi, at binme sonras1 yasanan sakatliklar nedeniyle acile basvurmus, bunlarin ¢cogu,
15 yasin altindaki ¢ocuklar olusturmakta, bu yaralanmalar, attan diisme ya da at
tarafindan ezilme sonucunda olusmustur. Atin ¢ifte atmasiysa, kafa travmas gibi ciddi
saglik sorunlarina neden olmaktadir. Bu nedenle sadece at binerken degil, yanindayken
de baslik kullanmak, tizengi giivenligini saglayic1 6zel botlarin giyilmesi ve ¢cocuklarm
yaninda bilingli yetiskinlerin bulunmasi snemlidir (Insel, 2012).

2019 yilinin Aralik ayinda ilk kez Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan ve tiim diinyay1
etkisi altina alan Covid-19 pandemisi ¢alisma hayatindan giinliik hayata yasami sosyal,
siyasal, ekonomik ve psikolojik olarak derinden etkilemistir. Covid-19’un ¢alisanlar ve
aileleri tizerindeki dogrudan bulas riski ile saglik tizerindeki etkileri calisanlarin ve
ailelerinin enfeksiyon riskinden korunmalarini birincil 6ncelik haline getirmistir. Covid-

[141]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2022, Cilt 13, Say1 2, Sayfa: 124-146
July 2022, Volume 13, Number 2, Page: 124-146

19 siiresince kullanilan tiim esyalar tek kullanimlik olmalidir. Bina i¢indeki mescidlere
pandemi siiresince tek kullanimlik seccade temin edilmelidir. Mescide Covid-19
pandemi stireci ile ilgili bilgilendirme afisleri asilmali ve mescidi kullanacak kisilerin
kendi 6zel seccadeleri yanlarinda getirmeleri konusunda hatirlatmalar yapilmalidir.
Burada saglanmasi gereken diger bir 6nemli husus da mescitlere ¢iplak ayak
girilmemesi gerektigidir. Bu durum mantar hastaligmma sebep olmaktadir. Mantar
hastaliklar1 sik gortilen deri hastaliklarindandir. “Mantar hastaliklar: fiziksel ve psikolojik
rahatsizlik yaratarak, para, zaman kaybina ve diger saglhk sorunlarina yol agarak, kullanilan
ilaglara bagl yan etkiler ve ilag etkilesimleri ile hastalarin yasam kalitelerini olumsuz olarak
etkilemektedir. Bu nedenle mantar hastaliklar1 sadece basit bir enfeksiyon hastalig1 olarak
goriilmemeli, kisinin yasam kalitesini bozdugu g6z oniine alinarak tam ve tedavide gereken ozen
gosterilmelidir” (Yildirim, Akkaya, & Tenekeci, 2009).

Salgin hastalik donemlerine (COVID-19 vb.) 6zgti, bulas riskini minimum diizeyde
tutacak sekilde, kisisel koruyucu donanimlarin (KKD) ihtiyaclar1 belirlenmemis olmasi
durumu, hastaligin ilerlemesine sebep olmaktadir. Bu konuda tilkemiz de Saglik
Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi duyurular1 ve onerileri, isletmenin
COVID-19 danisma komisyonu kararlar: talimatlarini birimlerde dikkate alinarak bulas
riskini minimum diizeyde tutacak sekilde, KKD ihtiyaglar1 belirlenmelidir. KKD'nin
kullanilmas: saglanmali ve calisanlara bu konuda egitim verilmesi gerekir. Risk
degerlendirmesi isletmenin ttim boliimlerini icerecek sekilde tiim taraflar1 da kapsayan
salginlara yonelik (COVID-19 vb.) bir risk degerlendirmesi yapilmalidir.

Calisma alaninda ayn1 anda birden fazla kisinin ¢alismasi durumunda tilkemiz de Saglik
Bakanlig1 ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 beyanlarina dayanarak, calisma
alanlarinda calisacak maksimum kisi sayis1 belirlenmelidir. Maksimum kisi sayisimnin
ustiinde olan yerlerde esnek calisma uygulanmalidir. Birden fazla kisinin calisti1
yerlerde dogal havalandirma ve uygun mekanik havalandirma sistemleri ile
havalandirilmas: saglanmalidir. Havalandirma sistemlerinin kizamik, ttiberkiiloz,
sugicegi, grip, cicek hastaligl ve SARS gibi bulasic1 hastaliklarin bir bulasma/yayilma
yolu oldugu bildirilmistir. COVID-19 pandemileri ig¢in hava yoluyla bulasma
distniildigiinde, pandeminin etkin kontroliinii garanti altina almak icin acil 6nlemler
alinmalidir. Bu, maske kullanimina yonelik yaygin tavsiyeleri, saghik calisanlar1 igin
daha fazla koruyucu ekipman kullanimmi ve hastane tesislerinde havalandirma
sistemleriyle ilgili yapisal degisiklikleri icerebilir (Correia, Rodrigues, Silva, &
Gongalves, 2020).

Binada, enfeksiyon ¢nleme ve kontrol eylem plani/planlar1 hazirlanmamis olmasi
durumunda bakanlik duyurular1 ve oOnerileri dikkate alinarak birimde bulunan
ilgililerce enfeksiyon onleme ve kontrol eylem plani/planlar1 hazirlanmali ve tatbik
edecek onlemler alinmalidir. Giinliik/haftalik belli periyotlarda ilgili bakanliklar ve
kurum ici yetkili birimlerin kararlar1 mutlaka takip edilmeli ve alinmas: istenilen
Onerilerin birim icinde uygulanmasma dikkat edilmelidir.

Birimde wuygun temizlik ve dezenfeksiyon islemleri yapilmamasi durumunda
bakanliklarin duyurular1 ve onerileri, dikkate alinarak birimlerde uygun temizlik ve
dezenfeksiyon islemleri yapilmalidir. El hijyeninin insanlar arasinda koronavirtislerin
dogrudan ve dolayl yayilmasmin azaltilmasi i¢in 6nem tasimaktadir. Bununla birlikte,
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el yikama patojenleri mekanik olarak uzaklastirir ve laboratuvar verileri, her ikisi de
Hastalik Kontrol ve Onleme Merkezi tarafindan onerilen alkol konsantrasyonlari
araliginda olan %80 etanol veya %75 izopropanol iceren alkol bazli el ovucu (ABHR)
formiilasyonlarinin, SARS-CoV-2'yi etkisiz hale getirmektedir. ABHR, hastalarla veya
bakim ortamiyla kisa siireli etkilesimlerden sonra saglik hizmeti saglayicilarmimn
ellerinde bulunabilecek patojenlerin sayisini etkili bir sekilde azaltir. Uygun ve 6nerilen
fiziksel veya kimyasal dezenfektanlarla yapilan dezenfeksiyon, yalnizca hastaligin
yayilmasimi azaltacaktir. Alkol bazli dezenfektanlar ve diger kimyasal dezenfektanlar
onemli roller oynamaktadir. Eter, etanol, hidrojen peroksit, sodyum hipoklorit, diger
klor iceren dezenfektanlar, perasetik asit, kloroform uygun konsantrasyonlarda ve
tekniklerde kullanilan bulasma zincirini durdurmak igin gereklidir. Sabun ve su veya
alkol bazli el dezenfektanlar1 kullanilarak yapilan el dezenfeksiyonu da ayni derecede
onemlidir. Onemi ne olursa olsun, dezenfektanlarn akilct kullanimi da gereklidir. Bu
nedenle, koronavirtis hastaligina neden olan SARS-CoV-2 viriistiniin yayilmasimni
durdurmanin veya azaltmanin en hizli, en kolay ve en etkili yolu, ytizey dezenfeksiyonu
ve sabun ve su ile el yikama ve bunun hastaliktaki roludiir. Viriis, cevresel yiizeylerde
cesitli stireler boyunca hayatta kalsa da, kimyasal dezenfektanlarla kolayca etkisiz hale
gelir. Bu nedenle dezenfektanlarin dogru ve etkin kullanimi, el yikama ve sabun ve su
ile ytkama, ABHR'ler ile el dezenfeksiyonu son derece 6nemlidir (Roy, Parida, & Bhatia,
2020).

