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EDITORDEN
Degerli okuyucularimiz,

Calisma Iligkileri Dergisi'nin yeni sayisiyla sizlerle bulusmaktan memnuniyet duyuyoruz.
Akademik alana katki saglayan birbirinden degerli calismalarla sizlerleyiz. 2023 yilinin ikinci
say1st olan Temmuz saymmizda altt makale yer almaktadir.

Bu sayida yer alan ilk makale ‘Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetlerinin COVID-19 Salgin
Donemindeki Degisimine Yonelik Bir Arastirma’ bashiklidir. Hayrettin Karaca ve Orkun
Dalyan tarafindan kaleme alinmistir. S6z konusu ¢alismada COVID-19 salgininin isyerlerine
sunulan ISG hizmetlerine etkisinin tespit edilmesi ve olasi sorunlara ¢oziim onerileri
amagclanmugtir.

Bir diger makale Ahmet Esat Korkut'a ait olan ‘Insaat Sektsriinde Risk Degerlendirmesinin Is
Kazalarma Etkisi ve Risk Degerlendirmesi Performansinin Olgiilmesi icin Metodoloji Onerisi’
baslikli makaledir. Bu calismada, insaat sektoriine yonelik ytiksekte calisma bashginda risk
degerlendirmesi performans 6l¢ciim metodolojisi 6nerilmistir.

Cafer Yilmaz tarafindan kaleme alinan ‘Yerel Yonetimlerde Verimli Personel Politikasi
Olusturma Araci Olarak Psikolojik Giiglendirme-Orgiitsel Ozdeglesme Tiskisi: Sahinbey
Belediyesi Ornegi’ baglikli calismadir. Bu calisma ile amaglanan psikolojik giiclendirme-
orgiitsel 6zdeslesme iliskisini bir yerel yonetim birimi personeli tizerinde uygulayarak elde
edilen sonuglara gore yerel yonetimlerin personel politikalar: tizerine 6nerilerde bulunmaktir.

Bir diger makale ‘2011 Sonrast Dénemde islam s Birligi Teskilati min Yoksulluk Politikalarmin
Analizi’ ismiyle Ahmad Farhad Rasuli ve Nese Yildiz tarafindan kaleme alinmistir. Bu
calismada Islam Is Birligi Teskilat'min yoksulluga karsi Zirve kararlarinda, 10 yillik
stratejisinde ve organlarinda gelistirilen yaklasimlar, dokiiman analizi ve veri analizi yontemi
ile degerlendirilmektedir.

Mevliit Tatliyer tarafindan ‘Iki Kutuplu Hayatta Is-Yasam Dengesini Saglamak: Cift Gelirli
Aileler, Calisma Siireleri ve Kismi Siireli Isler’ isimli calisma ele almmustir. Bu calisma ile
sanayi devrimiyle birlikte 6nce erkegin daha sonra da -belirli 6lctide- kadinin hayatinin nasil
cift kutuplu hale geldigi ortaya konulduktan sonra cift gelirli ailelerde is-yasam dengesi gesitli
acilardan incelenmektedir.

Temmuz sayisinda yer alan son makale ise Basak Sayin tarafindan kaleme alinan ‘Insan
Kaynaklar: Yonetiminde Yetenek Dongtisti” isimli ¢alismadir. Bu ¢alisma, insan kaynaklari
yonetimi (IKY) alaninda yetenek doéngiisii tizerine yapilan arastirmalarin bibliyometrik
analizini sunmaktadir.

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

Calisma Tliskileri Dergisi Editorti
Dr. Elif CELIK
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Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetlerinin COVID-19 Salgin Dénemindeki
Degisimine Yonelik Bir Arastirma

A Study on the Change of Occupational Health and Safety Services during
the COVID-19 Epidemic Period

Hayrettin Karacan! Orkun Dalyan?

Oz

Bu arastrmanin amaci, is saghg ve giivenligi hizmetlerinin COVID-19 salgin
stirecindeki degisimini etkileyen kriterlerin belirlenmesidir. Bu amagla Marmara
bolgesinde is saglig1 ve giivenligi birimlerinde gorevli 414 personel ile 42 sorudan olusan
anket galismasinin analizleri Sosyal Bilimler igin Istatistik Programi 24.0 araciligiyla
degerlendirilmistir. Anket sorularinin ortalamasi ile gorev yapilan il, son egitim diizeyi
ve hizmet verilen isyerindeki ¢alisan sayis1 degiskenleri arasinda ytiiksek derecede etkili
anlamli farklilik bulunmustur. Arastirma neticesinde edinilen bulgular, COVID-19
salgin etkisinin ¢alisanlarda hijyen kurallarina yonelttigi ve bu duruma bagli olarak stres
olusturdugu yoniindedir. Isyerlerinde psikososyal destege yonelik uygulamali
egitimlerin verilmesi ile personellerin calisma psikolojisine destek olacag:
diistintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: COVID-19, Is Saglhig1 ve Giivenligi, Marmara Bolgesi, Psikososyal
Destek, Salgin

Abstract

In this research, the criteria affecting the change of occupational health and safety
services in the COVID-19 epidemic process are determined. The analyzes of the
questionnaire consisting of 42 questions and 414 personnel working in the occupational
health and safety units in the Marmara region were evaluated through the Statistics
Program for Social Sciences 24.0. A highly effective and significant difference was found
between the average of the survey questions and the variables of the province, the last
education level, and the number of employees in the workplace. The findings obtained
as a result of the research are that the effect of the COVID-19 epidemic directs the
employees to the hygiene rules and creates stress depending on this situation. It is
thought that giving practical training on psychosocial support in the workplaces will
support the work psychology of the personnel.

1 Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisti, Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iliskileri Anabilim Dals, Is ve Meslek Danismani, Canakkale Calisma ve Is Kurumu il
Miudiirliigii, karacanhayrettin@gmail.com, ORCID: 0000-0002-5299-5818

2 Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Lisanstistii Egitim Enstitiist, Is Sagligr ve Guivenligi
Anabilim Dali, orkundalyan@outlook.com, ORCID: 0000-0003-4791-9084

Atif: Karacan, H. ve Dalyan, O. (2023). Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetlerinin COVID-19 Salgin
Doénemindeki Degisimine Yonelik Bir Arastirma. Calisma Tliskileri Dergisi, Cilt 14, Say1 2, 1-15.

Basvuru Tarihi: 09.08.2022
Yayina Kabul Tarihi:05.06.2023
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GIRIS

Cin’in Wuhan eyaletinde 2019'un Aralik ayinda ortaya ¢ikan SARS-CoV-2 (Covid-19)
virlisti zamanla bir salgina dontismiis ve tiim diinyay: etkisi altina almistir. COVID-19
salgin1 sonrasi tilkemizde okullarin online egitime ge¢mesi, seyahatlerin kisitlanmasi,
evde karantina uygulamalar1 gibi sosyal hayata yeni diizenlemeler getirilmistir. Salgin
sadece sosyal yasami degil ayni zamanda tim sektorlerdeki calisma kosullarini,
organizasyonlar1 ve bunlara baglh olarak giivenlik 6nlemlerini de etkilemistir (Fargnoli
ve Lombardi, 2021:52). Salginin negatif etkisi en ¢ok isyerlerinde calisan personeller
tarafindan hissedilmistir. 1§yerleri icin 20 yas alt1, 65 yas {iistti ile 6zel politika gerektiren
gruplardaki personellere 6zgii onlemlerin alinmas: ve evden calisma yapilabilen
isyerlerinde bu sisteme doniilmesi ile COVID-19 etkisinin azaltilmas: planlanmistir
(Uzaktan Calisma Yonetmeligi, 2021). Evden calisma sistemi, isverenlerin gerekli
teknolojik alt yapiy1 hazirlamalari sartiyla Is Saglhigi ve Giivenligi (ISG) egitimlerinin de
uzaktan egitim sistemi ile verilmesini desteklemistir (Dalyan ve Piskin, 2021). COVID-
19 salgmindan etkilenen galisanlarin 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortas1 kanunu nazarinda is kazasi olarak smiflandirilmas: goriisii de yaygmdir
(Arslan Durmus, 2020:363-393).

COVID-19 salgini her sektorii etkiledigi gibi ISG uygulayicilari olan is giivenligi uzmam
(iGU), isyeri hekimi ve diger saglik personellerini de etkilemistir. 1§yerlerine sunulan
ISG hizmetlerinin aksamasi direkt olarak isyerinde calisan personellerin saglik ve
glivenligini de etkilemistir. Bu calismada Marmara bolgesinde ISG biriminde gorevli
personeller ile COVID-19 salgiinin isyerlerine sunulan ISG hizmetlerine etkisinin tespit
edilmesi amaciyla anket calismasi gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda asagidaki
sorulara cevap aranmustir.

1. COVID-19 salgin siirecindeki ISG hizmetlerinin kalitesi ile gorev yapilan il, cinsiyet,
medeni durum, yas, son egitim diizeyi, mesleki tecriibe, sertifika tiirii ve ISG hizmeti
verilen isyerindeki calisan sayis1 degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

2. COVID-19 salgim siirecindeki ISG hizmetlerinin kalitesine etki eden alt boyutlar
arasinda anlamli bir iliski var midir?

COVID-19 salgininin ISG hizmetlerine etkisinin irdelenmesi ve olasi sorunlara ¢oziim
onerileri getirilmesi gelecek donemlerde yapilacak olan bilimsel calismalara 11k tutacagi
diistintilmektedir.

2. Materyal ve Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli
Bu arastirmada, COVID-19 salgiminin isyerlerine sunulan ISG hizmetlerine etkisinin

tespit edilmesi ve olasi sorunlara ¢oziim Onerileri amacglanmistir. Bu kapsamda
calismanin arastrma sorusu "COVID-19 salgmmimn isyerlerine saglanan ISG

[2]
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hizmetlerine etkisi ISG biriminde calisan profesyonellerce nasil algiland1?” seklinde
belirlenmistir. Bu amacla ilgili literatiir taramasi yapilarak ve uzman goriisleri alinarak
anket sorular1 hazirlanmistir. Aragtirmada kullanilan anket sorular1 Ek-1'de verilmistir.

Calisma Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitiisii Etik Kurulu
tarafindan 17/02/2022 tarih ve E-84026528-050.01.04-2200043688 numarasit ile
onaylanmustir.

2.2. Evren ve Orneklem Secimi

25.02.2022 tarihi itibariyle is saglig1 ve gtivenligi kayit, takip ve izleme programinda
(ISG-KATIP) Marmara Bolgesinde 27776 IGU, 10499 isyeri hekimi ve 5704 diger saglik
personeli kayitli bulunmaktadir (ISG-KATIP, 2022). Arastirmanin evrenini 43979 kisi
olusturmaktadir. Basit tesadiifi oOrnekleme yontemi, katiimcilarin secimine
arastirmacinin etki etmemesi ve rastgele secim yapmak i¢in kullanilmustir (Yildiz,
2011:421-442). Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde ise Krejcie ve Morgan (1970)'m
rapor ettigi evren-orneklem tablosundan yararlanilmistir. Belirtilen tabloda evren
hacminin 40000 ile 50000 arasinda olmas: halinde érneklem biuiytikliigiiniin en az 380
olmasi gerektigi belirtilmistir. Anket 417 kisiye uygulanmis ancak 3 kisinin anket verileri
eksik oldugu igin degerlendirmeye alinmamistir. Arastirma icin gerekli olan 6rnek
tespiti %95 gtiven diizeyine gore 414 kisiden olusmustur (Krejcie ve Morgan, 1970:607-
610).

2.3. Veri Toplama Araclar:

COVID-19 salginimnin igyerlerine sunulan ISG hizmetlerine etkisi konusunda literatiir
arastirmasi yapilarak anket ifadeleri igin bilgiler toplanmustir. Daha sonra konuyla ilgili
bilimsel ¢alismalar sunan akademisyenler, 10 yildan fazla mesleki tecriibeye sahip IGU
ve isyeri hekimlerinin goriisleri alinmistir. Katilimcilara sunulacak anket ifadelerinin
nihai hali akademisyenler ve arastirmacilarin kontrolleri sonucunda hazirlanmistir.

Iki boliimden olusan anketin ilk boliimiinde, katilimcilarin 6zelliklerini (calisma sekli,
gorev yapilan il, cinsiyet, medeni durum, yas, son egitim diizeyi, mesleki tecriibe stiresi,
sahip olunan sertifika tiirti ve hizmet verilen isyerindeki ¢alisan say1s1) aciklayan 9 soru
bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin isyerlerine sunduklari ISG
hizmetlerinin COVID-19 salgminin etkisini degerlendirmeye yonelik 51i likert
Olceginden olusan 33 adet soru yer almaktadir. Likert 6lceginde yer alan secenekler, 1
(Kesinlikle Katilmiyorum), 2 (Katimiyorum), 3 (Kararsizim), 4 (Katiiyorum) ve 5
(Kesinlikle Katiliyorum) seklindedir. Olusturulan anket, web tabanli “docs.google.com”
sitesindeki anket ara ytizii kullanilarak ¢evrimigi gerceklestirilmistir. Genel arastirma ve
anket hakkinda bilgi verildikten sonra goniillii oluru alinan katiimcilara anket
uygulanmustir. Canakkale ilinde gorevli 60 katilimcr ile pilot uygulama yapildiktan
sonra anket degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda ankette herhangi bir
degisiklige gerek olmadig goriilmiis ve pilot calisma verileri de arastirmaya eklenmistir.
Arastirmanin verileri 25.02.2022-25.03.2022 tarihleri arasinda toplanmustir.

2.4. Verilerin Islenmesi ve Analizi

Bu calismada edinilen verilerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri Sosyal Bilimler igin
Istatistik Programi (SPSS) 24.0 ile yapilmustir. Anket 6lgegi ortalamasmin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayisi, giivenilir bir deger olarak kabul edilen a=0,958 olarak
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bulunmustur (Tavsancil, 2019). Yapisal gecerliligin kontrolti i¢in dogrulayic: faktor
analizi uygulanmistir. Yapilan Bartlett’s testi sonucunda, degiskenler arasinda iliski
oldugu kabul edilmistir (p=0,000 < 0,05). Orneklem yeterliligi icin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) slgiimii yapilmistir. Olgtim sonucunda, KMO (0,825) degerinin 0,60"tan biiyiik
citkmasi arastirmada kullanilan 6rneklem sayisinin yeterli oldugunu kanitlamustir
(Cokluk vd., 2012). Yapilan faktor analizi sonucunda, 7 faktorli clcek toplam varyansin
%72,66"sm1 agikladig: tespit edilmistir.

Anket verilerinin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri ve histogram
grafigi kontrol edilerek dagilimin normal oldugu sonucuna varilmistir. Veri setlerindeki
Carpiklik degeri 0,464 ve basiklik degeri 0,506 olarak tespit edildiginden dolay1
parametrik test grubunda yer alan analizler tercih edilmistir (Kalayci, 2008). Bagimsiz
degiskenlerden iki alt gruba sahip olanlar igin Bagimsiz Orneklem t-Testi, ikiden fazla
alt gruba sahip olanlar icin ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir
(Eymen, 2007). ANOVA analizi sonucundaki anlamli farkliligin derecesi ve yoniinii
tespit etmek icin goklu karsilastirma testleri (Post Hoc) kullamilmistir (Kayri, 2009:51-64).

Degiskenler arasindaki etki biiytkliigtintin belirlenmesinde bagimsiz degisken t
testinde Cohen d (d), ANOVA analizinde ise eta-kare (n?) etki buyukliigii katsayisi
hesaplanmistir (Kilig, 2014:44-46). Aralarinda anlamli farklilik bulunan degiskenler
arasindaki iliskinin yonii ve siddetinin tespiti i¢cin parametrik test grubunda yer alan
Pearson korelasyon analizleri kullanilmistir (Biiyukoztiirk vd., 2006). Pearson
korelasyon degeri (r) -1 ve +1 arasinda deger alir. Pearson korelasyon degeri; 0,01’den
distik ise iliski yok, 0,01 ile 0,29 arasinda diisiik diizeyde iliski, 0,30 ile 0,70 arasinda orta
diizeyde iliski, 0,71 ile 0,99 arasinda ytiksek diizeyde iliski ve 1,00 ise miikemmel iliski
oldugu ifade edilir (Buytikoztiirk vd., 2006). Sonuclar eksi deger ise bir degisken
artarken digeri azalma, pozitif deger ise bir degisken artarken digeri de artma
egilimindedir seklinde yorumlanir (Eymen, 2007). Verilerin degerlendirilmesinde %95
giiven aralig1 ve %5 anlamlilik diizeyi dikkate alinmistir (Ozdamar vd., 1999).