Ziyaretciler, salgin durumlarinda (acil durumlar haricinde) ziyaretci kabul edilmemesi
ile ilgili gerekli tedbirler alinmasi énemli bir husustur. Disaridan gelen ziyaretgilere
yonelik calismalar planlanmalidir. Salgin siirecince ziyaretler ertelenmelidir. Hastalik
stirecleri ile ilgili belirtileri olan, karantina stirecinde olan kisiler kesinlikle bina icerisine
alinmamalidir. Salgin durumlarinda (COVID-19 vb.) semptomlar: olan hastalar: tespit
edebilmeye yonelik calismalar (6rnegin: ates olger, termal kameralar) planlanmamus
olmasi biiyiik bir problemdir. Bakanlik duyurular: ve onerileri dikkate alinarak salgin
durumlarinda (COVID-19 vb.) semptomlar1 olan hastalar1 tespit edebilmeye yonelik
calismalar planlanmalidir. Gerekli ekipmanlarin temin siirecine gegilmelidir.
Ekipmanlar alinirken CE sertifikaly, islevselligi kanitlanmis giivenilir markalardan alim
yapilmast gerekir. Salgin hastalik donemlerinde (COVID-19 vb.) hastalik kaynaginin
(virtis vb.) bulas yollar1 ve 6nlenmesine yonelik calisanlara diizenli egitim verilmesi
gerekir.

Bina girisleri ve icerisinde uygun yerlere salgin hastalik dénemlerine 6zgii kurallar
(fiziksel mesafe, maske kullanimy, el temizligi, vb.) ile enfeksiyon yayilmasini 6nlemenin
yollarim1 agiklayan bilgilendirme amach afisler, posterler, tabela, uyan isaretleri vb.
bilgilendirmeler yapilmalidir.

Birimde kullanilan ortak temas yiizeyleri (bilgisayarlar, dolaplar, makinalar, aletler,
imza iseri vb.) icin kullanim sartlarmin belirlenmemis olmas: salgin déneminde yine
biiyiik problemlerden birisidir. Ortak temas yiizlerin kullanimi miimkiin oldugunca
smirlandirilmalidir. Sinirlandirmanin miimkiin olmadigr yerlerde kullanim sikligy,
kullanici sayis1 vb. kriterlerine gore temizlik ve hijyen programlari olusturulmalidir.
Ortak kullanim ytizeyleri gtinliik olarak belirli araliklara uygun temizlik malzemeleri ile
temizlenmesi saglanmalidir. Miimkiin oldugunca e-imza ile siireclerin yonetilmesi
saglanmalidir.
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Isletmelerde elle temas etmeden agilabilir kapanabilir pedalli, sensorlii, vb. atik ¢op
kutularmin bulundurulmas: gerekir. Pandemi atiklari (maske, eldiven vb.) ile ofis
atiklarinin ayr1 ¢6p kovalarina atilmasi saglanmalidir. Atik ¢6p kovalarmin tizerine
hangi atik tiirti icin oldugu goriiliir sekilde yazilmalidir.

Su sebili periyodik kontrollerinin yapilmasi gerekmektedir. Isletme igin su sebilinin
periyodik kontrollerinin yapilmamasindan dolayr meydana gelebilecek bulasici
hastaliklar 6nemli bir sorun olusturacaktir. Uretici talimatlar1 dikkate alinarak periyodik
kontrollerinin 3- 6 ayda bir kez yapilmali ve filtreleri degistirilmelidir. Periyodik kontrol
raporlart denetimlerde saklanmak tizere saklanmalidir. Su sebili gtivenli yerde
tutulmamali ve giinese maruz birakilmamalidir.

SONUC

Saglikli ve giivenlikli bir at isletmesi ortami saglamak hem atlarin hem de insanlarin
hayati korumak igin is saghgr ve giivenligi kurallarmu dogru anlamak ve
uygulamaktan ge¢mektedir. Atcilik isletmelerini is kazalarindan ve meslek
hastaliklardan korumak icin is saghgl ve giivenligi kurallarmin uygulanmasi
gerekmektedir. s saghig1 ve giivenligi kurallar1 dogru sekilde uygulandiginda is kazalar
oraninda azalma ve meslek hastalig1 yapan etkenlerin isletmeye girmesi, isletme iginde
ve igletmeler arasinda yayilma riski azalmaktadir. ISG kurallar1 uygulanmadiginda ise
hastalanmus atlara tedavi uygulamak fazla maliyetli ve ugrash bir is olmanin yani sira
hem atlarin hem de insan saglig: icin ciddi tehlikelere yol acabilmektedir.

FMEA risk degerlendirme metodunun faydalar: ve zararlar1 bulunmaktadir. Hatalarm
belirlenmesi, proaktif ¢oztimler tiretebilmek adma fayda olarak goriilmesi, fark
edilebilirlik parametresi bazi durumlarda =zararli olabilmektedir. Hatanin fark
edilebilirligi yiiksek olmasi verilen degerin o kadar diisiik, hatanin olasiligl, siddeti ve
farkedilebilirliginin carpilmast ile bulunan ROS degeri, fark edilebilirligin diisiik
olmasindan dolay1 6nlem almay1 gerektirmeyen bir deger olabilmektedir. Bu durum ise
olasilig1 ve etkisi biiyiik olan bir hatanin goz ardi edilmesine sebebiyet vermektedir. Bu
durumda dahi farkedilebilirligin ytiksek olmasi, hatanin kolay saptanmasi agisindan
onem kazandig1 icin hatanin meydana gelmesi de anlik olarak engellenebilmektedir.

Atcilik isletmesinde yapilan FMEA risk degerlendirmesi sonucuna gore atiklar,
glibreler, mikroplar, bakteriler ve virtisler cilt hastaliklarina neden oldugundan,
calisanlara isveren tarafindan oncelikle risk kaynaginda yok edilmelidir. Isveren, toplu
koruma 6nlemlerine kisisel korumadan 6ncelik vermeli, uygun kisisel koruyucu giysiler
saglamalidir. Bu kapsamda atcilik isletmesinde biyolojik risk etmenlerinin
farkindaliginin belirlenmesi ve bu etmenlere kars: alinacak korunma tedbirlerinin “6331
sayili Is Saghgr ve Giivenligi Kanunu” ve ona bagh diizenlenmis olan “Biyolojik
Etkenlere Maruziyet Risklerinin Onlenmesi Hakkinda Yonetmeligine” gore
diizenlemesi hem risk etmenlerinin yayilmas: hem de insanlarda olusturacag: hastalik
riskinin azaltilmasi agisindan etkili olacaktir.