Bu arastirma, Marmara Bolgesinde ISG hizmeti sunan birimlerde gorev alan
personellerin gortisleri ile simirlidir. Bu nedenle arastirma verileri bu evren-6rneklem
ozellikleri ile siirl1 olup genellemeler yapilirken bu sinirlama dikkate alinmalidar.

3. Arastirma Bulgular

Katilimcilarin  demografik 6zelliklerinin frekans (f) ve ytizdeleri (%) Tablo 1'de
sunulmustur.
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Tablo 1: Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizdeleri

Demografik Ozellikler f %
. Tam Zamanh 150 36,2
(ahgma Sekliniz Kismi Zamanl 264 63,8
Canakkale 180 43,5
Istanbul 66 159
Bursa 48 11,5
Kocaeli 42 101
Tekirdag 18 44
Gorev Yaptiginiz Il Balikesir 17 4,1
Sakarya 12 2,9
Kirklareli 12 2,9
Yalova 7 1,7
Edirne 6 1,5
Bilecik 6 1,5
Cinsiyet Kadin 168 40,5
Erkek 246 59,5
. Evli 270 65,2
Medeni Durum Bekar 144 348
20-30 yas aralig: 72 174
31-40 yas aralig 186 44,9
Yas 41-50 yas aralig1 54 131
51-60 yas aralig1 72 174
61-70 yas aralig1 24 58
71 yas ve tizeri 6 1,4
ISG Alaninda On Lisans 24 5,8
ISG Alani Disinda On Lisans 18 4,3
ISG Alaninda Lisans 24 5,8
Son Egitim Diizeyi iSG Alani1 Disinda Lisans 192 46,4
ISG Alaninda Yiiksek Lisans 60 14,5
ISG Alani1 Disinda Yiiksek Lisans 48 11,6
ISG Alaninda Doktora 18 4,3
ISG Alan1 Disinda Doktora 30 7,3
1 yildan az 12 2,9
1-3 y1l aras1 54 13,0
Mesleki Tecriibe 4-6 y1l aras1 90 21,7
7-9 y1l aras1 60 14,5
10 y1l ve tizeri 198 47,9
ISG Teknikeri 6 14
C Sinufi Is Gtivenligi Uzmanu 78 189
. L B Sinifi Is Giivenligi Uzmarn 138 33,4
Sertifika Tr A Sinift Is Guivenligi Uzmani 90 21,8
Diger Saglik Personeli 18 43
1§yeri Hekimi 66 15,9
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Diger (Akademisyen, Egitmen, Danisman vb.) 18 43

0-50 arasi 42 10,1
51-100 aras 18 4,3
. . . . 101-250 aras1 78 18,9
gﬁlif;ey?;erﬂen 251-500 arast 114 27,5
501-1000 aras1 90 21,8
1001-5000 aras1 60 14,5
5000 tizeri 12 2,9

Tablo 1’e gore, katilimcilar 150si (%36,2) tam zamanli, 264’{ (%63,8) kismi zamanli
olarak calismaktadir. Arastirmaya katilan personellerin 1801 (%43,5) Canakkale, 66’s1
(%15,9) Istanbul, 481 (11,5) Bursa, 42’si (%10,1) Kocaeli, 18'i (%4,4) Tekirdag, 17’si (%4,1)
Balikesir, 12'si (%2,9) Sakarya, 12'si (%2,9) Kirklareli, 7’si (%1,7) Yalova, 6's1 (%1,5)
Edirne ve 6’s1 (%1,5) Bilecik ilinde gorev almaktadir. Katilimcilarin 168’1 (%40,5) kadin,
246’s1 (%59,5) erkektir. Katilimcilarin 270'i (%65,2) evli, 144t (%34,8) bekardir.
Katilimcilarin 72’si (%17,4) 20-30 yas araliginda, 186's1 (%44,9) 31-40 yas araliginda, 54’
(%13,1) 41-50 yas araliginda, 72'si (%17,4) 51-60 yas araliginda, 24’t (%5,8) 61-70 yas
araligidadir. Sadece 6 (%1,4) kisi 71 yasin tizerindedir. Katiimcilarmn 24t (%5,8) 1SG
alaninda 6n lisans, 18’1 (%4,3) ISG alan: disinda 6n lisans, 24 (%5,8) ISG alaninda lisans,
192’si (%46,4) I1SG alan1 disinda lisans, 60’1 (%14,5) ISG alaninda yiiksek lisans, 48'i
(%11,6) ISG alam disinda yiiksek lisans, 18'i (4,3) ISG alaninda doktora ve 30u (%7,3)
ISG alami disinda doktora seviyesinde egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarm 12’si
(%2,9) 1 yildan az, 54’1 (%13) 1-3 yil arasi, 90'1 (%21,7) 4-6 yil arasi, 601 (%14,5) 7-9 yil
arasi ve 198’1 (%47,9) 10 y1l tizeri mesleki tecriibeye sahiptir. Katihmcilarin 312’si (%75,3)
is gtivenligi ve 84'ti (%20,3) is saghig1 alaninda sertifikaya sahiptir. Katilimcilarin 18’
(%4,4) sertifikaya sahip olmayan akademisyen, egitmen, danismanlardir. Katilimcilarin
42'si (%10,1) 0-50, 18’1 (%4,3) 51-100, 781 (%18,9) 101-250, 11441 (%27,5) 251-500, 901
(%21,8) 501-1000, 60'1 (%14,5) 1001-5000 ve 12’si (%2,9) 5000 tizeri personele sahip
isyerinde I1SG hizmeti vermektedir.

Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplarin frekans, ytizde dagilimlari,
ortalama (X) ve standart sapmalar1 (Sd) Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2: Anket ifadelerine Verilen Yanitlarin Frekans, Yiizde Dagilimlari, Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Ort. Std. Sap.

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katilryorum

Kesinlikle

katiliyorum

SoruNo f % f % f % f % f % X Sd
Sorul 12 29 90 21,7 42 10,1 192 464 78 188 3,56 1,11
Soru2 24 58 78 188 84 20,3 168 40,6 60 14,5 3,39 1,12
Sorud 24 58 150 36,2 66 159 138 33,3 36 8,7 3,02 1,13
Sorud 18 43 132 319 96 232 96 232 72 174 3,17 1,18
Sorub 24 58 84 203 84 203 168 406 54 13,0 3,34 1,11
Soru6 30 72 138 333 90 21,7 126 304 30 72 297 1,10
Soru7 48 11,6 210 50,7 60 145 66 159 30 72 256 1,11
Soru8 48 11,6 210 50,7 60 145 72 174 24 58 255 1,08
Soru9 90 21,7 198 478 66 159 48 116 12 29 239 1,01

Sorul0 18 43 102 246 42 101 204 493 48 11,6 3,39 1,10

Sorull 24 58 114 275 84 203 162 391 30 72 3,14 1,08

Sorul2 36 8,7 126 304 48 11,6 15 37,7 48 11,6 3,13 1,21

Soruld 30 72 120 290 84 203 138 333 42 10,1 3,10 1,14

Sorul4 6 14 72 174 54 13,0 228 551 54 13,0 3,60 0,96

Soruld 42 10,1 168 406 78 188 84 203 42 101 2,79 1,17

Sorule 60 14,5 162 391 90 21,7 60 14,5 42 10,1 2,66 1,18

Sorul? 12 29 48 116 78 188 192 464 84 20,3 3,69 1,01

Sorul8 30 72 186 449 48 116 114 275 36 87 285 1,15

Sorul9 36 8,7 228 551 42 101 84 203 24 58 259 1,08

Soru20 24 58 96 232 42 101 198 47,8 54 13,0 3,39 1,14

Soru2l 18 43 168 406 90 21,7 108 261 30 72 291 1,06

Soru22 18 43 36 87 30 72 222 53,6 108 26,1 3,88 1,03

Soru23 12 29 12 29 30 72 186 449 174 42,0 4,20 0,91

Soru24 48 116 120 290 72 174 108 26,1 66 159 3,05 1,28

Soru25 18 43 96 232 54 130 156 37,7 90 21,7 3,49 1,18

Soru26 24 58 102 246 60 145 180 435 48 11,6 3,30 1,13

Soru27 30 72 120 290 72 174 144 348 48 11,6 3,14 1,17

Soru28 30 72 132 319 84 203 126 304 42 10,1 3,04 1,14

Soru29 36 8,7 216 522 132 319 24 58 6 14 226 0,78

Soru30 66 159 198 478 90 21,7 30 72 30 72 242 1,07

Soru3dl 72 174 204 493 96 232 18 43 24 58 231 1,00

Soru32 48 116 132 319 66 159 126 304 42 10,1 2,95 1,22

Soru33 48 116 186 449 66 159 72 174 42 10,1 2,69 1,18

Tablo 2'ye gore, en yiiksek ortalama degerine sahip ifadeler; “Soru-23 Isyeri hijyen
kurallarma riayet COVID-19 salgin siireci 6ncesine gore artmustir” (X = 4,20) ve “Soru-
17 Calisma ortaminin saglik konusunda gozetim stireleri COVID-19 salgmn stireci
oncesine gore artmistir” (X'= 3,69), en diisiik ortalama degerine sahip ifadeler ise; “Soru-
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29 Calisma izni almadan gerceklestirilen islerin sayis1 COVID-19 salgin stireci 6ncesine
gore artmistir” (X'=2,26) ve “Soru-9 Raporlanan meslek hastalig1 sayis1 COVID-19 salgin
stireci 6ncesine gore artmistir” (X'=2,39) dur.

Katilimcilarin anket ifadelerine verdikleri yanitlarin ortalamasinin ¢alisma sekli, cinsiyet
ve medeni durum degiskenlerine gore Bagmmsiz t-Testi sonuclar1 Tablo 3'te
sunulmustur.

Tablo 3: Anket Ortalamasinin Calisma Sekli, Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenlerine Gore
Bagimsiz T-Testi Sonuclar1

Degisken Gruplar N X Sd t P

Tam zamanh 150 3,16 0,90

Calisma sekli 1,87 0,06
Kismi zamanh 264 3,00 0,58
Kadin 168 3,06 0,66

Cinsiyet 0,08 0,93
Erkek 246 3,05 0,75
Evli 270 3,06 0,68

Medeni durum 0,08 0,93
Bekar 144 3,05 0,78

Tablo 3’e gore calisma sekli degiskeni incelendiginde, tam zamanli calisanlarin
ortalamas1 X=3,16, kismi zamanli ¢alisanlarin ortalamas: X=3,00'd1r. Yapilan t testine
gore tam zamanli ile kismi zamanli ¢alisanlarin ortalama degerleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik yoktur (t= 1,87; p>0,05). Cinsiyet degiskeni incelendiginde,
kadin ¢alisanlarin ortalamasi X=3,06, erkek calisanlarin ortalamasi X=3,05'dir. Yapilan t
testine gore kadin ile erkek calisanlarin ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur (t= 0,87; p>0,05). Medeni durum degiskeni incelendiginde,
evli calisanlarin ortalamast X=3,06, bekar calisanlarin ortalamas1 X=3,05'dir. Yapilan t
testine gore evli ile bekar calisanlarin ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur (t= 0,88; p>0,05).

Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplarin ortalamasmin gorev yapilan il
degiskenine gore Tek Yonlii Varyans analizi sonuglar1 Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4: Anket Ortalamasinin Goérev Yapilan il Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglar:

Varyansin Kareler Kareler )
kaynag toplamu ortalamasi P it Anlaml fark
Gruplar arast 41,777 10 4,178 346>
9,679 0,000 0,19 12 5’ é 1011
Gruplar ici 173,946 403 0,432 12 =

p<0,05* Gruplar: 1.Canakkale, 2. Istanbul, 3. Bursa, 4. Kocaeli, 5. Tekirdag, 6. Balikesir, 7. Sakarya, 8.
Kirklareli, 9. Yalova, 10. Edirne, 11. Bilecik

Tablo 4’e gore, anket ortalamasi ile gorev yapilan il degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark belirlenmistir (F=9,679, p < 0,05). Anlaml1 farkin hangi gorev yapilan il
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degiskeni arasinda oldugunu anlamak icin Games-Howell coklu karsilastirma testi
yapimustir. Anlamli farkin Bursa, Kocaeli, Balikesir illeri ile Canakkale, Istanbul,
Tekirdag, Yalova, Edirne, Bilecik arasinda Bursa, Kocaeli, Balikesir illeri lehine oldugu
tespit edilmistir. Eta-kare etki biiytikliigti sonucuna gore tespit edilen anlamliligin
yiiksek diizeyde (n2=0,19) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5: Anket Ortalamasinin Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar1

Varyansin Kareler Kareler F ) Anlamli
kaynagi toplamu ortalamasi p IL fark
Gruplar arasi 5,827 5 1,165
2,265 0,047 0,02 1>5
Gruplar ici 209,897 408 0,514

p<0,05* Gruplar: 1. 31-40 yas aralig1, 2. 41-50 yas araligi, 3. 51-60 yas araligs, 4. 61-70 yas araligi, 5. 71 yas ve
tizeri

Anket ortalamasi ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir (F=2,265, p < 0,05). Gergeklestirilen Games-Howell ¢oklu karsilastirma testi
sonucunda anlamli farkin 31-40 yas aralig1 ile 71 yas ve tizeri arasinda 31-40 yas arali1
lehine oldugu gortlmustiir. Eta-kare etki biiytikltigii sonucuna gore tespit edilen
anlamhiligin diisiik diizeyde (n2=0,02) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6: Anket Ortalamasinin Son Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans
Analizi Sonuclar:

Varyansin Kareler Kareler )
kaynag: toplamu ortalamasi F P n  Anlamh fark
Gruplar arast 44,009 7 6,287 5>
14,865 0,000© 0,20
Gruplar ici 171,714 406 0,423 1,234,678

p<0,05* Gruplar: 1. ISG Alamunda On Lisans, 2. ISG Alan Disinda On Lisans, 3. ISG Alaninda Lisans, 4. 1SG
Alan1 Disinda Lisans, 5. ISG Alaninda Yiiksek Lisans, 6. ISG Alanu Disinda Yiiksek Lisans, 7. ISG Alaninda
Doktora, 8. ISG Alan: Disinda Doktora

Anket ortalamasi ile son egitim diizeyi degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark tespit edilmistir (F=14,865, p < 0,05). Gergeklestirilen Games-Howell ¢oklu
karsilagtirma testi sonucunda anlamli farkin ISG alaninda yiiksek lisans egitim seviyesi
ile diger gruplar arasinda ISG alaninda ytiksek lisans egitim seviyesi lehine oldugu tespit
edilmistir. Eta-kare etki biiytikliigli sonucuna gore tespit edilen anlamhiligin yiiksek
diizeyde (n2=0,20) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Anket Ortalamasinin Mesleki Tecriibe Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler F ) Anlaml
kaynag: toplamu ortalamasi P it fark
Gruplar arasi 5,970 4 1,492

2,910 0,021* 0,02 5>1
Gruplar ici 209,754 409 0,513

p<0,05* Gruplar: 1. 1 yildan az, 2. 1-3 y1l arasy, 3. 4-6 y1l arasi, 4. 7-9 yil arast, 5. 10 y1l ve tizeri

[9]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2023, Cilt 14, Say1 2, Sayfa: 1-15
July 2023, Volume 14, Number 2, Page: 1-15

Anket ortalamasi ile mesleki tecriibe degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark Dbelirlenmistir (F=2,910, p < 0,05). Gergeklestirilen Games-Howell g¢oklu
karsilastirma testi sonucunda anlamli farkin 10 y1l ve tizeri ile 1 yildan az arasinda 10 yil
ve {lizeri mesleki tecriibe stiresi lehine oldugu gortilmisttir. Eta-kare etki buiytiklugt
sonucuna gore tespit edilen anlamliligin diisiik diizeyde (n2=0,02) oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 8: Anket Ortalamasinin Sertifika Tiirii Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuclar:

Varyansin Kareler Kareler Anlaml
< Sd F ) n2
kaynag1 toplami ortalamasi fark
Gruplar arasi 15,294 6 2,549 ) 1>234
5176 0,000" 0,07 556
Gruplar ici 200,429 407 0,492

p<0,05* Gruplar: 1. ISG Teknikeri, 2. C Smfi Is Giivenligi Uzmanu, 3. B Sinifi Is Guivenligi Uzmanu, 4. A Smift
Is Guivenligi Uzmani, 5. Diger Saglik Personeli, 6. Isyeri Hekimi, 7. Diger (Akademisyen, Egitmen, Danisman
vb.)

Anket ortalamasi ile sertifika tiirti degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark
belirlenmistir (F=5,176, p < 0,05). Gergeklestirilen Games-Howell ¢oklu karsilastirma
testi sonucunda anlamli farkin ISG Teknikeri ile C Smifi IGU, B Sinifi IGU ve A Simifi
IGU arasinda ISG Teknikeri lehine, Diger Saglik Personeli ile Isyeri Hekimi arasinda
Diger Saglik Personeli lehine oldugu goriilmiisttir. Eta-kare etki biiytkliigti sonucuna
gore tespit edilen anlamhiligin orta diizeyde (n2=0,07) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9: Anket Ortalamasinin Hizmet Verilen Isyerindeki Calisan Sayis1 Degiskenine Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar1

Varyansin Kareler Kareler F ) Anlaml
kaynag: toplamu ortalamasi P Il fark
Gruplar aras1 49,691 6 8,282 6>
20,301 0,000 0,23 12345
Gruplar ici 166,033 407 0,408 e

p<0,05* Gruplar: 1. 0-50 arasy, 2. 51-100 arast, 3. 101-250 arasi, 4. 251-500 arast, 5. 501-1000 arasi, 6. 1001-5000
arasi, 7. 5000 tizeri

Anket ortalamasi ile hizmet verilen isyerindeki calisan sayisi degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark belirlenmistir (F=20,301, p < 0,05). Gergeklestirilen
Games-Howell ¢oklu karsilastirma testi sonucunda anlamli farkin 1001-5000 arasi ile
diger gruplar arasinda 1001-5000 arasi calisam1 bulunan isyeri lehine oldugu
gorulmusttir. Eta-kare etki biiytikligti sonucuna gore tespit edilen anlamliligin yiiksek
diizeyde (n2=0,23) oldugu tespit edilmistir.

Olgek alt boyutlarina ait giivenilirlik, agiklanan varyans, ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10: Olcek Alt Boyutlarinin Istatistikleri

Cronbach’s
Madde Alpha Standard
Alt Boyut Sayisi Gijvcfnirlik Varyans Ortalama Sapma
Katsayisi
Calisanin ISG
Konusunda Geri 11 0,889 43,296 2,87 0,74
Bildirimleri
Calisanin Egitimi 6 0,877 7,967 2,99 0,88
Saglik Gozetimi 4 0,718 5,826 3,71 0,78
Ortam Olciimleri 4 0,898 4,691 2,59 0,98
Isveren ISG'ye Bakis 3 0,863 4,285 3,32 0,99
Acist
Calisanin ISG’ye Bakis 3 0,844 3,812 316 0,99
Acist
ISG Kiiltiirii 2 0,805 3,392 3,39 1,06

0,6 < a < 0,9= Oldukea Giivenilir (Tavsancil, 2019)

Tablo 10’a gore, tiim alt boyutlarin (a=0,718-0,898) oldukca giivenilir diizeyde oldugu
belirlenmistir.

COVID-19 salgin siirecindeki ISG hizmetleri anketinin alt boyutlar1 (calisanin 1SG
konusunda geri bildirimleri, calisanin egitimi, saglik gozetimi, ortam Ol¢timleri,
isverenin iSG’ye bakis acisi, calisanin ISG’ye bakis acisi, ISG kiiltiirii) ile korelasyon
sonuglar1 Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11: Alt Boyutlar ile Anket Ortalamas1 Arasindaki Korelasyon Analiz Sonuglar:
Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8

& Anket Ortalama r 1 0941 0843 0724 0833 0,792 0710 0,754
p - 0000° 0,000° 0,000° 0,00 0,000 0,000" 0,000"
2- Calisanin ISG r 1 0,751 059 0,746 0,709 0,640 0,661
Konusunda Geri P - 0,000 0,000 0,000° 0,000° 0,000° 0,000°
Bildirimleri
3. Cabsann Egitimi " 1 0598 0648 0550 0,408 0,626
? & p - 0,000 0,000 0,000° 0,000° 0,000°
i r 1 0545 0473 0416 0,610
4- Saglik Gozetimi p - 0,000 0,000° 0,000" 0,000"
- r 1 059 0529 0,611
5- Ortam Olgtimleri b i 0,000° 0,000° 0,000
6- Isverenin ISG'ye r 1 0,753 0,511
Bakis Agisi p - 0,000 0,000
7- Calisanin 1SG’ye r 1 0,421
Bakis Agist p - 0,000
8- ISG Kiiltiirii ; 1

*=p<0,05, r= Korelasyon, p=Anlamlilik degeri
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Tablo 11’e gére, COVID-19 salgm siirecindeki ISG hizmetlerinin kalitesi ile alt boyutlart
arasindaki iliski Pearson Korelasyonu ile 6l¢tilmustiir. COVID-19 salgin stirecindeki ISG
hizmetlerinin kalitesi; calisanin ISG konusunda geri bildirimleri (r=941, p <0,05),
calisanin egitimi (r=843, p <0,05), saglik gozetimi (r=724, p <0,05), ortam Olctimleri
(r=833, p <0,05), isverenin iSG’ye bakis agis1 (r=792, p <0,05), galisanin 1SG’ye bakis acis1
(r=710, p <0,05) ve ISG kiiltiirii (r=754, p <0,05) parametreler arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde ve anlaml1 bir iliski bulunmustur.

4. Tartisma

Anket ifadelerinin ortalamalari incelendiginde; en yiiksek ortalamasi olan ifade "Isyeri
hijyen kurallarina riayet COVID-19 salgin stireci 6ncesine gore artmstir" (X = 4,20) ve
en dustk ortalamas: olan ifade “Calisma izni almadan gergeklestirilen islerin sayis1
COVID-19 salgin siireci 6ncesine gore artmistir” (X = 2,26) dir.

Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplar incelendiginde; 61-70 yas araliginda
olan, ISG alaninda doktora derecesine sahip, 10 yil ve {izeri mesleki tecriibesi olan, A
sinifi IGU sertifikasina sahip, 101-250 arasi calisanin bulundugu ve Balikesir ilinde gorev
yapan personellerin COVID-19 salgininda sunulan ISG hizmetlerine yonelik diger
gruplardaki personellere gore daha pozitif tutum iginde oldugu tespit edilmistir. Etki
biiyiikliigii analizine gore de COVID-19 salgiinin ISG hizmetlerinin etkilenmesinde;
yas ve mesleki tecriibe stiresi degiskeninin diistik, sertifika tiirii degiskeninin orta, gorev
yapilan il, son egitim diizeyi ve hizmet verilen isyerindeki calisan sayis1 degiskeninin
yiiksek derecede etkili oldugu soylenebilir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore;
tiim alt boyutlar ile COVID-19 salgin siirecindeki ISG hizmetlerinin kalitesi arasmda
pozitif yonde iliski oldugu belirlenmistir.

Hasanhanoglu (2020:11-27), COVID-19 salginina yonelik ISG kapsaminda isletmeler
tarafindan alinmasi gereken baslica onlemleri; risk degerlendirmesi ve acil durum
planlarinin revize edilmesi, biyolojik saldirilara ve salginlara karsi koyma planmin
hazirlanmasi, miihendislik kontrollerinin arttirilmasi ve kayit altna alinmasi, isyeri
saglik gozetimi ve kontrollerinin rutin olarak saglanmasi, salgnlara o6zgiti kisisel
koruyucu donanimlarin kullanilmas1 ve salginlara 6zel egitimlerin verilmesi olarak
tanimlamistir. Ates (2020:161-179) ise isverenlerin almasi gereken baslica tnlemleri;
ortak kullanim alanlarinin titizlikle temizlenmesi, toplu egitimler yerine bireysel
egitimler verilmesi, tek kullanimlik karton bardaklar ile cay, kahve servislerinin
yapilmasi, konferans ve toplantilarin telekonfreans yontemi ile gerceklestirilmesi, 20 yas
altt ve 60 yas tizeri ile gebe ve emziren galisanlar igin ayr1 calisma planlarmimn
belirlenmesi olarak tanimlamistir. Benzer sekilde bu calisma da COVID-19 salgin
siirecinin isyeri ISG kiilttiriinti (Faktor-8) yiiksek derecede ve olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir.

Nowacki, Grabowska ve Lakomy (2020:104935), Polonya'da isletmelerde gorevli ISG
personelleri ile COVID-19 salgimi sirasindaki ISG hizmetlerinin degerlendirilmesi
amaciyla bir anket calismasi gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda isletmelerin
%30'unun mesleki risk degerlendirmesini, %40'min ise gtivenlik talimatlarmi
glincelledigini raporlamistir. Ayrica calisanlarin ISG alaninda geri bildirim oraninin
%76'dan %93'e yiikseldigini belirtmistir. Benzer sekilde bu galisma da COVID-19 salgin
siirecinin calisan ISG konusunda geri bildirimlerini yiiksek derecede ve olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir.
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Aksoy ve Mamatoglu (2020:26-37), personellerin ve calisma ortaminin COVID-19
salginindan korunmasi i¢in firma sahiplerinin uygulanabilir ve siirekliligi olan 6nlemler
alma konusunda istekli olduklarini raporlamistir. Ayrica personellerin ISG konularma
salgin oncesi doneme gore daha sicak baktiklar1 ve giivenli davranisa daha meyilli
olduklarin1 da raporlamustir. Baycik, Tiirksen ve Ding (2020:17-32), isverenlerin COVID-
19 riskine kars1 6zellikle el hijyeni icin ek 6nlemler aldigini raporlamustir. Benzer sekilde
bu ¢alisma da COVID-19 salgin siirecinin isverenlerin ve calisanlarin ISG’ye bakis agisini
yiiksek derecede ve olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Aksoy ve Mamatoglu (2020:26-37), COVID-19 salgin riskine karsin gorsel ve yazili
bilgilendirmelerin artmasina ragmen egitimlerin azaltildigim raporlamistir. ISG de yiiz
ylize ve uzaktan egitim sistemlerinin karsilastirildig1 bir calismada uzaktan egitim
modelinin ¢alisanlarin bilgi alimi konusunda daha etkili oldugunu raporlamistir
(Dalyan, Dalyan, Oztiirk ve Pigkin, 2021:2019-228). COVID-19 salgin doneminde ISG
egitimlerinin uzaktan egitim metodu ile verilmesi bulas riskini azaltabilecek
onlemlerden sayilabilir. Baycik, Tirksen ve Ding (2020:17-32), arastirmalarinda
calisanlarin %53,70', isverenlerin ise % 62,80'nin isyerinde COVID-19 salgin stireci
hakkinda afis, brostir, ilan, e-mail vb. iletisim kanallar1 ile bilgilendirme yapildigimni
raporlamustir. Ayrica calisanlarin %15,43"tintin COVID-19 salgin1 hakkinda 6zel olarak
egitim aldiklarini raporlamistir. Bu ¢alisma da calisanlarin egitime katilimi ve ilgisinin
COVID-19 salgin stireci Oncesine gore pozitif yonde arttigi belirlenmistir. Ayrica
COVID-19 salgmi 6zelinde verilen ek spesifik egitimlere katilim oranmin, COVID-19
salgin siireci oncesinde verilen standart ISG egitimlerine katilimdan daha fazla oldugu
belirlenmistir.

SONUC VE ONERILER

COVID-19 salgininda isyerlerine sunulan ISG hizmetlerine etkisinin tespit edilmesi ve
olast sorunlara ¢6ziim onerileri icin Marmara Bolgesinde ISG biriminde gorevli 414
personele uygulanan anket SPSS 24,0 programiyla analiz edilmistir. Anket Slgeginin
glvenirlik analizi a=0,958 olarak bulunmustur. Bu calismada edinilen bilgiler
literattirdeki diger arastirmalar ile karsilastirilmis ve isyerlerine verilen ISG
hizmetlerindeki sorunlarin asilmasina yardimci olacak 6neriler sunulmustur.

Arastirma verileri salgin doneminde personellerin hijyen kurallarina daha bagh
oldugunu gostermis olmasma ragmen hijyene dikkat edilmesi personeller tizerinde
psikolojik bask1 da olusturmustur. Bu sebeple Isyerlerinde psikososyal destege yonelik
uygulamali egitimlerin verilmesi ile personellerin ¢alisma psikolojisine destek olacagi
distintilmektedir. Ayrica salgin stirecinin etkisiyle calisanlarin galisma izin sistemine
olumlu acidan yoneldigi belirlenmistir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: tarafindan
calisma izin prosediirlerinin daha etkin kullanilmasina yonelik egitimler diizenlenmesi
onerilmektedir.

Calismada kullanilan slgegin COVID-19 ve diger salginlarin ISG hizmetlerine etkisinin
degerlendirilmesine katki saglamasi amaciyla sektorel bazda da uygulanabilir. Salgin
hastaliklarin etki ettigi sektorlerin (gida, saglik vb.) karsilastirilmasi sistemin
gelistirilmesi agisindan onerilmektedir.
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Oz

Ulkemizde is saglig1 ve giivenligi mevzuatinin gelismis iilkeler diizeyine getirilmesi ve
isyerlerinin is saglig1 ve giivenligi seviyelerinin stirekli iyilestirilmesine yonelik biiyiik
cabalar gosterilmektedir. Bu c¢abalar igerisinde isyerlerinde risk bazli yaklasimin
benimsenmesi ve risk degerlendirmesinin uygulanmasina yonelik calismalar 6nemli bir
yere sahiptir. Bu calismada, Tiirkiye'de is sagligi ve giivenligi mevzuatinda yapilan
diizenlemeler o©zetlenerek mevzuatta risk degerlendirmesine verilen 6nem
irdelenmistir. Ulkemizde insaat sektoriinde gerceklesen is kazasi istatistikleri
incelenerek isyerlerinde gerceklestirilen is saghig1 ve gtivenligi risk degerlendirmelerinin
bu istatistiklere etkileri {izerinde durulmustur. Bununla birlikte isyerlerinde uygulanan
risk degerlendirmelerinin yeterliligini tespit etmek ve risk degerlendirmelerinin nitelik
ve etkinligini arttirilabilmek amaciyla ytiiksekte ¢alisma bashiginda risk degerlendirmesi
performans 6lciim metodolojisi nerilmistir. Son olarak onerilen metodolojinin Ankara
ilinde 43 insaat isyerlerinin risk degerlendirmelerine uygulanmasindan elde edilen
veriler sunulmustur. Elde edilen en ytiksek risk degerlendirmesi performans degeri 100
tizerinden 81,7 iken en diistik deger 11,3 olarak belirlenmistir. Sonug¢ olarak risk
degerlendirmelerinin ytiksekte calisma kriterleri dogrultusunda tehlike ve riski
tanimlama seviyelerinin oldukca diisiik oldugu ve performans degerleri arasinda da
onemli farklar oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Saglig1 ve Giivenligi, Risk Degerlendirmesi, Performans Olgtimii,
Insaatlarda Is Givenligi
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adoption of a risk-based approach in workplaces and the implementation of risk
assessment have an important place. In this study, the importance given to risk
assessment in the legislation was examined by summarizing the regulations made in the
occupational health and safety legislation in Turkey. By examining the occupational
accident statistics in our country, the effects of the occupational health and safety risk
assessments carried out in the workplaces on these statistics are emphasized. In addition,
a risk assessment performance measurement methodology has been proposed in order
to determine the adequacy of risk assessments applied in workplaces and to increase the
quality and effectiveness of risk assessments in the title of working at height. Finally, the
data obtained from the application of the proposed methodology to the risk assessments
of 43 construction workplaces in the province of Ankara are presented. While the highest
risk assessment performance value obtained was 81.7 out of 100, the lowest value was
determined as 11.3. As a result, it has been determined that risk assessments are quite
low in terms of hazard and risk identification levels and there are significant differences
between performance values in line with working at height criteria.