Biyogtivenlik ve is hijyeni 6nemi vurgulanmalidir. Bunun yaninda isletmede calisan
personelin ilgili mevzuatlar konusunda egitilmesi ve insan hayati agisindan biiytik
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riskler yaratan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 acisindan tilkemizde yeni calismalarin
yapilmasi ve halkin bilinglendirilmesinin 6nemli oldugu diistincesindeyiz.
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Kiiresel Sirketler Tarafindan Uygulanan Glokalizasyon Stratejilerinin
Tiirkiye'de Tiiketici Marka Tercihine Etkisi: Giiney Kore Ornegi

Jeenee Leel Biilent Sezen2

Abstract

The concept of glocalization, which is formed by combining the words globalization and
localization, has been widely used in recent years. The purpose of this study is to
determine the effect of glocal marketing strategies on consumers' brand preferences. In
the study, South Korean brands operating in Tiirkiye were examined. This study was
carried out with quantitative research method, and questionnaire technique was used to
collect primary data. The questionnaires were administered online until the sufficient
sample size was reached. Then the collected data were analyzed with the SPSS program.
For this study, classical linear regression analysis was used. According to the results
obtained from the research, it was determined that the sub-dimensions of glocalization
strategies such as sensitivity, promotion, price, and distribution were effective on
consumer preferences, while product and environment dimensions were not effective
on consumer preferences.

Keywords: Glocalization, South Korea, Consumer Brand Preference

Oz

Kiresellesme ve yerellesme kelimelerinin birlesmesiyle olusan glokallesme kavrami son
yillarda yaygin olarak kullanilmaktadir. Calismanin temel amaci, kiiresel pazarlama
stratejilerinin tiiketicilerin marka tercihleri tizerindeki etkisini belirlemektir. Calismada
Turkiye'de faaliyet gosteren Giiney Koreli markalar incelenmistir. Bu calismada nicel
arastirma yontemi ile gerceklestirilmis olup, birincil verilerin toplanmasinda anket
teknigi kullanilmistir. Arastirmada anketler yeterli 6rneklem biiyiikliigtine ulasilincaya
kadar online olarak uygulanmistir. Toplanan veriler SPSS programu ile analiz edilmistir.

Calismada klasik lineer regresyon analizi kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen
sonugclar, glokallesme stratejilerinin alt boyutlarindan duyarhilik, tutundurma, fiyat ve
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dagitim boyutlarmin tiiketici tercihleri tizerinde etkili olmasina karsin, {iretim ve gevre
boyutunun tiiketici tercihleri tizerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresellesme, Giiney Kore, Tiiketici Marka Tercihi

INTRODUCTION

Glocalization consists of globalization and localization. It has been one of the attractive
research topics for many years. This concept tries to be global, while maintains local
features. The term “glocal” refers to the combination of the words "global" and "local."
Globalization and localization are two concepts that are not independent of each other.
Globalization draws attention as a formation that reveals localization in the process
(Khondker, 2004, p. 1; Okumus, 2002, p. 119). Robertson (1995, pp. 33-35), who brought
glocalization to the literature, stated that localization is included in globalization, and
from this perspective, globalization was insufficient and the concept of glocalization
would be more appropriate. In the words of Okumus (2002), globalization and
localization must be simultaneous for acculturation to occur in two directions.
According to Alexander (2003), localization acts as water that refracts globalization into
glocalization. In other words, glocalization must be ensured.

As the spreading speed of globalization increased, factors such as the emergence of a
single market in the world, international competition, and rapid change revealed that
businesses should create differences in their marketing activities and strategies. Despite
the similarities created between countries and societies with the globalization process,
traditional structures, different economic frameworks, and political systems separate
countries from each other. For these reasons, there have been processes in which global
businesses have to reorganize their organizational structures, working systems, goals,
and practices. Since this general approach of global strategies, which ignores the
differences between countries, does not meet the expectations of consumer demands in
different markets, new consumer-oriented approaches are implemented and more
flexible organizational structures and activities and harmonization programs of global
enterprises in local markets are supported.

Global brands apply several strategies to influence consumers' brand preferences. The
concept of glocalization has emerged as global companies develop localized strategies
that take into account the tastes and needs of people living in a particular region.
Especially in global markets where global competition is dominant, the adaptation of
global companies to the local without losing their brand perception can positively affect
their market shares.

In some cultures where consumers have a high local affinity, being perceived as local
may be more advantageous for brands in terms of market shares. In this context, it is
necessary to reveal the effects of global brands' perception of locality on consumers'
attitudes towards the brand. Brand preferences of local consumers have a very important
place in the formation of this effect. In this context, the main purpose of the study is to
determine the effect of glocal marketing strategies on consumers' brand preferences. In

[148]



4=7 Cahsma Iliskileri Dergisi
4= Journal of Labour Relations Jeenee Lee & Biilent Sezen

this study, South Korean brands operating in the Republic of Tiirkiye (hereinafter
Tiirkiye) were examined. The Republic of Korea, usually known informally as and
hereinafter South Korea, is one of the most technologically advanced countries in the
world. South Korea has become one of the largest economies in the world, thanks to the
economic breakthroughs it made after the Korean War (1950-1953). South Korea is the
home of many world's leading companies, such as Hyundai, LG, and Samsung.

1. Globalization

Globalization is the integration of human and non-human activities at international and
intercultural levels. It is defined as a process that includes its causes, course, and results
(Al-Rodhan & Stoudmann, 2006, p. 20). In this respect, two elements distinguish
globalization. According to the first element, globalization expresses a network of
connections (multiple relations) rather than a single connection. In the second element,
for such a network of connections to be called "global," this network must be not only
regional, but also intercontinental (Nye & Donahue, 2000, p. 2).

Looking at the history of the concept of globalization, there are different opinions about
when and by whom it was used for the first time. According to one claim, globalization
was used by Marshall McLuhan in the 1960s, and the concept entered the literature by
using a concept of "global village" for the new world order in his book titled Gutenberg
galaxy: The making of typographic man (1962). McLuhan has described globalization by
stating that at least a part of the world is turning into a global village, thanks to the
developments in communication technologies (Elcin, 2012, pp. 2-3). Another claim is that
the concept was updated in the 1980s by prestigious universities located in the United
States of America (hereinafter America) such as Colombia University, Harvard
University, and Stanford University, especially by the support of Zbigniew Brzezinski
and by some economists (Ziegler, 2004, p. 17). In accord with other argument, Anthony
Giddens (2002) used the term globalization for the first time between the late 1980s and
the early 1990s. Based on Roland Robertson, at least one author named Charles S. McCoy
emphasized the word globalization in his book named When gods change: Hope for theology
(1980), but Robertson was the first author to use the concept of globalization in his book
called Globalization: Social theory and global culture (1992) (Featherstone, 2020, p. 1).

Discussions and research on globalization have paved the way for different definitions
due to the existence of many approaches to the concept. The fact that globalization has a
multidimensional structure contributed to generating various definitions. So much so
that the concept of globalization is widely used in, but not limited to, economy, politics,
culture, social fields, geographical themes, and technology. For this reason, there is no
single definition of globalization that has been made so far (Robertson, 1992, p. 10).

Globalization means spreading culture, practice, event, or commodity worldwide. It also
means the expansion, deepening, and acceleration of mutual relations between nations,
societies, and local groups (Oksay, 2006, p. 15). It is about the interconnectedness of
people and businesses worldwide, leading to cultural, political, and economic
integration on global basis.
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2. Glocalization

The concept of glocalization, which is formed by combining the words globalization and
localization, has been widely used in recent years. The term glocal is originally a
Japanese word. This concept, which was brought to the literature from the Japanese,
explains the localization of Japanese products and the need for local demand, but the
globalization of access and application (Khondker, 2004, p. 2). Robertson (1995) first
embodied this idea in the Japanese word "dochakuka" (derived from the word
"dochaku," meaning to live on one's land), the agricultural principle of adapting farming
techniques to local conditions, but also to global localization, in which a global
perspective is adapted to local conditions.

In general, glocalization is defined as the intertwined state of the global and the local,
which gives different results in different geographical areas (Aktan & Sen, 1999, p. 15).
It is clear that globalization and localization gradually affect each other.