Keywords: Occupational Health and Safety, Risk Assessment, Performance
Measurement, Occupational Safety in Construction

GIRIS

Is kazalar1 ve meslek hastaliklars; iilkelerde, isyerlerinde ve toplum seviyesinde 6nemli
olgiide maddi ve manevi kayiplara neden olmaktadir. Is saghg1 ve giivenliginde iyi bir
standardin yakalanmasmin 6niinde bircok engel bulunmaktadir. Bu engeller, is saglig:
ve guivenligi kiiltiirtintin gelismesi ve organizasyonel énlemlerin alinmasinin yani sira
devletlerin mevzuatsal diizenleme ve denetim gorevini yerine getirmesiyle
asilabilecektir (Hughes ve Ferrett, 2010; Erdal vd., 2017).

Ulkemizde mevzuatsal diizenlemeler kapsaminda, 2012 yilinda Is Saglhig1 ve Giivenligi
Kanunu'nun yayimlanmasi stireci ile birlikte Avrupa Birligi'nin 89/391 sayil1 Direktifi
ve Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin 155 ve 161 sayili sbzlesmelerine uygun ve énleyici
yaklasimi esas alan ulusal saglik ve giivenlik mevzuat: olusturularak ciddi ilerlemeler
saglanmstir. Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ile getirilen onleyici yaklasimla birlikte
isyerlerinde risk degerlendirmesi yapilmasi zorunlu hale getirilmistir. Boylece
isyerlerinde isin her asamasinda tehlikelerin belirlenmesi ve muhtemel risklere kars:
tedbirlerin almmas1 gereklili§i ortaya cikmustir. Risk degerlendirmesi kavramu,
isyerlerinde saglik ve gtivenlige iliskin modern Avrupa yasama stratejisinin de
tartismasiz en 6nemli unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Frick vd., 2000). iyi bir is
saglig1 ve giivenligi seviyesinin yakalanmasinda risk degerlendirmesi olmazsa olmazdir
(Lele, 2012).

Uygun ve yeterli bir risk degerlendirmesi; is saghigi ve giivenligi yonetiminde hem
rasyonel hem de gticlii bir aragtir, bununla birlikte kullanicilar1 en uygun ve etkili
diizeltici onlemi se¢meye yonlendirmektedir (National Research Council, 2003).
Tehlikeler tanmimlandiginda ve bunlarla iliskili riskler ortadan kaldirildiginda veya
azaltildiginda is ve isyeri ortami1 daha gtivenli hale gelmektedir. Boylece beklenmeyen
kazalar ve bu kazalardan olusacak maliyetler azalmaktadir. Bununla birlikte dogru
yiritilen risk degerlendirmesi siireci tiretimin verimliligi ve kalitesini artirmakta,
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sirketin imajini, galisanlarin is tatminini ve miisteri memnuniyetini olumlu yonde
etkilemektedir (IOSH, 2002). Ger¢ek hayatta kaynaklar her zaman siurhdir ve tim
risklerin ortadan kaldirilmas:1 icin yeterli olmayacaktir (Manuele, 2003). Risk
degerlendirmesi; risklerin kabul edilebilir olduguna karar verme ve tehlikeleri 6nleme,
ortadan kaldirma veya kontrol etme asamasinda mevcut kaynaklarin verimli
kullanilmas1 asamasinda da etkin bir aractir.

Bu calismada, isyerlerinde wuygulanan risk degerlendirmesinin icerik olarak
kapsamliligmin  ve niteliginin  olctilebilmesi i¢cin risk degerlendirmelerinin
performanslarinin 6lgtilmesi yaklasimina olan ihtiya¢ vurgulanmistir. Bu kapsamda
insaat sektoriinde uygulanmak tizere risk degerlendirmelerinin performansmin
Olctilmesi igin yiiksekte calismalari kapsayan bir metodoloji Onerilmistir. Risk
degerlendirmelerinin performanslarinin ¢lgiilmesi ile risk degerlendirmelerinde yer
alan veya almasi gereken unsurlar, hangi kistmlarmin gelistirilmesi gerektigi ve benzeri
hususlarda isveren ve uzmanlarin farkindaliklar artirilarak risk degerlendirmelerinin
kalitesi ve gtivenilirliginde gelisme saglanabilecektir.

Literattirde ozellikle insaat sektoriinde is saghgr ve gitivenligi performansinin
Olctilmesine yonelik bir¢ok calisma bulunmaktadir. Jaselskis ve arkadaslari (1996)
calismalarinda degisen giivenlik performansi seviyelerine sahip sirketlerin ve projelerin
sayisal profillerinin analizi yoluyla insaat gtvenligi performansmn iyilestirilmesine
yonelik stratejiler sunmuslardir. Kartam (1997), mevcut kritik yol yontemi (CPM)
kullanan bir zamanlama yazilimina, saghk ve giivenlik bilgileri entegre ederek bir
calisma gerceklestirmistir. Lingard ve arkadaslar1 (1999) tarafindan gergeklestirilen
calismada santiyelerde gitivenligi etkileyen faktorler tartisilmistir. Laitinen ve
arkadaslar1 (1999) calismalar: kapsaminda gtivenlik miifettisleri tarafindan 305 insaat
santiyesine gerceklestirilen izleme ziyaretlerinin sonuclarmi ayni santiyelerin kaza
figiirleriyle karsilastirmislardir. Hinze ve Gambatese (2003) insaat sektoriinde
yiiklenicilerin gtivenlik performansini nemli 6lctide etkileyen faktorleri belirlemek igin
bir calisma ytirtitmiislerdir. Thomas ve arkadaslar1 (2005) calismalarinda ytiklenicilerin
glivenlik  standartlarindaki iyilestirmeler icin gesitli gtivenlik performansi
degerlendirme yontemleri 6nermislerdir. Rajendran (2007)'m calismasinda
Strdirilebilir Saglik ve Giivenlik Derecelendirme Sistemi (SCSH) olarak adlandirilan
yenilikgi bir insaat ¢alisanlar1 saglik ve giivenlik planlama araci gelistirilmistir. Jung ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan gergeklestirilen calismada genel olarak ytikleniciler igin
glivenlik yonetim bilgi sistemlerini, yonetimsel etkinlik agisindan degerlendiren bir
metodoloji 6nerilmistir. Seo ve Choi (2008) tarafindan gerceklestirilen galismada, tasarim
asamasinda “gtivenlik icin tasarim” elde etmek igin giivenlik etki degerlendirmesi
kavrami tanitilmistir. Hinze ve arkadaslar: (2013) tarafindan ilgili literattirden kapsaml
bir insaat giivenligi stratejileri listesi olusturularak ve bunu bir uzman panelinden gelen
girdilerle tamamlayarak sektor lideri sirketler tarafindan uygulanan kapsamli giivenlik
stratejilerini belgeleyen bir calisma gerceklestirilmistir. Wanberg ve arkadaslar1 (2013)
tarafindan gerceklestirilen calisma; giivenlik ve kalite arasindaki iliskiye dair ilk
deneysel arastirma olup, kalite performans gostergeleri ile giivenlik performans
gostergeleri arasinda istatistiksel bir iliski olmadig1 hipotezini test etmistir. 32 bina
insaat1 verileri kullanilan calismada; yaralanma oranlari ile yeniden calisma arasinda ve
ilk yardim orani ile kusur sayis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu
belirlenmistir. Ozdemir (2015) tarafindan gergeklestirilen calismada insaat sahalarinda
glivenlik performansmin belirleyici faktorleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Patel ve
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Jha (2016) tarafindan gerceklestirilen calismada, dogrudan veya dolayl olarak cesitli
belirleyiciler ve bunlarin insaat projelerinin giivenlik performansi {izerindeki etkileri
arastirilmistir. Mohammadi ve arkadaslar: (2018) calismalarinda insaat projelerinde
glivenlik performansini etkileyen faktorleri incelenmistir. Sanni-Anibire ve arkadaslar1
(2020) tarafindan gerceklestirilen calismada, insaat projelerinin giivenlik performansin
artirmak icin kullanilabilecek bir risk degerlendirme yaklasimi gelistirilmistir.

Literattirde isyerlerinin mevcut is saghg1 ve giivenligi durumlarinn 6lctimiine yonelik
bircok arastirma bulunmasina ragmen risk degerlendirmelerinin performanslarmm
tespitine iliskin bir calismaya rastlanamamuistir. Bu ¢alismada risk degerlendirmelerinin
performans Olgtimlerinin tehlike ve risk igerik diizeyi bakimindan gergeklestirilmesi
onerilmektedir. Risk degerlendirmelerinde isyerinde mevcut tiim tehlikeler kapsamli bir
sekilde ele alinmalidir. Bu hususlarin da géz 6niinde bulundurulacag: kullanimi kolay
bir performans 6l¢im tekniginin gelistirilmesi risk degerlendirmelerinin etkinligi ve
verimliligini arttiracak ve is kazalarinin azaltilmasina fayda saglayabilecektir.

1. Uluslararas1 Uygulamalarda Risk Degerlendirmesinin Yeri

Is saglig1 ve giivenligi bakimindan gelismis tilke mevzuatlar1 incelendiginde risk
degerlendirmesinin zorunlu olarak yapilmas: gerektigi veya siddetle tavsiye edildigi
goriilmektedir. Guniimiizde risk degerlendirmeleri artik hem Ingiltere'de hem de
Avrupa Birligi'nde ¢ok sayida saglik ve giivenlik mevzuatinin ana plani haline gelmistir
(Ridley ve Channing, 2008).

Avrupa Birligi'nde risk degerlendirmesi ilk olarak 1989 yilinda 89/391/EEC sayili
direktifi ile risk degerlendirmesi zorunlu bir gereklilik haline getirilmistir. Birlesik
Krallik, 1992'de Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetimi Regiilasyonu ile risk degerlendirmesini
acik bir gereklilik haline getirmistir. Amerika’da is saglig1 ve giivenligi diizenlemeleri
genel olarak federal hiikiimet kurumu, Is Saghgi ve Giivenligi Idaresi (OSHA)
tarafindan diizenlenmektedir. Risk degerlendirmesi de bu stirecte kullanilmasi igin
OSHA tarafindan tavsiye edilmektedir. Singapur’da 2005 yilinda yeni bir is saglig1 ve
giivenligi cercevesi aciklanmis ve Isyeri Giivenligi ve Saglig1 Risk Yonetimi Yonetmeligi
ile risk degerlendirmesi zorunlu hale getirilmistir. Avustralya’da ise 2011 yilinda
yaymmlanan Is Saglig1 ve Giivenligi Yasasi, saglik ve giivenligi saglamakla yiikiimlii olan
kisilerin, riskleri uygulanabilir oldugu ol¢tide ortadan kaldirarak ve bunu yapmak
makul bir sekilde miimkiin degilse bu riskleri en aza indirmek icin riskleri yonetmeleri
gerektigini hiikiim altina almaktadar.

Yukarida belirtilen ve is saglig1 ve giivenligi acisindan tilkemize 6rnek teskil edebilecek
gelismis tilkelerdeki wuygulamalar g6z O©ntine alindiginda, isyerlerinde risk
degerlendirmesi yapilmasinin is kazalar1 ile meslek hastaliklarmin onlenmesi ve is
saglig1 ve glivenliginin stirdiiriilebilirliginin saglanmasi agisindan kritik bir fonksiyon
olarak karsimiza ciktig1 goriilmektedir. Bunun yani sira risk degerlendirmesinin s6z
konusu tilkelerin mevzuatlari ile uygulama kodlarinda énemli bir yere sahip oldugu ve
uygulamada da etkin bir sekilde kullanilarak is saglhiga ve giivenligine katki sagladig:
gorulmektedir.

2. Tiirkiye Mevzuatinda Risk Degerlendirmesinin Yeri ve Onemi

Risk degerlendirmesi, Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu ile getirilen yiikiimliiliiklerin
basinda gelmektedir. Risk degerlendirme stirecinin tehlike ve risklerin énceden tespit
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edilmesi ve ortaya cikabilecek zararlarin onlemesi ¢alismalar1 oldugu gtz oniinde
bulunduruldugunda risk degerlendirmesi yapilmamasi durumunda is kazalar1 ve
meslek hastaliklarinin artacagt muhtemeldir (Kaya vd., 2018). Bu baglamda is
kazalarinin 6nlenmesindeki rolii nedeniyle mevzuatta risk degerlendirmesine kapsamli
olarak yer verilmektedir.

Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu'nun 10. maddesi geregi Kanun kapsamindaki tiim
isverenler, 1/1/2013 tarihinden itibaren is saglig1 ve giivenligi yoniinden risk
degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimli kilinmustir. Is Saghigi ve Giivenligi
Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi'nde risk degerlendirmesinin usul ve esaslar ile
degerlendirme asamalarmna detayli olarak yer verilmistir. Bununla birlikte is giivenligi
uzmanlarinin ve isyeri hekimlerinin gorev ve yiikumliliiklerini diizenleyen
yonetmeliklerde risk degerlendirmesi, is sagligi ve giivenligi profesyonellerinin en
onemli gorevleri arasinda sayilmuistir. Is saglig1 ve giivenligi profesyonellerinin risk
degerlendirmesi calismalarina katilmasi, risk degerlendirmesi sonucunda alinmasi
gereken saglik ve giivenlik onlemleri konusunda isverene onerilerde bulunmas: ve
takibini yapmasi gerektigi belirtilmistir.

Risk degerlendirmesinin yapilmadig1 durumlarda isverenlere idari para cezas1 ve isin
durdurulmast yaptirimlar uygulanmaktadir. Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu'nun 25.
maddesi uyarinca ¢ok tehlikeli smifta yer alan maden, metal ve yapz isleri ile tehlikeli
kimyasallarla calisilan islerin yapildig1 veya biiytik endiistriyel kazalarin olabilecegi
isyerlerinde, risk degerlendirmesi yapilmamis olmas: durumunda isin durdurulacag:
hiikiim altina almmistir. Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu'nun 26. maddesinde ise risk
degerlendirmesi yapilmamasi durumunda uygulanacak idari para cezalarina yer
verilmistir. Bu madde uyarinca risk degerlendirilmesi yapilmamasi: durumunda isyeri
tehlike smifi ve calisan sayisma gore 2023 yili igin Tablo 1'de belirtilen idari para
cezalarmin uygulanmast hususunda diizenlemeye gidilmistir. Bununla birlikte
uygunsuzlugun devam ettigi her ay icin asagida belirtilen miktarin 1.5 kat1 daha ilave
para cezas1 uygulanacagl mevzuatta belirtilmistir.

Tablo 1: 2023 Yili Risk Degerlendirmesi Yapilmamas1 Durumunda Uygulanacak idari Para
Cezalar1

ISYERI TIPLERI Az Tehlikeli Tehlikeli Cok Tehlikeli
10" dan Az Calisan1 Olan 23.314 TL 29.142 TL 34.971 TL
10 ila 49 Calisan1 Olan 23.314 TL 34.971 TL 46.628 TL
50 ve Daha Fazla Calisan1 Olan 34.971 TL 46.628 TL 69.942 TL

Tim bu mevzuatsal diizenlemeler ve idari yaptirnmlardan anlasilacagi {tizere
uluslararasi uygulamalarda oldugu gibi tilkemizde risk degerlendirmesine biiytik 6nem
atfedilmis ve yapilmamas: durumunda agir yaptirimlar getirilmistir.

3. Tiirkiye’de Risk Degerlendirmesi Yiikiimliiliigii Sonras1 Ingaat Sektoriinde
Is Kazalarinin Durumu

Isyerlerinde cesitli tehlike kaynaklar1 bulunmaktadir. Gerekli ve yeterli nlemlerin
belirlenerek zamaninda alinmasmin kayiplar1 6nemli 6l¢iide azaltabilecegi bir gergektir.
Yasanabilecek is kazalarinin azaltilabilmesi icin mevcut risklerin dogru algilanmasi ve
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analiz edilmesi gerekmektedir. Bu noktada, is kazalarmin azaltilmasinda isyerlerinde
uygulanan risk degerlendirmelerinin énemli bir etkisinin olmas1 beklenmektedir.

Tablo 2’de Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) tarafindan yayimlanan insaat sektoriindeki
calisan, isyeri ve is kazasi istatistiklerinin yillara gore degisimi yer almaktadir. 2013
yilinda galisan sayis1 1.849.942 iken 2021 yilinda 1.630.678 e diiserek %12 oraninda bir
azalma gerceklesmistir. Is kazast sayist ise 2013 yilinda 26.967 iken 2021 yilinda 58.107"ye
yiikseldigi gozlemlenmektedir. Bununla birlikte 2013 yilinda 521 olan oltiimlii is kazasi
sayist 2021 yilinda 386’ya diismiistiir. 2021 yilinda is kazalar1 ve meslek hastaliklar1
sonucu kaybedilen is giinti sayis1 2013 yilina gore %46 yiikselis gostererek 667.190 giin
olarak gerceklesmistir. Is kazasi istatistikleri oransal olarak degerlendirildiginde 2013 ile
2021 yillar1 arasinda ytiz bin isgide is kazasi oraninda %145lik bir artis oldugu
gortlmektedir. Ytiz bin is¢ide 6liim oraninin ise yillar arasi diizensiz bir seyir ¢izdigi
ancak 2013 ile 2021 yillar1 arasinda %16'lik diistis gerceklestigi gozlemlenmektedir.

Tablo 2: 2013-2021 Yillar1 Aras1 Insaat Sektorii ISG Istatistikleri (SGK, 2021)

Yiiz

Insaat Insaat Is 15 Bin Yi.iz
- s Kazas1  Kazas1 . . Bin
Sektorii  Sektorii . Kaybedilen Iscide . .
Yillar . . Gegiren Sonucu i : Iscide
Isyeri Calisan . . Giin Sayis1 Is =
Sigortal1 Olim Olim
Sayis1 Sayis1 Kazasi
Sayis1 Sayis1 Orani
Oram
2013 181915 1.849.942  26.967 521 457.486 1457,7 28,2
2014 186.301 1.875.929  29.699 501 358.598 1583,2 26,7
2015 198231 1.980.630  33.361 473 562.505 1684,4 23,9
2016 195990 1.887.099  44.552 496 700.914 2360,9 26,3
2017 214144 2.083.438  62.802 587 838.697 3014,3 28,2
2018  185.648 1.601.184  77.157 591 528.410 4818,7 36,9
2019 155937 1.294.788  47.701 368 521.203 3684,1 28,4
2020 179.183  1.587.666  44.304 347 504.166 2790,5 21,9
2021 197.775 1.630.678 58.107 386 667.190 3563,4 23,7

Tum bu istatistiksel veriler goz onitinde bulunduruldugunda yapilan mevzuatsal
diizenlemeler ve alinan tedbirlere ragmen is kazasi oranlarinda istenilen azalmanin
saglanamadig1 goriilmektedir. Ulkemizde ozellikle de insaat sektoriinde risk
degerlendirmelerinden hala yeteri kadar verim aliamadig bir gercektir. Bu kapsamda
risk degerlendirmesi gergeklestirilirken mevcut tehlike ve risklerin kapsamli olarak
belirlenmesi ile ilgili saglanacak iyilestirmeler ile risk degerlendirmelerinin etkinligi ve
verimliligi arttirilabilecektir. Boylece is kazalarinin azaltilmasinda ve giivenli ¢alisma
ortami1 saglanmasinda risk degerlendirmelerinin biiytik etkiye sahip oldugu goz 6niinde
bulunduruldugunda, is saghg ve giivenligi istatistiklerinde iyilesme s6z konusu
olabilecektir. Bu noktada isyerlerinde gerceklestirilen risk degerlendirmelerinin
performanslarmin dl¢tilmesi gerekliligi ortaya ¢ctkmaktadar.

4. Risk Degerlendirmelerinin Performanslarinin Olgiilmesi Icin Metodoloji
Onerisi

Risk degerlendirmesi, yaralanma veya zarara neden olabilecek tehlike ve risklerin
belirlenmesi amaciyla islerin ve isyeri ortammin tim yonleriyle sistematik olarak
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incelenmesidir. Tehlike ve risklerin belirlenmesi risk degerlendirmesinde en tnemli
adimlardan biridir. Eger herhangi bir tehlike yok sayilmis veya fark edilmemis ise,
sonucunda ortaya c¢ikacak risklerde ele alinmamis ve higbir o6nleyici tedbir de
degerlendirilmemis olacaktir. Boyle bir yetersizligin sonuclar1 cok agir olabileceginden
risk degerlendirmelerinde tim tehlikelerin kapsamli bir sekilde ele alinmasi
gerekmektedir. Bu nedenle risk degerlendirmesinde yer verilen tehlike ve risklerin icerik
olarak yeterliliginin tespiti onemli bir kriter olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yukarida
belirtildigi tizere tehlike ve risk icerik ditizeyi bakimindan risk degerlendirmelerinin
performansinin  6lgtilmesi halinde, elde edilen performans skoru ile risk
degerlendirmelerinin mevcut durumunun somut olarak degerlendirilmesi ve yapilan
iyilestirmelerin katkisinin izlenebilirligi saglanmis olacaktir. Bu calismada yer alan risk
degerlendirmelerinin performanslarmin o6lgiilmesi metodolojisi; sirasiyla kontrol
kriterlerinin belirlenmesi, kontrol kriterlerinin agirliklandirilmasi, hedef isyerlerine
uygulanmasi ve risk degerlendirmelerinin performans degerlerinin tespiti adimlar1
takip edilerek gerceklestirilmistir.

4.1. Kontrol Kriterlerinin Belirlenmesi

Bu calismada, risk degerlendirmelerinin igerik olarak nitelik ve yeterliliklerinin
Olctilebilmesi igin risk degerlendirmelerinin tilkelerin mevzuat ve rehberler ile kitaplar,
standartlar ve makalelerde yer alan hususlar1 ne kadar kapsadigi tespit edilmeye
calisilmistir. Pilot calisma kapsaminda insaat sektorii secilmistir. Sektorde is kazalarmin
en fazla meydana gelme sebebinin ytiksekten diisme oldugu bilinmektedir (Ercan, 2010;
Kivrak, 2018). Bu kapsamda galismada ttim risklerin ele alinmasindaki zorluklar dikkate
aliarak insaat sektortinde ytiksekte calisma basligindaki tehlike ve riskler irdelenmistir.
Calismada, ytiksekte calisma bashginda risk degerlendirmelerinin igerik olarak
performansini belirleyici 7 baslikta 100 kriter tespit edilmistir (Tablo 3). Bununla birlikte
risk degerlendirmelerinin performans ¢l¢timiinde kullanilan 100 kontrol kriteri Ek Tablo
1’de yer almaktadir.

Tablo 3: Risk Degerlendirmesinde Performans Kriterleri Bo6liim Basliklar1 ve Kriter Sayilar1

Risk Degerlendirmesi Performans Kriter Boliim Basliklar1 Kriter sayis1
Planlama 14
Tehlike ve Risklerin Belirlenmesi 20
Acik Kenar ve Bosluklar 12
Yiiksekte Calisma Ekipmanlari 29
Kontroller 4
Bilgilendirme ve Egitim 7
Kisisel Koruyucu Donanimlar 14

4.2. Kontrol Kriterlerinin Agirliklandirilmasi

Risk degerlendirmelerinin performanslarmin o6l¢cimiinde kullanilacak kontrol
kriterlerinin agirliklandirilmasinda Delphi Teknigi kullanilmistir. Delphi Teknigi,
basitce belirli bir konuda bagimsiz uzmanlardan olusan bir panelin yargisini elde etmek
icin sistematik ve etkilesimli bir arastirma teknigi olarak tanimlanmaktadir (Gupta ve
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Clarke, 1996). Bireyler tnceden tanimlanmis yonergelere gore secilmekte ve iki veya
daha fazla yapilandirilmis anket turuna katilmalar: istenmektedir. Her turdan sonra,
kolaylastirici, uzmanlarmn onceki anketteki girdilerinin isimsiz bir 6zeti sunularak
sonraki her turda, katilimcilar 6nceki yanitlarin1 gzden gecirmeye tesvik edilmektedir.
Bu stirecte yanitlarin degiskenligi azalmakta ve grup konsenstisii saglanmaktadir. Son
olarak, onceden tanimlanmus bir kriter karsilandiginda stire¢ sonuglandirilmakta ve son
turun ortalama veya medyan puanlari sonugclar1 belirlemektedir (Rowe ve Wright, 1999).

Bu calismada Delphi teknigi; makale yazarlhigi, kitap yazarligi, konferans bildiri
sunumu, bakanlik personeli veya kurul tiyeligi, lisans boltiimii, is gtivenligi uzmanlig
belgesi, tecriibe ve doktora mezuniyeti olmak tizere 8 6n sarttan en az 4'tinti saglayan
ve calismaya katilmay1 kabul eden 15 uzman ile yuriittilmiistiir. Belirlenen kriterlerine
uygun uzmanlar grubuna 3 anket serisi uygulanarak 100 kontrol kriteri
agirhiklandirilmistir. Her anket serisi uygulanmasinda uzmanlara bir onceki turdaki
girdileri, tim girdilerin ortalama, standart sapma ve medyan degerleri sunularak
yinelemelerde kontrollii geri bildirim saglanmistir. Delphi arastirmalarinin bir kisminda
standart sapmadaki azalma calismanin fikir birligi yontinde ilerledigine isaret olarak
kabul edilmis ve 3. turun sonunda standart sapmanin 1 degerinin altinda olmasi
beklenmistir. Bu ¢alismada her turda standart sapmada azalma goriilmiis ve son turda
standart sapma 0,64 olarak hesaplanmistir. Ek Tablo 1'de risk degerlendirmelerinin
performans 6lctimiinde kullanilan 100 kontrol kriterinin Delphi yontemi ile hesaplanan
agirliklar1 yer almaktadar.

4.3. Hedef Isyerlerine Uygulanmas1

Risk degerlendirmesi performans o¢lcim metodolojisinin saha arastirmalarina
baglanilmasi ile birlikte Ankara ilinde insaat sektoriinde hizmet veren 43 ingaat
firmasinin  risk degerlendirmeleri incelenmistir. Sahadan elde edilen risk
degerlendirmelerinin icerik olarak performanslarmnin olctilmesi, yiiksekte calisma
kontrol kriterleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Her risk degerlendirmesinin soz
konusu kontrol kriterlerini icerip icermedigine bakilmis ve kontrol kriterlerinin
agirliklar1 da dikkate alinarak risk degerlendirmeleri igin performans degerleri
hesaplanmustir.

4.4. Risk Degerlendirmelerinin Performans Degerleri

Bu calisma sonucunda risk degerlendirmelerinin yiiksekte calisma kriterleri
dogrultusunda performans degerleri belirlenmistir. Elde edilen performans degerleri
risk degerlendirmelerinin igerik olarak literatiirde yer verilen riskleri yeteri diizeyde
kapsayip kapsamadigi konusunda fikir vermektedir. Bu performans gostergesi
isverenler ile is saghig1 ve giivenligi profesyonellerine risk degerlendirmelerinin ne
kadar kapsamli oldugu ve hangi noktalarda iyilestirme yapilmas gerektigi hususlarinda
yol gosterici olmaktadir. Risk degerlendirmelerinin performans degerleri Es. (1) ile
hesaplanmistir:

RDPD = Y.(4; X D)) 1)

Formiilde;
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RDPD = Risk Degerlendirmesi Performans Degeri

Ai = Gozlenen kriter i'nin hesaplanan agirligi

Di = Gozlenen kriter i'nin doktiman tizerinde degerlendirilmesi (Degerler: 0-1, 0:Uygun
degil, 1: Uygun)

i= Gozlenen kontrol kriterini (1, 2, ...,100) ifade etmektedir.

Risk degerlendirmesi performans degerleri incelendiginde, sektérde risk
degerlendirmelerinin bir kisminin igerik bakimindan zayif kaldig: belirlenmis, elde
edilen skorlarin 100 tizerinden 11,3 ila 81,7 degerleri arasinda degistigi gozlemlenmistir.
Risk degerlendirmelerinin performans olciimiinde elde edilen skorlar; isyeri calisan
sayisi ile isyerinde gorev yapan is giivenligi uzmaninin belge smifi ile is giivenligi
alaninda tecriibesi basliklarinda gruplandirilarak Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Isyeri Ozelliklerine Gore Delphi Yontemi ile Elde Edilen Skorlar

Performans Degerleri

isveri Min. Maks. Ort. Std
S§ay 1s1 Performans Performans Performans Sa m
y Degeri Degeri Degeri pma
1-9 10 33,3 59,6 48 8,1
. . 10-49 22 11,3 81,7 55,6 17,7
Isyeri Galisan 249 6 19,2 74 21
Sayisi 50- } 3 60,3 3
250 ve 5 57,6 81,5 69,2 10,9
fazla
i§ Giivenligi A sinif1 19 33,3 81,7 61,5 14,2
Uzmam Belge o 0 11,3 81,5 51,8 17,4
Sinifi
e Gitvenligi 2125yl 10 18,7 78,7 52 16,3
s Giivenligi -
Uzman1 ISG 611331 110 yu 29 11,3 81,7 56,1 16,9
Tecriibe yuve oy 46,7 78,6 66 13,6
lizeri

Risk degerlendirmesi performans degerleri, calisan sayilarina gore 4 grup, is gtivenligi
uzmanlarinin belge simnmiflarina gore 2 grup, is giivenligi uzmanlarinin is saghg ve
glivenligi alanindaki tecriibelerine gore de 3 grup altinda incelenmistir. Tablo 4’te yer
alan ortalama performans degerleri incelendiginde; isyerlerinin calisan sayist arttikca
risk degerlendirme performans degerlerinin arttig1 gozlemlenmistir. Bununla birlikte A
smift is guvenligi uzmani gorevlendiren isyerlerinin B sinifi is giivenligi uzmani
gorevlendirenlere gore daha yiiksek skor aldiklar1 belirlenmistir. Ayrica isyerlerinde
gorev alan is gtivenligi uzmanlarmin is saglig1 ve giivenligi alaninda tecriibelerinin daha
fazla olmasmin risk degerlendirmesine olumlu yonde etki ettigi ve skorlarin daha
tecriibeli uzman galistiran isyerlerinde daha ytiiksek oldugu tespit edilmistir. Tablo 5’te
yiiksekte calisma kontrol kriterlerinin incelenen risk degerlendirmelerinde yer alma
oranlarmin kriter boltim bagliklar: diizeyinde ytizdelerine yer verilmistir.
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Tablo 5: Kriter Boliim Basliklar1 Bazinda Risk Degerlendirmesinde Bulunma Yiizde
Ortalamalar:

NO KRITER BOLUM BASLIKLARI YUZDE
1 Planlama 47,5%
2 Tehlike ve Risklerin Belirlenmesi 59,7 %
3 Acik Kenarlar ve Bosluklar 32,0%
4 Yiksekte Calisma Ekipmanlar: 64,4%
5 Kontroller 71,5%
6 Bilgilendirme ve Egitim 57,5%
7 Kisisel Koruyucu Donanimlar 53,6%

Tablo 5’te en yiiksek orana sahip bashgin %71,5 oraniyla kontroller basligr oldugu
gortilmektedir. En diisiik orana sahip baslik ise acik kenarlar ve bosluklar baslig1 olarak
gozlemlenmistir. Insaat sektorii is kazas istatistikleri incelendiginde en fazla 6ltimlii is
kazasmin yasandigi alanlarin kat kenarlar1 ile asansdr ve saft bosluklar1 oldugu
bilinmektedir (CSGB, 2019). Bundan dolay1 kazalarin 6niine gegcilebilmesi agisindan actk
kenarlar ve bosluklar konusuna hem idarenin hem de isverenlerin daha fazla 6nem
vermesi gerektigi anlasilmaktadir.