2.1. Effects of Glocalization on Business Functions

In glocal strategies, the content and structure of business functions are affected by the
country's conditions in which they operate. Each approach creates different effects on
activities. Glocal strategies have implications on management, production, finance, and
human resources functions.

Management approaches have varied greatly until today. On the other hand, the
contingency approach, which is included in the modern approach, is an approach that
is compatible with the global strategies of businesses. According to the contingency
approach, the management style and structure are shaped based on the situation and
environmental conditions of the organization. It is argued that there is no one right way
that can always be valid in management, and the best one will vary in line with ever-
changing current situation. In this approach, which does not accept the universality of
management in order for the organization to be successful, managers should analyze
their environment and plan their activities to adapt to this environment (Ozalp, Sahin &
Zeytinoglu, 2009, pp. 30-31). Since various regions in which glocal strategies operate
have different characteristics, making and implementing plans suitable for those
conditions emphasize the characteristics of the contingency approach.

The structure of the market and the strategies of the enterprise are influential in
determining the production methods. Businesses need a flexible production system to
compete in today's conditions. In order to be successful in national and international
markets, it is necessary to establish organizations that can respond to consumer
demands and perform production. Differences in consumer demands in local markets
require the production function to be harmonized (Cemalcilar & Erdogan, 1997, p. 4).

Human resources is a concept that covers every employee in all levels of an organization
(Bolton, 1997, p. 5). Although human resources is one of firms’ competitive advantages,
“at a time of unparalleled technological development, it is the human resources that
paradoxically spell success of failure for all times” (Katz et al., 2000, p. 7). According to
Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, and Abdinnour-Helm (2004, p. 307), ensuring
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organizational efficiency is one of the most critical problems of management. This
problem becomes more complex in enterprises trying to organize in different regions.
The fact that all activities in the organization are carried out with the human element can
be ensured positively by successful human resource management, while incorrect or
incomplete structures will affect communication, so it reflects negatively on all business
functions. Guest (2007, p. 52) emphasizes that people are the most critical competitive
advantage for an organization, and effective human resource management can increase
this advantage to a higher level.

2.2. Glocalization Approaches

As with other concepts, a full consensus on glocalization has not been achieved.
According to those who advocate global and local trends as a whole, glocalization
accepts a balance between standardization and adaptation, and it is impossible to
achieve standardization in all areas. Even if consumers have adapted a particular
consumption pattern globally, it is hard to lose elements such as traditional values,
culture, and norms (Kaynak & Herbig, 1997, p. 43). Glocalization is a phenomenon that
benefits from the advantages of operating around the world, while acting like a member
of society (Altinbasak et al., 2008, p. 26).

According to those who defend global and local trends as competitors, cultures are
forced to change in the globalization phase, primarily by revealing local differences in
opposition to each other. Afterward, old cultures are disintegrated and put into new
shapes, and over time, a single culture adapts the global culture. As a result, they claim
that local cultures will not be able to resist the global culture and will disappear, and the
heterogeneous structure will gradually turn into a homogeneous structure (Dervis, 2016,
p. 37).

2.3. Glocal Marketing Strategies

While determining the marketing strategies, the internal and external evaluation of the
business, the strengths and weaknesses, the structure of resistance to competition and
the state of the business functions must be revealed. After valuations are carried out,
which opportunities will be evaluated in the market will then determine the marketing
strategies (Tuncer, Arpaci, Ayhan, Boge & Uner, 1994, p. 63). According to Maynard
(2003, p. 57), global strategy is the development of current applications of global
strategies by making local adaptations at the necessary place and time.

2.3.1. Glocal marketing

Definitions of marketing vary according to who defines it. The Chartered Institute of
Marketing (2015) defines marketing as “the management process responsible for
identifying, anticipating and satisfying customer requirements profitably,” whereas the
American Marketing Association (2017) defines marketing as “the activity, set of
institutions, and processes for creating, communicating, delivering, and exchanging
offerings that have value for customers, clients, partners, and society at large.” Global
marketing is the execution of these efforts in an international environment (Kozlu, 1993,

p- 15).
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According to Maynard (2003, p. 60), the underlying phenomenon of the glocal marketing
idea is to develop a worldwide marketing perception and do planning by taking into
account the values and conditions of each country. In global marketing, globalization
and localization should always be considered. Global marketing is a harmonious union
and profitable integration that is considered not only with its global dimension, but also
with its local dimension. One way for firms to market effectively and to fit themselves
to local markets is to assure that customers are satisfied with the quality of their product
and/or services that are suitable for the local adaptation and to protect its good brand
image through providing after-sales services. After-sales services can help firms
“differentiating the product, gaining competitive advantage, and achieving an enduring
market position in international markets” (Asugman, Johnson, & McCullough, 1997, p.
23).

In the case of market orientation, the glocal marketing process is seen in Figure 1 (Foglio
& Stanevicius, 2007, p. 49):

Figure 1: Glocal Marketing Process

Glocal market research Glocal market segmen Glocal product positio

—> tation —> ning

|

Glocal marketing mix

Glocal marketing polic

i ies and strategies
Planning / Control ¢ 8 <

In this process, choosing the right product, differentiating for different markets,
applying price, distribution channels, and promotion activities correctly will enable
businesses to succeed in local markets. Today, Wind's (1986, p. 26) slogan "Think
globally, act locally" has become the definition of global marketing, and it is emphasized
that companies operating in a broad market have global and big goals, but the way to
achieve this is to think locally.

Although McDonald's sells standard products worldwide, it modifies a policy of
adaptation due to many factors such as consumer tastes, preferences, laws, and religious
elements. For example, McDonald’s meets the demands and needs of consumers in the
Republic of India (hereinafter India) where cows are seen as sacred by Hindus and 50%
of its menus are already vegetarian by opening vegetarian-only restaurant (BBC, 2012).
Even in general (i.e. non-vegetarian-only) restaurants, McDonald’s have separate
kitchens for vegetable menus and non-vegetable menus in India (McDonald’s India blog,
n.d.).
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It is possible to summarize the concept of global marketing as follows (Foglio &
Stanevicius, 2007, p. 46):

- A strategic integration of global and local marketing activities

. A reasonable utilization of the glocal market

. An arranged attempt magnify the opportunities available in the glocal market

. An activity designed to increase firms’ name value and market share in the glocal
market

2.3.2. Glocal product strategies

Globalization has differentiated production and consumption patterns. Thus, a
diversified consumption structure has emerged against the flexible production. New
markets have been created through diversity and differentiation in products. The new
production system focuses on mass markets and enters into private and small market
areas in physical and cultural terms. Global businesses that have been individualized
according to all ages, cultures, and tastes, are the most prominent examples of this
diversity (Taylan, 2008, p. 86).

Although the glocal strategy seems to be applied to the promotion activities of the
business, it can also be applied to all management, marketing activities, and the product
itself. Global businesses use the glocal strategy to improve their worldwide performance
based on local differences (Maynard & Tian, 2004, p. 288).

While global products exhibit a homogeneous structure by global demand without any
discrimination, glocal products reach the global market with the local characteristics of
the product. The reasons for the adaption and preference of glocal products are local.
Glocal products gain a competitive advantage by adapting locally to demand (Prahalad
& Krishnan, 2008, p. 3).

When the marketing activities around the world are examined, businesses try to
highlight the positive features and benefits related to the product and brand in order to
change the adverse reactions based on cultural differences, or they provide strategic
benefits by cooperating with local businesses and distributors (Watson & Wright, 2000,
p. 1161).

2.3.3. Glocal promotion strategies

Promotion efforts within the marketing mix elements cover personal selling, public
relations, advertising, and sales development activities. Promotion efforts are critical
due to reasons such as mass production and reaching large sizes, the opening of
enterprises to large markets, increasing physical distances between producers and
consumers, increasing the number of consumers, constantly changing demands in terms
of quality and quantity, and intensification of competition (Tuncer et al., 1994, p. 331).