SONUC VE ONERILER

Ulkemizdeki is saglig1 ve giivenligi mevzuatinda kapsamli iyilestirmeler sonrasinda s
Sagligr ve Giivenligi Kanunu'nda isyerlerine risk degerlendirmesi gergeklestirme
yiiktimliliigi getirilmistir. Risk degerlendirmesi, is saglig1 ve gtivenligi yonetiminde ve
is kazalarinin azaltilmasinda kritik bir 6neme sahiptir. Ulkemizde risk degerlendirmesi
yikumliltigli sonrasinda is kazasi oranlarinda azalma olmasima ragmen istenilen
seviyede olmadig1 gortilmektedir. Bu galismada insaat sektoriinde gerceklestirilen risk
degerlendirmelerinde var olan eksikliklerin belirlenebilmesi ve iyilestirmeler
saglanabilmesi icin risk degerlendirmelerinin yiiksekte calisma 6zelinde tehlike ve risk
icerik diizeyi bakimindan performanslarmin olctilmesi 6nerilmistir. Performans 6l¢tim
metodolojisinde oncelikle yiiksekte ¢alisma bashiginda kontrol kriterleri belirlenmis ve
Delphi Yontemi kullanilarak agirliklandirilmistir. Bu asamadan sonra belirlenen agirlikli
kriterler dikkate aliarak risk degerlendirmelerinin igerik olarak performans degerleri
elde edilmistir.

Calismada, insaat sektoriindeki 43 isyeri i¢in risk degerlendirmelerinin performans
degerleri 100 {izerinden 11,3 ila 81,7 degerleri arasinda oldugu ve performans
degerlerinin ortalamasmin 56,1 oldugu tespit edilmistir. Calismadan elde edilen
sonuclara bakildiginda; ytiksekte calisma basliginda risk degerlendirmesi tehlike ve risk
tanimlama seviyelerinin genel olarak “idealden” oldukca diusiik oldugu, risk
degerlendirmelerinin performans degerlerinin 11,3 ile 81,7 degerleri arasinda degistigi
ve performans degerleri arasinda dnemli farklilik oldugu gozlemlenmistir. Genel olarak
isyerlerinin calisan sayisinin artmasi, is gilivenligi uzmanlarinin belge simfi ve
tecriibesinin yiikselmesi performans degerine olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Sonug olarak isyerlerinde kullanimi kolay risk degerlendirmesi performans olglim
metodolojisinin uygulanmasiyla, risk degerlendirmelerinde yapilan dogru ve yanhs
uygulamalar, hangi yonlerin gelistirilmesi gerektigi ve benzeri hususlarda isveren ve
uzmanlara rehberlik saglanarak risk degerlendirmelerinin kalitesi ve giivenilirliginde
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gelisme saglanabilecektir. Boylece is kazalarmin azaltilmasi ve giivenli calisma ortami
saglanmasinda risk degerlendirmelerinin biiytik etkiye sahip oldugu goz oniinde
bulunduruldugunda, is saglig1 ve giivenligi istatistiklerinde iyilesmeler s6z konusu
olabilecektir.
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EKLER

Ek Tablo 1: Agirlikl: Yiiksekte Calisma Kontrol Kriterleri

No Kriterler Agirlik
PLANLAMA

1 Yiiksekte calisma ile ilgili faaliyetlerin belirlenmesi 1,08

Yapilacak ise ve calisma kosullarma bagli olarak yiiksekte gtivenli

2 N o . . 0,99
calisma yontemlerinin belirlenmesi

3 Yiiksekte calismalar icin yazili calisma prosediirleri "Giivenli Calisma 0.99
Talimatlar1" hazirlanmasi ’
Calisma alanina erisim ve yiiksekten diismeye karsi koruyucu

4 . iy 1,07
ekipmanlar gibi hususlarda planlama yapilmasi

5 Yiiksekte calisma nedeniyle risk altinda olan galisanlar/diger kisilerin 101
belirlenmesi ¢

6 Calisanlarin yiiksekte calismaya uygunlugunun irdelenmesi 1,04
Calisanlarin  ytiksekte calisma bilgi diizeyinin yeterliliginin

7 o .« . . 0/99
degerlendirilmesi

Yiiksekten diismelere karsi acil durum plani/kurtarma plani
8 hazirlanmasi (kurtarma prosediirleri, kurtarma islemi igin kullanilacak 1,04
ekipmanlar ve sorumlu kisiler)
Hava kosullary, trafik yogunlugu, isin kapsami gibi hususlarin ytiksekte
9 calismay1 olumsuz etkileyecek sekilde degismesi halinde karar verici 0,86
olarak yetkin bir kisinin belirlenmesi
Alt isverenler araciligiyla yapilan yiiksekte calisma faaliyetlerinin
kontrol ve denetim esaslarinin belirlenmesi
llgili calismalarin  yiiksekte calisma  yapilmaksizin/yiiksekte
11 calismaktan kacmilarak veya giivenli diger alternatif yontemlerle 1,04
yapilmasinin miimkiin olup olmadiginin irdelenmesi
Toplu koruyucu onlemlere kisisel koruyucu onlemlere gore oncelik

10 1,01

12 . . 1,08
verilmesi

13 Diismeyi onleyici sistemlere diismeyi durdurucu sistemlere gore oncelik 108
verilmesi ’
Kullaniminda c¢alisanlarin mitidahalesine ihtiya¢ duyulmayan pasif

14 . o . . . 0,92
sistemlere aktif sistemlere gore oncelik verilmesi
TEHLIKE VE RiSKLERIN BELIRLENMESI
Yiiksekte calisan tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde potansiyel veya

15 . . . . 1,08
mevcut tehlikelerin belirlenmesi

16 Ongoriilebilir herhangi bir riski ortadan kaldirmak icin makul olarak 0.98

uygulanabilir tim adimlarin belirlenmesi
17 Yiiksekte yapilacak calisma sahalarina izinsiz girislerin engellenmesi 1,02
Malzeme diismesi / alttan gecen veya altta bulunan diger kisiler icin

18 olusabilecek riskler 1,02
Yiiksekte cgalisilacak calisma alanlarinda gelisi gtizel malzeme, is

19 . . . 0,93
ekipmanlarinin birakilmasi, malzeme istiflenmesi/takilma

20 Calisma ortaminda veya erisim yollarinda ¢alisanin kaymasi 0,80

1 Calisma alanma erisimde yuriiytis ve gegis yollarinin iyi durumda 0.92
olmasi !
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22 Kirilgan, ¢okebilir vb. uygun olmayan zemin kosullar1 1,07
Ek Tablo 1: Agirlikl1 Yiiksekte Calisma Kontrol Kriterleri (Devamai)
No Kriterler Agirlik
23 Havai iletim hatlarindan kaynaklanan riskler 0,93
24 Hava kosullarindan kaynaklanan riskler 0,87
25 Gece calismalarinin yiiksekte calisma icermesi 0,84
26 Yalniz calismaktan kaynaklanan riskler 0,84
27 Istiflenmis malzemelere giivenli erisim 0,80
28 Yiiksekligi arttirma amagh giivenli olmayan malzemeler kullanilmasi 0,90
29 Yiikseltilebilir is platformlarinin hareket giizergahlarinin uygunlugu 0,90
30 Kazi kenarlarinda diismeye kars: 6nlemler 0,95
31 Gerekli hallerde santiye igi/ dis1 trafigin kontroli 0,76
32 Catiya yetkisiz erisimin 6nlenmesi 1,04

Kirilgan catilara erisimi 6nlemek i¢in tedbirler alinmasi ve
yaklasilmamasi konusunda uyar1 levhalarinin konumlandirilmas:
34 Egimi dik olan catilarda kaymaya kars1 koruma saglanmasi 0,98
ACIK KENARLAR VE BOSLUKLAR
Doseme kenarlari, asansor bosluklari, yapr merdivenlerinin kenarlari,
35 pencere boslugu vb. diisey diizlemlerdeki tiim agikliklarda diismelere 1,10
kars1 6nlem alinmasi
Yap1 isyerlerinde doseme tizerinde stireksizlige neden olan diismenin
meydana gelebilecegi tiim bosluklarda diismelere kars1 nlem alinmasi
Kalip calismalarinda (perde, kolon, tabliye imalat1 vb.) ¢alisma alanmnin
cevresinde diismelere karsi 6nlem alinmasi
Doseme kenarlarinda girgir ving, yiik asansorii vb. ekipmanlarin erisim
38 yerlerinde bu erisim yerlerinin kullanimi esnasinda ve/veya kullanimda 1,07
olmadig1 durumlarda 6nlem alinmasi
39 Dosemedeki kiiciik boyutlu agikliklarda kapak sistemleri kullanilmas: 0,96

33 0,96

36 1,10

37 1,10

40 Yeterli dayanima sahip olmasi ve giivenli olarak desteklenmesi 0,98
41 Uygun sekilde sabitlenmesi ve kazara yer degistirmesinin énlenmesi 1,01
42 Farkl bir renkle 6zel olarak isaretlenmesi 0,74
43 Korkuluklarmn standartlara uygunlugu 1,08

Kurulum ve sokiim islemleri, tiretici talimatlar1 ve teknik detaylar
dikkate almmarak konuyla ilgili egitim almis ¢alisanlarca yapilmasi
Gegici kenar koruma sistemi yakininda yiikseltilmis bir platform
45 tizerinde calisma yapilmasi durumunda diismeye karsi ilave tedbirler 0,86
alinmasi

46 Diismeye neden olabilecek stireksizliklerin bulunmamasi 1,05
YUKSEKTE CALISMA EKIPMANLARI

Standartlara uygun merdiven, ¢calisma platformlari, iskele vb. ekipman

44 0,99

47 1,07
kullanimi

48 Uygun ve giivenli erisim yontemi belirlenmesi 1,02

49 Guvenli erisim ekipmani saglanmasi 1,07

50 Erisim icin kullanilacak ekipmanlarin kurulumu ve yerlestirilmesi ile 0,96

ilgili kriterlerin belirlenmesi
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Ekipmanin, ankraj noktalarinin ve erisim yontemlerinin yapilan is,

calisma kosullari, yiik vb. hususlara uygunlugu 1,08

Ek Tablo 1: Agirlikl: Yiiksekte Calisma Kontrol Kriterleri (Devamu)

Erisim ekipmanlarinin tiretici talimatlar: dikkate alinarak yetkili bir kisi
52 tarafindan yasal gerekliliklere uygun denetlenmesi, korunmasi ve 1,04
bakimlarinin yapilmasi
Ekipmanlarin imalatcilarin isletme prosediirlerine uygun olarak

53 1,04
kullanilmasi

54 Erisim ekipmaninin cevresinde uyar1 isaretleri/koniler/bariyerlerin 0.84
konmast ’

55 Erisim ekipmanmin yetkisiz kisiler tarafindan kullanimimn 0.90
engellenmesi '

56 Saha elektrik hatlar1 ile temasin ve tehlike arz edecek mesafede 102

yaklasmanin 6nlenmesi
Merdivenlerin kisa stireli hafif gorevler icin uygunlugu, merdivenler ise
57 uygun degilse iskele veya kenar korumali calisma platformlar: tizerinde 0,95
calisilmasi
58 Is icin dogru merdivenin secilmesi 0,98
59 Her merdivenin iyi bir yapiya, saglam malzemeye ve kullanildig1 amag 104
icin yeterli mukavemete sahip olmasi ’
Merdivenlerin diiz ve saglam bir zemine konumlandirilmas: veya
60 gevsek tuglalarin veya diger gevsek ambalajlarin tizerine 1,05
yerlestirilmemesi
Merdivenlerin, hem i{istiinden hem de alt noktalarindan hareket
61 etmemesi, kaymamasi, sallanmamasi, calisanin diismemesi igin 1,02
sabitlenmesi veya merdiven tabanma bir kisi yerlestirilmesi

62 Merdivenlerin uygun egimde yerlestirilmesi 0,92
63 Merdivenlerden sarkmalarin 6nlenmesi 0,89
64 Eksik veya kusurlu basamagi bulunan merdiven kullanilmamast 1,01
65 Merdivenlerde calisanlarin 3 nokta kuralina uymasi 0,90
66 Erisim i¢in kullanilan merdivenlerin ¢calisma platformunun 1 m tizerine 0.87
¢ikmasi !
67 Iskelelerin mevzuat ve standartlara uygunlugu 1,08

Iskelelerin iskele kurulum elemani tarafindan kurulmasi, degistirilmesi
ve sokiilmesi

69 Uygun bir zemin tizerine kurulmasi 1,08
Calisma platformlarinin yeterli genislikte olmas1 ve diismeye neden

68 1,04

70 olabilecek siireksizliklerin bulunmamasi 1,08
71 Uygun korkuluklarmin olmasi 1,08
72 Merdiven sistemi bulundurmasi 1,02
73 Yeterli sayida ve uygun ankrajlama olmasi 1,10
74 Yeterli sayida ve uygun capraz eleman kullanimi 1,10
75 Sahada kullanmadan o©nce iskelenin yetkin bir kisi tarafindan 102
incelenmesi ’
KONTROLLER
76 Kullanmadan 6nce erisim ekipmaninin gorsel olarak kontrol edilmesi 0,93
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Yiiksekte yapilan calismalarin ehil bir kisi tarafindan gozetim ve

kontrolii 0,96
Ek Tablo 1: Agirlikli Yiiksekte Calisma Kontrol Kriterleri (Devamai)

No Kriterler Agirlik
Merdivenler, gegici kenar koruma sistemleri, iskeleler, giivenlik aglari,

78 . N . . 1,04
yasam hatlar1 vb. ekipmanlarin diizenli kontroli

79  Periyodik kontroller 0,96
BILGILENDIRME VE EGITIM

80 Yiiksekte calismasi gereken calisanlarin egitilmesi 1,08

31 Yiiksekte calisanlarin diismeye kars: kisisel koruyucu donanimlar da 108
dahil kullanacag1 ekipmanlar konusunda bilgilendirilmesi ve egitilmesi ’

82 Egitim sonunda calisanlarin degerlendirilmesi 0,99
Tehlikeler ve risk kontrol ©onlemleri hakkinda tiim c¢alisanlarin

8 . . . 1,04
bilgilendirilmesi
Calisanlara yiiksekte calisma yapmalar1 icin gerekli talimatlarin

84 . . . . . 0,96
verilmesi, calisanlarin talimatlara ve belirlenen prosediirlere uymasi
Iskele kurulum, kalip isleri vb. calisanlarinin mesleki yeterlilik

85 . o 0,98
belgesine sahibi olmasi
Kalip sistemlerine 6zgti (6rnegin montaj ve demontaj gibi) tehlikeler ve

86 B ) o . . 0,90
kontrol 6nlemleri konusunda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi
KISISEL KORUYUCU DONANIMLAR

g7 Yiiksekten diismeye kars: kullanilacak kisisel koruyucu donanimlarin 101
tespiti ve se¢imi ’

38 Calisanlara is boyunca bireysel kullanimlar1 i¢in tam viicut emniyet 105
kemeri sistemi verilmesi ’

89 Emniyet kemeri icin yeterli ve uygun baglanti araclariin saglanmasi 1,05
Emniyet kemeri ve emniyet kemerinin yasam hattina baglanmas: icin

9 . . . 1,04
tim cihazlarin standartlara ve yeterli mukavemete sahip olmasi

91 Emniyet kemerleri, ankraj noktalar1 ve yasam hatlarinin kullanilmadan 0.98
once yetkili bir kisi tarafindan kontrol edilmesi ’
Calisanlara, emniyet kemerinin uygun sekilde giyilmesi ve kullanilmas1

92  veya ankraj noktalar1 veya yasam hatlarina takip kullanilmasi hakkinda 1,07
talimatlar verilmesi

923 Tim kisisel koruyucu donanim ve diger bilesenlerin uygun sekilde 093
saklanmasi ’
Yeterli, saglam ve giivenli ankraj noktalar1 saglanmasi ve diizenli olarak

94 , . 1,07
kontrol edilmesi

95 Ankraj noktalar1 veya yasam hatlarmin ytiksekte calisanlar tarafindan 105
kullanimimin saglanmasi ’
Yasam hattinin uygun sekilde kullanildigindan emin olmak igin yetkin

9% ... : . 0,83
bir kisi tarafindan izlenmesi

97  Yiiksekte calisanlarin dogru yasam hatti kullanimi konusunda egitilmesi 1,05

98 Yasam hattin1 kesen veya ciddi sekilde asindirabilen kenarlarla veya 101

nesnelerle temastan korunmasi
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Gictinti etkileyebilecek herhangi bir asmmma, hasar veya bozulma
99  Dbelirtisi gosteren bir emniyet kemeri veya yasam hattinin kullanilmasma 1,01
izin verilmemesi

Calisanlarin  kisisel koruyucu donanimlarin temizligi, bakimi ve

100 saklanmasi hususlarinda bilgilendirilmesi

0,93
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Yerel Yonetimlerde Verimli Personel Politikas1 Olusturma Araci Olarak
Psikolojik Giiclendirme-Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi: Sahinbey Belediyesi
Ornegi!

The Relationship between Psychological Empowerment and Organizational

Identification as an Efficient Personnel Policy Formation Tool in Local
Governments: The Example of Sahinbey Municipality

Cafer Yilmaz2

Oz

Bir 6rgiit icin en degerli unsurlardan birisi insan kaynagidir. Orgiitiin verimliligi ve
karlilig1 agsindan etkin bir insan kaynag1 politikasinin varligi cok onemlidir. Orgiitler
farkli yollarla insan kaynaklarmi motive ederek, onlar1 etkin hale getirerek
verimliliklerini arttirmaya caligirlar. Ozel sektor firmalari galisan verimliligini arttirmak
agisindan farkh orgtitsel davranis kuramlarina dayanarak uygulamalar yapmaktadirlar.
Bu uygulamalarin sonuglarina yonelik literattirde oldukca genis arastirmalar da
yapilmaktadir. Ancak kamu kurumlarinda hem bu tiir uygulamalar stk yapilmamakta
hem de bunlarin sonuglarma yonelik olarak ¢ok az sayida bazi saha arastirmalar:
bulunmaktadir. Bir kamu kurumu olan yerel yonetimlerde ise ampirik arastirmalarin
oldukga sinirli sayida yapildigi anlasilmaktadir. Bu calisma ile de amaglanan psikolojik
gliclendirme-orgiitsel 6zdeslesme iliskisini bir yerel yonetim birimi personeli {izerinde
uygulayarak elde edilen sonugclara gore yerel yonetimlerin personel politikalar: tizerine
onerilerde bulunmaktir. Bu cercevede psikolojik giiclendirme ve ¢rgiitsel 6zdeslesme
iliskisi Sahinbey Belediyesi calisanlarindan olusan 2.601 kisilik evren igerisinden 474
kisilik bir 6rneklemle anket yapilarak incelenmistir. Arastirmada tabakali 6rnekleme
metodu kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda ilgili belediye calisanlar: tizerinde
psikolojik gticlendirmenin orgiitsel 6zdeslesme {izerinde olumlu etkisi oldugu
belirlenmistir. Psikolojik gticlendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskiye yonelik alt hipotezler olusturulmus ve psikolojik giiclendirmenin se¢me boyutu
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlaml bir iliski bulunmadig1, anlam, yeterlilik ve etki
boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica
katilimcilarin isyerindeki bireysel ozellikleri ile bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskiler incelenmistir. Katihmcilarin psikolojik gticlendirme algilar1 ile

1 Bu makale Dr. Ogretim Uyesi Ahmet Tan danismanh@inda yiiriitiillen “Yerel Yonetimlerde
Psikolojik Gtiglendirme-Orgiitsel Ozdeslesme 1liskisi: Gaziantep'te Bir Arastirma’ bashkli
doktora tezinden tiretilmistir.

2 Dr., Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi, Teftis Kurulu, caferyilmaz@hotmail.com, ORCID: 0000-
0001-9339-2004

Atif: Yilmaz, C. (2023). Yerel Yonetimlerde Verimli Personel Politikast Olusturma Araci Olarak
Psikolojik Giiglendirme-Orgiitsel Ozdeslesme Iligkisi: Sahinbey Belediyesi Ornegi. Calisma
Tliskileri Dergisi, Cilt 14, Say1 2, 33-56.
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statlileri arasinda ve Ozdeslesme algilar1 ile statiileri arasinda anlamli iliskiler
saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Giig, Giiglendirme, Psikolojik Giiglendirme, Orgiitsel Ozdeglesme,
Belediyeler

Abstract

One of the most valuable elements for an organization is human resources. The existence
of an effective human resources policy is very important for the efficiency and
profitability of the organization. Organizations try to increase their productivity by
motivating and activating human resources in different ways. Private sector companies
make exercises based on different organizational behavior theories in order to increase
employee productivity. There are also extensive studies in the literature on the results of
these exercises. However, such practices are not frequently performed in public
institutions and there are very few field studies on their results. It is understood that
empirical researches are carried out in a very limited number in local governments,
which are a public institution. The aim of this study is to make recommendations on the
personnel policies of local governments according to the results obtained by applying
the psychological empowerment-organizational identification relationship on a local
government unit employees. In this context, the relationship between psychological
empowerment and organizational identification was examined by conducting a
questionnaire with a sample of 474 people from a population of 2,601 people consisting
of Sahinbey Municipality employees. Stratified sampling method was used in the study.
As a result of the analyzes made, it was determined that psychological empowerment
had a positive effect on organizational identification on the relevant municipality
employees. Sub-hypotheses were formed regarding the relationship between
psychological empowerment sub-dimensions and organizational identification, and it
was determined that there was no significant relationship between the choice dimension
of psychological empowerment and organizational identification, but there was a
significant and positive relationship between meaning, competence and effect
dimensions. In addition, the relationships between the individual characteristics of the
participants in the workplace and the dependent and independent variables were
examined. Significant relationships were found between the participants' perceptions of
psychological empowerment and their status, and between their perceptions of
organizational identification and their status.

Keywords: Power, Empowerment, Psychological Empowerment, Organisational
Identification, Municipalities

GIRIS

[nsanlik tarihi degisimler ve bu degisimlerin getirdigi sorunlara yonelik gelistirilen yeni
yonetim modelleri ve anlayislari ile es zamanli ytirtimektedir denilse abarti
olmayacaktir. Savaslar, kitliklar, salgin hastaliklar, iklim yapisinin 6ngoriilemez hale
gelmesi, teknolojik gelismeler ve sert rekabet kosullar1 gibi nedenlerinde etkisiyle tiim
alanlarda stirekli ve kagmilmaz bir dontisim ve degisim yasanmaktadir. Bu tiir
degisimler ve yasana diger gelismeler 1s1ginda diger alanlarin yani sira organizasyon,
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yonetim ve insan kaynaklarina iliskin kavramlarda ve uygulamalarda da dontistimler
ve degisimler yasanmistir. Bundan sonra yasanmaya devem edilecegi de ¢ok rahatlikla
soylenebilir. Bu gelismeler gercevesinde calisanlarin verimliligini arttirmanin ve daha
etkin yonetim modellerinin kurulmasmin yollar1 da degismeye baslamistir. Tum bu
gelismelerin etkisiyle organizasyonlar da personeline bakis acisini degistirmis,
calisanlarmma daha fazla ©nem vermeye baslamis ve wuzmanlasmaya dogru
yonelmislerdir.

Giig, gticlendirme, 6zdeslesme, organizasyon, yonetim ve belediye kavramlari bu
calismanin tizerinde durdugu temel kavramlardir. Bu kavramlara biraz daha yakindan
bakildiginda insan yasaminin var oldugu her yerde karsilasilabilecek, tarih boyunca
farkli adlar altinda bile olsa {izerinde diisiiniilen, konusulan ve yazilan kavramlar
oldugu gortilecektir. Dolayisiyla bu kavramlardan bazilar: tarihsel stireg igerisinde
degisip dontiserek bu giinlere gelirken, bazilar1 da zamanin ihtiyaglarma uygun olarak
gelistirilen kavramlar olarak ele alinmaktadir. Burada, giig, giiclendirme, organizasyon,
0zdeslesme, belediye gibi kavramlar aslinda yonetim kavraminin énemli alt basliklar:
arasinda yer almaktadir. Yonetim kavraminin insanlar1 belirlenen amaca dogru sevk
etme cabalarmin toplami ve yine diger insanlarin araciligr ile amagclara ulasma
faaliyetlerinin tamami olarak tanimlandig1 diistiniiliirse, insanin oldugu her alanda
yonetim is ve islemlerinden bahsedilebilir. Aile yonetimi, isletme yonetimi, kamu
yonetimi, sivil toplum y6netimi ve yerel yonetim gibi hemen her alanda yonetim islevi
devreye girmektedir.

Bir yerel yonetim organizasyonu olan “Belediyeler” o sehirde yasayanlar, oraya gecici
olarak gelen ziyaretciler (6grenciler, turistler vb), kismen sirketler ve yatirimcilar adina
yereldeki yasami kolaylastirmaya calisan bir fonksiyonu icra etmektedirler (Witting,
2006). Belediyelerin bu fonksiyonu g6z onitine alindiginda, isleyisini iyilestirme
olanaklar1 konusundaki fikirlerin énemli oldugu aciktir. Belediyeler diger orgiitler gibi
tirtin ve hizmet tireten orgtitler olmakla birlikte diger o6rgtitlerden farkli olarak kar amaci
glitmemeleri ve yine bir kamu kurumu olmasi agisindan digerlerinden ayrisirlar. Kar
amacli kuruluslarda varlik sebebi isin karliligidir. Yani kar etmeyen isletme yasayamaz
ve basari isletmenin karlilik oran ile 6l¢tilmektedir. Kar amaci gtitmeyen kuruluslarda
basar1 ise daha ¢ok kurumun hedeflerine ulasmasi ile iliskilendirilerek ol¢tilmektedir
(Kanter ve Summers, 1987: 154-166). Bu nedenle bu tur kurumlarda hedeflerin
basarilmasinda kilit unsurlar olarak personelin verimliligi ve isinde gosterdigi gayret 6n
plana cikmaktadir. Burada da calisanlarin yaptiklar: ise verdikleri énem, hizli karar
alma, kurumlari ile 6zdeslesme ve orgiitsel kimlik tanimlamalar1 gibi konular gtindeme
gelmektedir. Bu noktalardan hareketle psikolojik giiclendirmenin ve orgiitsel
0zdeslesmenin personel davranisini nasil ne yonde etkiledigi bir kamu kurumu olan
belediyelerin insan kaynaklar1 yonetimi acisindan anlaml ve degerli olacaktir. Ayrica,
belediyeler hizmet sunumlar1 degisen ve gelisen yeni sartlar cercevesinde daha fazla
cikt1 temelli ve miisteri odakli hale kurumlar haline gelmistir (Robertson ve Ball, 2002:
387-405). Bu tiir calismalardan elde edilecek bilgiler belediyelerin verimliliklerini ve
etkinliklerini artirmada psikolojik giiclendirme-6zdeslesme iliskisi etrafinda belirtilen
onlemler ve araclar yoluyla kendilerine yol gosterici olabilir.

Bu cercevede bu calismanin giris kisminda bir 6n degerlendirme yapildiktan sonra
birinci bolimde yer alan kavramsal cerceve kismunda giig, gticlendirme, orgiitsel
0zdeslesme ve belediye basliklarinda agiklamalar yapilmis ve tarihi arka plan ortaya
konulmaya calisilmistir. Bu sayede calismanmn bu arka plan igerisinde nerede
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konumlandig: gortilebilecektir. Bu boliimde yine literatiir taramasi yapilarak psikolojik
gliclendirme-orgiitsel 6zdeslesme calismalar1 hakkinda yapilan calismalar ve elde edilen
bulgulara yer verilmistir. Ikinci bolimde ise personel giiclendirme ve orgiitsel
0zdeslesme tizerine yapilan saha calismasi hakkinda bilgi verilmistir. Sahinbey
belediyesinde calisan personel ile yapilan anket ¢alismasinda “Psikolojik Gti¢lendirme
Olgegi” ve “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” kullanilmigtir. Yine bu boliimde arastirma
evreni ve Orneklemi, veri analiz yontemi ve araclari ile veri analiz teknigi ve
arastirmanin bulgularina yer verilmistir. Sonug ve oneriler kisminda ise alan yazin ile
arastirma bulgular1 karsilastirilarak genel degerlendirme ve Oneriler {izerinde
durulmustur.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Gii¢ ve Giiglendirme

Yonetim uygulamalarinda giiclendirme nosyonunu derinlemesine analiz etmek igin
oncelikle giiclendirme kavramanin tiiretildigi gitic ve kontrol (denetim) kavramlarmin
kokeni ele alinmalidir. Tuirkce “ye "employee empowerment" kelimesinin karsilig1 olarak
giren “personel giiclendirme” literattirde farkli ekoller ve farkli arastirmacilar tarafindan
degisik acilardan tanimlanmustir. Esasen, gii¢ ve kontrol literattirde iki farkli sekilde
kullanilmaktadir ve bu nedenle giiclendirme kavrami da yonetsel (iliskisel) ve psikolojik
(motivasyonel) olmak tizere iki farkli sekilde ele alinmaktadir (Fernandez and
Moldogaziev, 2011, s.23-47). Yonetsel yaklasim giicti, bagimliigin bir fonksiyonu
ve/veya aktorlerin bagimsizlig1 seklinde ele almaktadir. Giiclin ortaya ¢ikmasi, bir
bireyin ya da bir birimin faaliyetlerinin giktilar1 sadece kendi davranislar tizerinde degil
ayni zamanda digerlerinin ne yaptig1 ve/veya digerlerinin nasil karsilik verdigi sartina
baghdir. Psikolojik yaklasimda ise gii¢ ve otorite (kontrol/denetim) motivasyonel
ve/veya beklenti inanci durumlari olarak kullanilmaktadir. Bireylerin giic ihtiyaci, giice
sahip olduklarmi algiladiklarinda ya da olaylarla, durumlarla ve/veya karsilastiklar1
insanlar ile yeterince miicadele edebildiklerine inandiklarinda karsilanmaktadir.
Yonetim alaninda personel giiclendirme kavrami ve uygulamalart 1990’1 yillarin
basindan itibaren oldukga yaygin hale gelmistir. Bu alandaki arastirma ve uygulamalar
¢ok genis alanlara yayildig1 icin baz1 arastirmaci ve yazarlar bu yillar icin “gticlendirme
¢agl’ tamimlamasini yapmislardir (Appelbaum, Hebert, and Leroux, 1999, 5.233-254). Bir
yandan tiretimdeki diististi 6nleme calismalarinin personel giiclendirmenin ortaya
cikisina zemin hazirladig iddia edilirken (Appelbaum vd., 1999, s.233-254), bir baska
acidan personel giiclendirme, diinya 6lcegindeki degisim ve rekabetin ortaya ¢ikardig:
ve 6nemini artirdig1 yeni bir yonetim kavrami olarak nitelenmistir (Cuhadar, 2005, s.1-
21).

1.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Thomas ve Velthouse’a gore (1990, s.666-681), psikolojik giiclendirme psikolojik cevre
veya iklim degistirilerek artirilabilmektedir. Bu tespit Spreitzer tarafindan da
desteklenmekte olup, giiclendirme bireyi cevreleyen baglam tarafindan etkilenmekte
olan dinamik bir olgudur. Gii¢glendirme hissi ¢evresel faktorler tarafindan ¢cogaltilabilir
veya sinirlandirilabilir (Ghani and Hussin, 2009, s.58).
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Conger ve Kanungo (1988), psikolojik gliclendirmeyi orgtitteki bireyler arasinda
glicstizltige neden olan sartlarin tanimlanmasiyla ve gticstizliik durumunun azaltilmasi
yoluyla 6z-yeterlilik hislerinin artirilmasi stireci olarak ifade etmistir. Giiclendirmeye
olan psikolojik yaklasim calisanlarin sahip olduklar1 gii¢ seviyesini artirmak igin
kullanilan yonetsel uygulamalara degil, icsel motivasyona odaklanmustir. Conger ve
Kanungo'nun (1988), tanimini temel alarak Thomas ve Velthouse (1990) ile Spreitzer
(1995) psikolojik gticlendirmenin dort boyutunu tanimlamislardir. Bunlar; anlam (is
hedeflerinin algilanan degeri), yeterlilik (6z yeterlilik hisleri), se¢im (6zerklik hisleri) ve
etki (kisinin etkileme yetenegini algilamasi) olup cok boyutludur. Bu dort boyut,
personeli isyerindeki faaliyetlerde daha aktif olmaya sevk eder. Ayrica, bunlardan
herhangi biri digerinin 6nciilii veya sonucu olmayip, giiclendirme kavraminin farkl
cehrelerini ortaya koymaktadirlar (Ceylan, 2002, s.115). Daha yiiksek diizeydeki anlam,
yeterlilik, secim ve etki daha ytiksek igsel gorev motivasyonunu yansitir. Boylece, bu da
gelismis gorev stratejilerine, gorevler esnasindaki siireklilige, daha fazla cabaya ve gorev
tizerinde daha fazla odaklanmaya dontstiir ve konudaki beklentilere katki saglar (Hall,
2008, 5.146).