One of the important reasons for glocalization’s popularity is that businesses that carry
out a single advertising campaign in all markets to market their products within the
globalization strategy cannot succeed in every region. The visual or textual message
should not have the same meaning for the intended target in every market. Adaptation
is an effective tool for marketing a global product (Kumar & Goel, 2007, p. 3).
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2.3.4. Glocal price strategies

The definitions used in marketing are expressed as “the amount of money that
consumers have to pay to obtain a product” (Fox & Kotler, 1980, p. 24). The most
important feature that distinguishes price from other marketing mix elements is that it
is related to income (Czinkota & Ronkainen, 2013, p. 231), and this is an element that
businesses can use as a weapon (McCarthy & Perreault, 1993, p. 446).

Marketing management must determine the price that will complement the marketing
mix and make the purchase as attractive as possible while establishing the product,
promotion, and distribution. At this stage, variables such as competition conditions,
prices of competing products, pricing methods, and sales conditions (terms, discounts,
returns, loans, etc.) should be considered (Tek & Ozgiil, 2005, p. 636).

Global firms apply different pricing strategies for different countries. The most crucial
point here is that companies apply this strategy by choosing the right price for the right
market, while determining different prices for each country. It determines the price by

analyzing the price perception of consumers for each country and its competitors
(Vignali, 2001, p. 99).

2.3.5. Glocal distribution strategies

Distribution, or place, is the whole of transactions and activities from the delivery of a
good or service to the sales units of the manufacturer until it reaches the hands of the
consumer or users (Martin, 2007, p. 171). The distribution channel is the movement of
products from producers to consumers. Intermediary institutions such as wholesalers,
retailers, and agencies operate on the distribution channel and ensure the physical
movement of products from hand to hand. Although these institutions are external
factors, selecting third parties and running the activities are related to marketing
management. The task of the marketing management is to create this distribution

channel and deliver the products to the appropriate markets at the appropriate times
(Tek, 1999, p. 45)

Businesses should choose the most appropriate distribution channel, such as delivering
their products to the appropriate markets at the appropriate time, creating an
appropriate distribution system, and ensuring that physical distribution is made
through these channels (Tenekecioglu & Ersoy, 2000, p. 16).

Distribution strategies, design, and management of distribution channels can be adapted
to local markets. One of the essential factors in demanding the goods is the availability
of the goods. The way and diversity that global businesses will follow to deliver their
products to consumers in local markets require crucial planning (Theodosiou &

Leonidou, 2003, p. 161).
3. Methodology

This study was carried out with quantitative research method, and questionnaire
technique was used to collect primary data. In the study, the questionnaires were
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administered online until the sufficient sample size was reached. The collected data were
analyzed with the SPSS program.

3.1. Purpose of the Research

It is necessary to reveal the effects of global brands' perception of locality on consumers'
attitudes towards the brand. The brand preferences of local consumers have a very
important place in the formation of this effect. In this context, the main purpose of the
study is to determine the effect of glocal marketing strategies on consumers' brand
preferences. In the study, South Korean brands operating in Tiirkiye were examined.

3.2. Population and Sample

The sample of the study consists of consumers over the age of 18 who live in Tiirkiye
and are aware of South Korea-based brands (i.e. Hankook Tire, Hyundai, Kia Motors,
LG, Missha, and Samsung) operating in Tiirkiye. The data of the study were collected
via the questionnaire prepared on the web environment between March 15 and April 12,
2022.

Attention was paid to ensure that the consumers are accessible to the products and that
their purchasing power is sufficient. Before starting the study, the selected brands were
pre-tested with 20 consumers, and it was questioned whether they were familiar with
these brands. In the survey, the names of South Korean companies operating in Tiirkiye
on a global scale were given. Thus, the participants were asked to answer the questions
based on these brands.

In studies conducted in social sciences, the inability to precisely determine the number
of the population makes it difficult to calculate the number of samples. Since the size of
the sample is estimated through mathematical and statistical calculations, it is also stated
that the analysis results of the sample do not fully reflect the preferences of the
population (Yazicioglu & Erdogan, 2004, p. 231). According to studies, it is stated that as
the sample size increases (i.e. larger than 400), the method becomes more sensitive and
almost no difference is detected (Tanaka, 1993, p. 373). In this direction, the hypotheses
of this study were tested with 421 usable questionnaires.

3.3. Data Collection

In order to determine the effect of glocal marketing strategies implemented by South
Korea-based companies on brand preference in Tiirkiye, the survey method was used as
a data collection method in the research. The questionnaire form used in the study
consists of three parts.

In the first part, a personal information data form was addressed to describe the
demographic characteristics of the participants. Within the scope of this study, a total of
five questions were asked: age, gender, marital status, educational level, and average
monthly income.

In the second part of the questionnaire, the Consumer Preference Scale developed by
Chang and Liu (2009) was used to measure the consumer brand preferences of the
participants. Within the scope of this scale, four questions were asked to reveal the brand
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preferences of consumers. With the idea of being a guide, the names of six global
companies based in South Korea operating in Tiirkiye are mentioned at the beginning of
the second and third part of the questionnaire.

In the third part of the questionnaire, the Glocal Marketing Strategy Scale developed by
Hacilefendioglu and Candan (2009) was given. This scale used in the study has 30
questions, and consists of six sub-dimensions, which are sensitivity skills, product skills,
promotion skills, price skills, distribution skills, and environment skills. These
dimensions were asked using a 5-point Likert scale (1: Strongly Disagree, 5: Strongly
Agree).

The questionnaire used in this study was prepared through Google documents and
presented to the participants in a digital environment. Before starting the online surveys,
the participants were asked to complete the Voluntary Participation Form, in which they
declared that they accept to participate in the research. Also, the participants were
informed about the purpose of the research and probability of contacting them again if
deemed necessary. Lastly, it was explained that their information and answers would
not be shared with third parties under any circumstances. While the participants who
agreed to participate voluntarily continued the survey, those who refused to participate
were blocked from accessing the questionnaire.

3.4. Hypotheses and Research Model

The main research question of this study is whether glocalization strategies have an
effect on consumer preferences. In this direction, the main research hypothesis was
formulated as follows:

Hi: The glocalization strategies implemented by firms have a direct and positive effect
on consumer preference.

In line with this basic hypothesis, additional hypotheses for the sub-dimensions of
glocalization strategies are as follows:

Hia: The sensitivity dimension of the glocalization strategies implemented by firms has
a direct and positive effect on consumer preference.

Hib: The product dimension of the glocalization strategies implemented by firms has a
direct and positive effect on consumer preference.

Hic: The promotion dimension of the glocalization strategies implemented by firms has
a direct and positive effect on consumer preference.

Hid: The price dimension of the glocalization strategies implemented by firms has a
direct and positive effect on consumer preference.

Hie: The distribution dimension of the glocalization strategies implemented by firms has
a direct and positive effect on consumer preference.

Hif: The environment dimension of the glocalization strategies implemented by firms
has a direct and positive effect on consumer preference.
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In this direction, the basic research design representing these hypotheses is shown in
Figure 2.

Figure 2: Research Design
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3.5. Results

In this section, information about the characteristics of the sample of the research is
given. Then, by using the SPSS program, the reliability and validity tests, confirmatory
factor analysis findings, and regression analysis findings are examined and interpreted.

3.5.1. Descriptive statistics

The examined description of the participants and percentage values are shown in Table
1. It is seen that a total of 421 participants answered the questionnaire. Of these
participants, 63.9% are men and 36.1% are women. The average age of the participants
in this study is 42.1 years old. 61.5% of the participants are married and 38.5% are single.
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Table 1: Descriptive Statistics

N % Mean

Gender Male 269 63.9

Female 152 36.1
Age 421
Marital Status Married 259 61.5

Single 162 38.5
Educational Level Primary education 16 3.8

Secondary education 75 17.8

Associate’s Degree 44 10.5

Bachelor's Degree 188 44.7

Graduate Degree 98 233
Monthly Income Less than 4,250 £ 71 16.9

4,251 -7,000 b 90 214

7,001 - 10,000 % 150 35.6

10,001 - 15,000 b 62 14.7

More than 15,000 b 48 114
Total 421 100

Before examining of the participants” educational level, it would be helpful to go over
the educational system in Tiirkiye. According to the Council of Higher Education (n.d.),
one’s education may begin with pre-primary education, which is non-compulsory, for
children under five years old. Compulsory education applies to students whose ages are
between six to 17 years old and covers from elementary school to high school. Primary
education means four years of elementary school education (i.e. 1st, 2nd, 3rd, and 4t
grade). Elementary education means four years of middle school education (i.e. 5t, 6th,
7th, and 8th grade). Secondary education refers to four years of high school education (i.e.
9th, 10th, 11th, and 12th grade); specifically, students can choose to enter either general high
school, or vocational/technical high school. After 12 years of these compulsory
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education, students may choose to enter higher educational institution to receive either
an Associate’s Degree (“awarded after the completion of a two-year study program by
universities and foundation postsecondary vocation schools”) or a Bachelor’s Degree
(“awarded after the completion of a four-year study program” by universities) (Council
of Higher Education, n.d.). Lastly, a master's degree or doctoral degree under the term
of graduate degree can be earned in Tiirkiye. Within the scope of this study, however,
those participants who represented their educational level as “primary education”
means that they graduated from middle school.

When the participants” answers were analyzed according to their educational level, it is
seen that 3.8% of them are middle school graduates, 17.8% are high school graduates,
10.5% have associate’s degrees, 44.7% have bachelor's degrees, and 23.3% have graduate
degrees. It is noteworthy that most of the participants have a bachelor's degree. In this
study, as mentioned before, the effect of companies' glocalization strategies on
consumers' brand preferences is investigated. For this reason, expendable income levels
are very important. While 16.9% of the participants have an income of 4,250 Turkish Lira
(TL) or less, 21.4% between 4,251 - 7,000 TL, 35.6% between 7,000 - 10,000 TL, 14.7%
between 10,000 - 15,000 TL, and 11.4% of them have an income of more than 15,000 TL.

3.5.2. Factor analysis

It was envisaged to apply factor analysis to the questions posed to the participants for
determining the validity of the scales. Factor analysis was used to check whether a
previously used scale fits the original factor structure in the current study, and if so to
what extent, is called confirmatory factor analysis (Suhr, 2006, p. 1). Confirmatory factor
analysis also aims to examine the validation process of the researcher's model with data
(Noar, 2003, p. 623). For this reason, it would be more appropriate to use confirmatory
factor analysis in this study.

Reliability analysis should be used to examine the internal consistency between the items
in a scale and to determine the relationships between these items (Bayram, 2004, p. 14).
For this purpose, the Cronbach Alpha Coefficient of each scale used in the study was
calculated.

While determining the factor structure of the scale, some modifications were made on
the scales, because some items were not within acceptable limits. The changes made in
the scale as a result of the modifications are given in Table 2. As can be seen in the table,
a total of two statements, one each from the product and promotion sub-dimensions of
the glocalization scale, were removed from the scale.
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Table 2: Changes to Scale

Dimension Number of items Number of
Removed Items
Brand Preference Scale 4 0
Glocalization | Sensitivity 8 0
Strategies
Scale Product 6 1
Promotion 7 1
Distribution (Place) 3 0
Price 3 0
Environment 3 0

The reliability coefficient values of the scales and sub-dimensions used in the study are
shown in Table 3. The reliability value (Cronbach Alpha Coefficient) obtained as a result
of the reliability analysis of the scale used to determine the consumer brand preference
in the study was found to be 0.904, while the Cronbach Alpha Coefficient value obtained
for the glocalization strategies was found to be 0.912. In addition, the reliability values
of the sub-dimensions of the glocalization strategy scale were found to be 0.921 for
sensitivity, 0.905 for product, 0.898 for promotion, 0.922 for price, 0.889 for distribution,
and 0.911 for environment. The results obtained show that the reliability of the scales is

high.
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Table 3: Reliability Statistics

Scale Cronbach's Alpha | N of Items
Brand Preference 904 4
Glocalization Strategies 912 28
Sub- Sensitivity 921 8
dimensions of
Glocalization | Product 905 5
Promotion .898 6
Price 922 3
Distribution (Place) .889 3
Environment 911 3

Since the brand preference scale consists of one dimension, factor analysis was only
performed for the glocalization strategies scale. In the application of factor analysis,
principal component analysis as factor derivation technique and varimax rotation
technique as rotation technique was used. In addition, the number of factors with
eigenvalues "greater than 1" and the constraints of factor loads "greater than 0.30" were
discussed (Bayram, 2004, p. 15). The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value is calculated to
evaluate the suitability of the sample consisting of a total of 421 participants for factor
analysis in terms of size. Supposing that the KMO value is in the range of 0.90 - 1.00, it
is considered as excellent. If the KMO value is in somewhere between 0.80 - 0.89, it is
considered as very good. When the KMO value lies in 0.70 - 0.79, it is considered as good.
The results of the KMO test and the Bartlett’s test used to check whether the correlation
matrix obtained in the analysis is the unit matrix are presented in Table 4.

Table 4: Kaiser-Meyer-Olkin Test Results

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 916
Bartlett's Test of Sphericity | Approx. Chi-Square 10287.780
df 870
Sig. .000

The KMO measure of sampling adequacy value was 0.916. This value shows that the
data is perfectly suitable for factor analysis. Whether the correlation matrix obtained
from the analyses is the unit matrix or not is determined by the Bartlett’s test. As a result
of the Bartlett’s test, it was found that the correlation matrix is not a unit matrix.
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According to these results, it can be said that factor analysis can be applied to the data
group.

Total Variance Explained values are shown in Table 5. It is seen that there are as many
components as the number of items in the Initial Eigenvalues column. The Initial
Eigenvalues column shows the contributions of each factor to the total variance. In
addition, the cumulative percentage of each factor's contribution to the total variance is
also included in the Initial Eigenvalues column. The Extraction Sum of Squared Loading
column offers a suggestion for the number of factors. In this column, six factors are
suggested for confirmatory factor analysis. The contribution of these six factors to the
total variance is 75.235%.
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Table 5: Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared | Rotation Sums of Squared
Loadings Loadings
=
Y Total % of | Cumulative | Total % of | Cumulative | Total % of | Cumulative
& Varianc | % Varianc | % Varianc | %
g e e e
O
1 12.585 | 41.952 | 41.952 12585 | 41.952 | 41.952 8.048 | 26.828 | 26.828
2 |5.276 17.587 | 59.539 5.276 17.587 | 59.539 5861 | 19.537 | 46.365
3 | 1.598 5.325 64.864 1.598 5.325 64.864 3.385 | 11.282 | 57.647
4 11537 |5123 69.987 1.537 5123 69.987 3194 | 10.645 | 68.292
5 812 2.706 72.694 812 2.706 72.694 1.159 | 3.864 72.156
6 762 2.541 75.235 .762 2.541 75.235 924 3.079 75.235

7 .692 2.308 77.542

8 .608 2.028 79.,570

9 581 1.938 81.508

10 | 482 1.607 83.115

11 | 455 1.517 84.633

12 | 432 1.441 86.074

13 | .402 1.339 87.413

14 | .380 1.265 88.678

15 | .352 1.172 89.851

16 | .333 1.109 90.960

17 | .298 .994 91.953
18 | .285 .950 92.904
19 | .274 913 93.817
20 | .260 .866 94.683
21 | .236 .788 95.470

22 | 211 .702 96.172
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23 | .205 .684 96.857
24 | 190 .632 97.489
25 | 176 .585 98.074
26 | .149 496 98.570
27 | 134 447 99.017
28 | 121 404 99.421

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Finally, the rotated component matrix obtained using the varimax rotation technique is
shown in Table 6. Applied confirmatory factor analysis was carried out by including all
scale items. The items of the "glocalization strategy scale" are expressed as GSS. In the
analysis results obtained, it was accepted that the items collected under more than one
factor belonged to the factor with the highest value. In the factor analysis indicating the
final result, the KMO coefficient and the Bartlett’s test result (p = .00, p <.01) showed
that the factors were significant. As a result of the analysis, the scale items were grouped
under six factors. These results show that the scale used in the study has construct

validity.

[164]



—%Calisma iliskileri Dergisi

= Journal of Labot

Relations

Jeenee Lee & Biilent Sezen

Table 6: Factor Analysis Results - Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrixa

Component

3

4

GSS1

.800

GSS2

.757

GSS3

.854

GS54

.844

GSS5

832

GSS6

822

GSS7

.855

GSS8

762

GSS9

843

GSS10

502

GSS11

.855

GSS12

.856

GSS13

.95

GSS14

423

GSS15

.596

GSS16

.653

GSS17

404

GSS18

362

GSS19

818

GSS20

799
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GSS21 .679

GSS22 .662

GSS23 819

GSS24 823

GSS25 793

GSS526 729

GSS27 814

GSS528 852

Extraction Method: Principal Component Analysis

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization

a. Rotation converged in 9 iterations.

According to the results obtained from the factor analysis, the survey items were
gathered under the relevant factors in line with the design of the scale. In this case,
appropriate values were determined for the relevant analysis.

3.5.3. Regression analysis

First of all, in order to test the hypotheses formulated for the research model, consumers'
attitudes towards brand preferences were considered as the dependent variable, and
glocalization strategy values and its sub-dimensions were determined as independent
variables. Thus, the effect of the independent variables on the dependent variable was
tested by regression analysis.

In the study, classical linear regression analysis was used to test the predetermined
hypotheses. Thus, whether the independent variables have an effect on the dependent
variable and, if so, the size of the effect can be determined. The analysis performed to
explain the cause-effect relationship between the variable(s) that is thought to affect a
variable and to determine the effect levels of the independent variable on the dependent
variable is called regression analysis (Gujarati & Porter, 2009, p. 128). In cases where the
relationship between the variables used in the regression analysis is linear, linear
regression analysis is applied. In linear regression analysis, the least squares estimation
method is used for the estimation of the parameters.

The main purpose of the study is to examine the effect of glocalization strategies and its
sub-dimensions on consumer brand preference. For this reason, glocalization strategies
are at the center of the study. In this direction, seven econometric models were formed.
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glocalization = B, + B{(brandpreference) + ¢ 1)

The purpose of this model is to determine the effect of consumers' brand preferences on
the glocalization strategies of companies. In line with the main purpose of the study, the
following models were created in order to determine the effect of the sub-dimensions of
glocalization strategies on individual consumer brand preference.

sensitivity = o+ f1(brandpreference) + ¢ (2)
product = B, + Bi(brandpreference) + ¢ ©)]
promotion = 3o + f1(brandpreference) + ¢ 4)
price = By + B1(brandpreference) + ¢ @)
distribution = B, + Bi(brandpreference) + ¢ (6)
environment = 3, + 1(brandpreference) + € (7)

The "glocalization" variable represents the glocalization strategy value of the companies,
and the "brandpreference" variable represents the brand preference of the consumers.
By is the constant coefficient value, B is the independent variable coefficient, and ¢ is
the error term. The error term indicates that the model is stochastic. This term represents
all other variables that affect the dependent variable but cannot be measured, observed,
or not directly included in the model due to the simplicity principle. The models formed
within the scope of the study were estimated by the least squares estimation method and
the results are presented in Table 7.
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Table 7: Estimation Results

Dependent Variable
brandpreference
Model I II 11 v \Y VI VII
0.70 0.69 0.78 0.59 0.69 0.78 1.34
constant
(0.04)* | (0.37) | (0.15) | (0.25) (0.68) (0.27) | (0.03) *

0.59 0.48 0.74 0.63 0.42 0.39 0.18
A (0.00) * | (0.00)* | (0.17) | (0.00)* | (0.00)* | (0.00)* | (0.29)

R2 0.69 0.59 0.48 0.49 0.66 0.70 0.49
F-statistic 166.37 | 249.52 | 23.75 44.76 10.65 20.05 21.13
Prob (F-stat) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.65 231 3.12
Durbin-Watson 1.94 1.79 2.06 2.39 1.65 2.09 1.86

Note: * indicates that the coefficient is statistically significant at the 5% significance level. (p-values in
brackets)

When the estimation results for all models are examined, the R2 values, which are called
the coefficient of determination and the explanation ratio of the dependent variable by
the independent variables, are seen in the table. These ratios show that the explanatory
power of the models is sufficient. The F-statistic is taken into account when deciding
whether the econometric models are meaningful as a whole. When these values are
examined, it is seen that F-statistic > Prob (F-statistic) for all seven models. For this
reason, it can be said that the models are meaningful as a whole.

In the econometric models used in this study, the effects of the excluded variables were
gathered on the error term, since only one independent variable was used due to the
theory put forward and the number of observations was limited. For this reason, it is
more important to provide assumptions about the error term in terms of the validity of
the model. As a result, the error term is expected to be free of autocorrelation and
homoscedastic. The existence of autocorrelation in the predicted models was examined
with the Durbin-Watson test. Since the results obtained are close to the Durbin-Watson
test statistical value of 2, it is concluded that there is no autocorrelation in the models
(Tillman, 1975, p. 965).

According to the estimation results obtained from Model 1, it is seen that the coefficient
of the glocalization variable ((31) is statistically significant at the 95% confidence level (p
= 0.00 < 0.05). In this case, it has been determined that glocalization strategies have a
significant effect on customer preference. In addition, the coefficient value (1= 0.59) was
found to be positive, and it was estimated that an increase of 0.59 units would occur in
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customer preference against a one-unit increase in glocalization activities. In this
situation, “Hi: The glocalization strategies implemented by firms have a direct and
positive effect on consumer preference.” hypothesis is accepted. Moreover, according to
the results obtained, the constant coefficient (o) value was found to be statistically
significant. The constant coefficient value represents the customer preference level when
the independent variables in the model are accepted as zero.

According to the estimation results obtained from Model 2, the coefficient of the
"sensitivity" variable (P1) is statistically significant at the 95% confidence level (p = 0.00
< 0.05). In this case, it has been determined that the strategies for social sensitivity have
a significant effect on customer preference within the scope of glocalization strategies.
In addition, the coefficient value (31 = 0.48) was found to be a positive value and it was
predicted that an increase of 0.48 units would occur in customer preference against a
one-unit increase in social sensitivity activities within the scope of glocalization
strategies. In this situation, “Hia: The sensitivity dimension of the glocalization strategies
implemented by firms has a direct and positive effect on consumer preference.”
hypothesis is accepted.

According to the estimation results obtained from Model 3, it is seen that the coefficient
of the "product" variable (B1) is not statistically significant at the 95% confidence level (p
=0.17 > 0.05). In this case, it has been determined that product-oriented strategies within
the scope of glocalization strategies do not have a significant effect on customer
preference. In this situation, “Hib: The product dimension of the glocalization strategies
implemented by firms has a direct and positive effect on consumer preference.”
hypothesis is denied.

According to the estimation results obtained from Model 4, it is seen that the coefficient
of the "promotion" variable (1) is statistically significant at the 95% confidence level (p
=0.00 < 0.05). In this case, it has been determined that the strategies for promotion within
the scope of glocalization strategies have a significant effect on customer preference. In
addition, the coefficient value (1 = 0.63) was found to be positive and it was estimated
that a 0.63 unit increase in customer preference would occur in response to a one-unit
increase in product-oriented activities within the scope of glocalization strategies. In this
situation, “Hic: The promotion dimension of the glocalization strategies implemented
by firms has a direct and positive effect on consumer preference.” hypothesis is accepted.

According to the estimation results obtained from Model 5, the coefficient of the "price"
variable (P1) is statistically significant at the 95% confidence level (p = 0.00 < 0.05). In this
case, it has been determined that the strategies for promotion within the scope of
glocalization strategies have a significant effect on customer preference. In addition, the
coefficient value (P1= 0.42) was found to be positive and it was estimated that a 0.42 unit
increase in customer preference would occur in response to a one-unit increase in price-
oriented activities within the scope of glocalization strategies. In this situation, “Hid: The
price dimension of the glocalization strategies implemented by firms has a direct and
positive effect on consumer preference.” hypothesis is accepted.

According to the estimation results obtained from Model 6, the coefficient of the
"distribution" variable (1) is statistically significant at the 95% confidence level (p = 0.00
< 0.05). In this case, it has been determined that distribution-oriented strategies within
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the scope of glocalization strategies have a significant effect on customer preference. In
addition, the coefficient value (p1 = 0.39) was found to be a positive value and it was
estimated that a 0.39 unit increase in customer preference would occur against a one-
unit increase in distribution-oriented activities within the scope of glocalization
strategies. In this situation, “Hie: The distribution dimension of the glocalization
strategies implemented by firms has a direct and positive effect on consumer
preference.” hypothesis is accepted.

According to the estimation results obtained from Model 7, it is seen that the coefficient
of the "environment" variable (B1) is not statistically significant at the 95% confidence
level (p = 0.29 > 0.05). In this case, it has been determined that the strategies for the
environment within the scope of glocalization strategies do not have a significant effect
on customer preference. In this situation, “Hif: The environment dimension of the
glocalization strategies implemented by firms has a direct and positive effect on
consumer preference.” hypothesis is denied.

When the results of these hypotheses are examined, it is seen that the Hi, Hia, Hic, Hid,
and Hie hypotheses are supported, while the Hib and Hif hypotheses are not supported.
These results are discussed in detail in the conclusion section.

CONCLUSION

Global businesses need to take into account the social values, cultural and local habits,
market structure, and market characteristics of the consumers in the markets in which
they target. The companies directing their activities in line with this approach, which is
expressed as glocal marketing strategies, and their activities to meet the consumer needs
and demands of the local market will increase the market shares of the businesses.
Global businesses that implement glocal marketing strategies enter the market by
analyzing many factors that can make a difference in the local markets in which they
operate, such as the structure of the market, its characteristics, consumer expectations,
traditional and cultural characteristics. By creating suitable marketing mixes for local
markets with different characteristics, it is possible to compete against other businesses.

Many global businesses operating in the world are now implementing glocal strategies.
For each component of the marketing mix, orientation activities can be carried out for
the local characteristics of the market in different countries. In this study, the effects of
glocalization strategies implemented by South Korea-based businesses on consumers'
brand preferences were examined. Findings from the study show that glocalization
strategies generally have a significant effect on brand preference. This situation reveals
that factors such as the way South Korea-based companies provide products/services,
the way their services operate, the language and the theme used in their advertisements,
and the attitudes and behaviours of personnel towards customers positively affect the
preference of South Korea-based brands by people living in Tiirkiye. Glocalization
strategies consist of six sub-dimensions: sensitivity, product, promotion, price,
distribution and environment. For this reason, it is very important to determine whether
each of these dimensions has an effect on brand preference and to determine the effect
levels.
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In the study, it was determined that the sensitivity sub-dimension had a significant effect
on brand preference. This is because South Korea-based companies operating in Tiirkiye
attach importance to the feelings, thoughts, and ideas of their customers, take into
account national and religious feelings, determine their service understanding according
to the moral rules, traditions, and customs of the targeted society, and most importantly,
it reveals that making the ‘foreign” brand feel like a domestic brand is effective in being
preferred by consumers.

Another finding obtained in the study is that the product sub-dimension does not have
a significant effect on brand preference. This shows that the purchase of the parts used
in the products from the domestic manufacturer, the conformity of the products to the
consumer expectations, and the social habits do not have a significant effect on the brand
preference. This may be due to the fact that the products of other companies in the same
sector have similar characteristics, and that the strategies applied to create a perception
of difference in the consumer.

It was determined that the promotion sub-dimension of glocalization strategies had a
significant effect on consumer brand preference. This shows that the attitudes and
behaviours of the personnel working in South Korea-based companies towards
consumers are socially accepted and that the theme used by the companies in the
advertisements appeals to the feelings of the targeted society. In addition, it reveals that
the gifts given by the companies with the products within the scope of promotion
strategies comply with the expectations of the society, the attitudes and behaviours of
the personnel towards the customers are warm and sincere, and the language used in
the advertisements is effective on the consumer preference.

In the study, it was discovered that the price dimension, which is one of the important
sub-dimensions of glocalization strategies, has a significant effect on consumers” brand
preference. This situation shows that the fact that the product prices of South Korea-
based companies are suitable according to the conditions of Tiirkiye, so that the
consumer thinks that the price they pay is worth the money and that the prices are
reasonable to have a significant effect on consumer preference.

The findings obtained from the study show that the distribution factor, which is another
sub-dimension of glocalization strategies, is effective on consumer preference. This
dimension includes the features of not being odd about the way companies provide
services, getting used to the way services work, and taking into account the habits of
society in the presentation of goods and services. This situation shows that South Korea-
based companies have glocalized in the way they provide goods and services.

The results obtained from the study show that the environment dimension, which is
another sub-dimension of glocalization strategies, is not effective on consumer
preferences. This shows that South Korea-based companies' use of local decorative
motifs within the scope of their glocalization strategies and that the clothes of the
personnel that are suitable for the targeted country's culture does not have an effect on
consumer preference.

One more result from the study shows that glocalization strategies affect consumer
preferences, but this effect is limited. The coefficient obtained is less than "one," which
indicates that the strategy applied is partially effective. In addition, it was determined
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that the most effective factor among the sub-dimensions of glocalization strategies was
the promotion factor. In this direction, the fact that companies give more importance to
promotion activities, which is one of the glocalization strategies they apply, will reflect
more on consumer preferences.

Together with all of these, companies that have not yet used glocalization strategies or
want to use them more effectively should pay more attention to some issues while
determining their glocalization strategies to attract consumer preferences. The beginning
of these issues can be "taking into account national and religious feelings," "fulfilling
social responsibilities towards society," "products are suitable for consumer needs," and
"consumers believe that they get what they pay for."

In this direction, what can be suggested for South Korea-based companies operating in
Turkiye is that they may continue with their glocalization strategies in order to affect
consumer preferences successfully. Since firm’ strategies need to reflect local tastes,
coordinating firms’ strategies in accordance with different markets will likely to benefit
firms” market shares. For this reason, companies are recommended to adapt the results
obtained from glocalization studies into their strategies more frequently.
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