Thomas ve Velthouse (1990), gticlendirmenin bireyin kisilik 6zellikleri ve isin kapsami
ile sekillendirilen bilissel bir modelini 6nermistir. Buna gore psikolojik gticlendirme
calisanin roliine olan yonelimini yansitmaktadir. Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse
(1990) modelini yeniden ele alarak giiclendirmeyi sdyle tanimlamustir; “Guiglendirme
motivasyonel bir yap1 olup anlam, yeterlilik, secim ve etkiden olusmaktadir. Bu boyutlar
hep birlikte is roliine aktif bir yonelimi yansitmaktadir. Aktif yonelim, bireyin is roltinti
ve kapsamini sekillendirme yetenegini hissetmesi ve arzulamasidir. Psikolojik
gliclendirmenin bu dort boyutu toplam giiclendirme yapisini olusturur. Herhangi bir
boyutun eksikligi toplam gticlendirmeyi azaltacak ancak tamamen yok etmeyecektir”
(Stander and Rothmann, 2009, s.197).

Spreitzer (1995, s.1444), gliclendirmenin kisilerin isyerindeki rollerini nasil algiladig ile
ilgili oldugunu ve bu dort boyuttan herhangi birisinin ihmal edilmesi halinde
gliclendirmenin tam anlami ile gerceklesmeyecegini vurgulamaktadir. Psikolojik
gliclendirmeden ¢ok boyutlu bir yap1 olarak bahsedilse de Spreitzer (1995), dort boyutun
genel bir psikolojik giiclendirmede birlestigini ifade etmistir.

Spreitzer'in (1995) alt boyut tanimlarini da ortaya koymak faydali olacaktir. Buna gore
anlam boyutunu ¢alisanlarin deger ve inanglari ile isin gerekleri arasindaki uyum olarak
tanimlamistir. Yani yazara gore bireyin kisisel misyon ve beklentisiyle is amacimin
degerinin ilgili oldugunu algilamasi anlam boyutu icin onemlidir. Yeterlilik ise
calisanlarin isyerinde yaptiklar is ile ilgili uzmanlik derecesi hakkinda sahip olduklar:
algilarmin toplamidir. Yani isteki 6z-yeterlilik olup, calisanlarin faaliyetlerini beceri ve
basariyla yerine getirebilme bilgi ve yetenegine olan inanglaridir. Bir personelin
isyerindeki gorevlerini icra ederken sahip olduguna inandig1 6zerkligi algilamasimi ve
isle ilgili cesitli durumlarda nasil davranacagini segebilmesini ise 6zerklik olarak
tanimlamustir. Yani, ¢alisanin is davranislar: ve stireclerindeki eylemleri baslatma ve
dtizenlemedeki 6zerklik hislerinin biittintidiir. Dordiincii alt boyut olan etki ise, kisinin
digerlerinin isini ve kararlarmi biitiin diizeylerde etkilemesine olan inancidir. Bir diger
yoniiyle etki orgiitsel katilimi ifade etmektedir.
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1.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeglesme teriminin ilk olarak 20.ytizyilin ilk yarisinda siyaset bilimi alaninda
calismalar yapan Harrold Lasasweel tarafindan kullanildig1 anlagilmaktadir (Tokgoz ve
Seymen, 2013, s.63). Kose (2009), orgiitsel 6zdeslesme calismalarinin ise Edward
Tolman tarafindan 1943 yilinda yapilan bir calismada "’bir bireyin, parcasi olarak
hissettigi herhangi bir gruba bagh olmasi” seklinde tanimlamasi ile basladigmni ifade
ederler. 1990’1 yillara gelindiginde ise, Henri Tajfel ve John Turner tarafindan ileri
surtilen sosyal kimlik kurami yaklasimui ile orgtitsel 6zdeslesme kavrami aciklanmaya
calisilmistir (Tak ve Ciftcioglu, 2009). Bu gelismeler cercevesinde ¢rgiitsel 6zdeslesme
kavrami yonetim arastirmalarinda giderek artan bir sekilde incelenmeye devam
edilmektedir. Bunun nedeni olarak, orgiitsel 6zdeslesme calisan ve orgtit arasinda var
olan bagin ya da baglantinin altinda yatan hususlar1 yansitan hassas psikolojik bir
durum olarak goriilmektedir ve boylece potansiyel olarak isyerindeki bir¢ok énemli
tutum ve davranisin agiklanmasi ve tahmin edilebilmesine imkan vermektedir. Orgiitsel
Ozdeslesme siirecinin personelin orgtitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesini
saglamada yardimci olan oldukca 6nemli bir stire¢ oldugunu belirten tartismalari igeren
ve giderek artan bir literattir vardir (Edwards, 2005, s.207-230).

Orgiitsel 6zdeglemenin dogasma ve ne olduguna yonelik farkli yaklagimlar oldugu
goriilmektedir. Farkli arastirmacilar ve yazarlar tarafindan ortaya konan tanimlar ve
yaklagimlar dikkate alinirsa bu cesitlilik daha iyi goriilecektir. Isgorenlerde bir yandan
orgiitsel degerlerin bir yandan da bireysel degerlerin icinde bulunulan organizasyon ile
birlik algis1 yada aidiyet algis1 olusmasi orgiitsel 6zdeslesme olarak kabul edilmektedir
(Riketta, 2005). Bir grup yazara gore, orgiitsel 6zdeslesme personelin orgtitte kalma
olasiligin arttirir, diger personel ile daha ¢ok isbirligi icerisinde olur ve baska tercihler
ile karsilastiginda orgtitin stratejik cikarlar1 dogrultusunda karar verir (Ashfort and
Mael, 1989; Dutton, Dukerich and Harquail, 1994; Van Dick, 2001). Yine 6zdeslesenler
orgut adina daha yiiksek oranda fazladan yol almay: isterler ve koordineli ortak
faaliyetlere katilmak suretiyle orgtitiin basarisin1 giiclendirmede yardimci olabilirler
(Rousseau, 1998, s.218).

Ozdeslesme yoluyla, calisanlarin 6rgiitiin faaliyetlerine katilarak etkilenebilecekleri
iddia edilmektedir. Orgiitiin hedefi bireylerin hedefi olur ve giiglii bir sekilde
ozdeslesenler hedeflerin gerceklesmesine yardimci olmak konusunda daha fazla istekli
olurlar. Orgiit i¢cin olumlu giktilara imkan saglayan o6rgiitsel 6zdeslesme kavraminin
potansiyel onemini gosteren arastirmalara ragmen, kavramin kendisi halen bir gelisme
durumu icerisinde kalmaktadir ve bazi yazarlar kavrammn anlammm oziini
tartismaktadirlar (Kreiner and Ashforth, 2004).

Genel olarak, arastirmalarda kullamish hale getirilmis olan ve getirilmeye devam
edilmekte olan kavram halen biiytik baskilar altindadir (Shamir and Kark, 2004). Baska
bir deyisle akademik alanda yarim ytizyildan fazla bir zamandir yapilan tartismalardan
sonra, halen o©nemli o&l¢lide, kavramin dogasi, anlamu ve o&lgtilmesi ile ilgili
anlagsmazliklar oldugu goriilmektedir (Edwards, 2005, s.207-230). Buradan hareketle
kendine taraftar bulan dort farklhi orgiitsel 6zdeslesme yaklasimi hakkinda bilgi
verilecektir.
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1.4. Psikolojik Giiclendirme-Orgiitsel Ozdeslesme

Arastirma kapsamindaki psikolojik giiclendirme-orgtitsel 6zdeslesme iliskisine yonelik
yurt icinde ve yurt disinda yapilan ge¢mis arastirmalar hakkinda bilgiler asagida yer
almaktadir.

Spreitzer (1995), “Psychological Empowerment in The Workplace: Dimensions,
Measurement, and Validation” adl1 calismasinda farkl: is birimlerinden 393 orta duizey
endiistriyel yoneticiye ve 128 alt diizey sigorta sirketi calisanina anketler uygulamustr.
Onceki aragtirmalardan uyarlanan olgeklere dayali olarak isyerinde psikolojik
gliclendirmenin ¢ok boyutlu bir tlcegini gelistirdi ve dogrulamistir Liderlik gelisimi,
fonksiyonlar arasi entegrasyon ve toplam kalite yonetimi konularin ele almak igin
giiclendirme 6nlemleri uygulanmistir Olgiim modeli, giiclendirmenin 4 boyutunun
yakinsak ve ayirt edici gecerliligini ve bunlarin genel bir psikolojik gticlendirme yapisma
katkilarini onermistir. Bu galismada psikolojik giiglendirmenin yap1 gegerliligi igin ilk
destek bulunmustur.

Prati ve Zani (2013), “The Relationship Between Psychological Empowerment and
Organizational Identification” adli calismalarinda 6 Italyan yerel saglik kurulusundaki
5195 calisanin katihmiyla anket yapmuslardir. Calismanin amaci, psikolojik
gliclendirme ile orgtitsel 6zdeslesme arasindaki iliskinin yani sira bu iki yapimin isten
ayrilma niyeti ve is tatmini (odak ¢iktilar) tizerindeki etkisini incelemekti. Arastirmacilar
psikolojik gticlendirmenin orgtitsel 6zdeslesmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
sonucuna varmiglardir.

Polat vd. (2010), “Personel Giiclendirme, Orgiitsel Ozdeglesme ve Orgiitsel Sinizm
lliskisi Uzerine Bir Arastirmada” personel guclendirmenin orgtitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.
Yine, Kanbur (2017) tarafindan yapilan ¢alismada psikolojik gticlendirme ile trgtitsel
0zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyonun ve regresyonun oldugu
sonucuna ulasimustir.

Yarmact (2012), bes yildizli otel isletmelerinde bir saha calismasi gerceklestirmistir.
Istanbul, Afyon ve Kusadasi’'nda yer alan otel isletmelerinde calisan 736 kisi tizerinde
anket uygulamustir. “Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi: Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma” baslikli calismasinda psikolojik giiclendirmenin orgtitsel
ozdeslesmeyi pozitif yonde ve orta diizeyde etkiledigini ortaya koymustur. Bu etkide
psikolojik gticlendirmenin anlam ve etki boyutlarmin secim ve yeterlilik boyutlarina
oranla daha fazla rol oynadigmni tespit etmistir. Arastirmaya katilanlarin psikolojik
gliclendirme algilarinin sektordeki kidem, egitim seviyesi, yas ve gelir diizeylerine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi yine galisanlarin orgtitsel 6zdeslesme diizeylerinin gelir,
calisma stireleri, yas, cinsiyet ve galisilan boltime gore farkliliklar gosterdigi sonuglarma
ulasilmustir.

Akm ve Saruhan (2016), “Kiiciik Olgekli Isletmelerde Psikolojik Giiclendirme ile
Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki [liskinin Tespiti Uzerine Bir Arastirma” adh
calismalarinda, psikolojik giiclendirme ile orgtitsel 6zdeslesme arasinda orta diizeyde
pozitif yonlti anlamli bir iliski oldugunu tespit edilmistir. Calismada orgtsel
0zdeslesmenin psikolojik giiclendirmenin alt boyutlariyla da anlamli bir iliskisi oldugu
tespit edilmistir. Ote yandan psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme cinsiyet,
yas, kurumda calisma stiresine gore anlamh bir farklilik gostermezken, bu iki degisken
arasinda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
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Yine, Meydan vd. (2010), bireyin giiclendirilmislik algisinin 6rgiitle 6zdeslesmesine
etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirdikleri calismada, personel giiclendirme ve alt
boyutlarindan anlamlilik ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulmuslardir. Erttirk (2010) calismasinda, calisanlarin psikolojik gticlendirme algilarinin
artmasi onlarin orgiitleri ile 6zdeslesme diizeylerini arttirdigii belirtmistir. Ayni
sekilde Zhu vd. (2012), yaptiklar1 arastirmalarinda, psikolojik giiclendirmenin orgtitsel
0zdeslesme tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu saptamuslardir.

Sigler ve Pearson (2000), ABD'nin giineydogu bolgesinde yer alan bir tekstil
fabrikasinda once 92 yonetici ve isci ile ytiz yiize gortiserek ve ikinci asamada tiretim
hattinda calisan 727 personel ile anket uygulamasi seklinde yaptiklar1 calismada
personel giiclendirme algisinin yiiksek olmasi halinde calisan performans: konusunda
olumlu etki doguracagi ve yine toplam kalite calismalarinda da olumlu sonuglar
doguracagin ifade etmislerdir.

Nassar (2017), “Psychological Empowerment And Organisational Change Among Hotel
Employees in Egypt” adli calismasinda giiclendirmenin Misir zincir otellerindeki
calisanlar arasinda orgiitsel degisikliklere hazir olma ve kabul etme tizerindeki etkisini
arastirmistir. Calismada, psikolojik giiclendirme dort boyutta ele alinarak (anlam,
yeterlilik, se¢cim ve etki) degisime hazir olma durumu ile incelemek icin bir anket
kullandi. Misir'daki zincir otellerde calisan 386 calisandan veri toplanmus ve degiskenler
arasindaki iliskiler korelasyon ve coklu regresyon analizi kullanilarak incelenmistir.
Sonuclar, degisimin kabulii ile psikolojik gticlendirmenin herhangi bir bireysel boyutu
arasinda bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Bununla birlikte, regresyon analizi,
psikolojik giiclendirmenin orgiitsel degisikligin kabulii tizerinde hafif ama anlaml1 bir
pozitif etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Psikolojik giiclendirme ile ilgili diger calismalarda, Laschinger ve Finegan (2005), “Using
Empowerment to Build Trust and Respect in the Workplace: A Strategy for Addressing
the Nursing Shortage” adli saha calismalarinda 273 hemsireyi kapsayan bir anket
uygulamas1 yapmislar ve calismalarinda giiclendirmenin is memnuiyeti tizerinde
kademeli etkisinin oldugunu, Akkog, Caliskan ve Turung (2013), ¢calisanlarin psikolojik
gliclendirme algilar1 ile birey orgiit uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin
oldugunu, O’Brien (2010), kendilerini giiglendirilmis hisseden isgorenlerin, digerlerine
gore daha az tiikenmislik yasadiklar1 da belirlenmistir.

Lee (1971), “An Empirical Analysis of Organizational Identification” adli galismasinda
bilim adamlarinin Orgiitsel 6zdeslesmelerinin kararliligim1 ve bagmtilarini analiz
etmistir. Calismadaki veriler, 170 bilim calisanin ve amirlerinin anket yarmitlarina
dayaniyordu. Arastirma sonucunda orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli belirleyicilerinin
yani sira yiiksek ve diistik orgtitsel 6zdeslesmeye sahip bilim adamlar1 arasinda kisisel
ve is degiskenleri, is tutumlari ve motivasyonda belirli farkliliklar bulundu. Calisanlarin
bir orgiitle 6zdeslesmesi is davranisini anlamak igin 6nemli bir faktor olarak kabul
edilmistir.

Irshad ve Bashir (2020), yaptiklar: calismada orgtitsel 6zdeslesmenin olumsuz tarafina
iliskin literattir hentiz emekleme asamasindadir diyerek yapilan bazi arastirmalardan
ornekler vermislerdir; o6rnegin is birliginin azalmasi (Polzer, 2004), is-aile iliskisi
catismas1 (Li vd, 2015), degisime direng (van Dijk ve van Dick, 2009) ve psikolojik
yetkilendirme (Naseer ve digerleri, 2019) ile orgiitsel 6zdeslesme arasimndaki olumsuz
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sonuclardan bahsetmislerdir. Yazarlar tarafindan yapilan calismada ise hizmet
sektoriinde (Universiteler, Bankalar ve Telekomiinikasyon Kuruluslari gibi)
calisanlardan 356 kisi ile ve konaklama sektoriinde calisanlardan 259 kisi ile anket
uygulamast yapmus ve Orglitsel 6zdeslesmenin, dissal motivasyonlu orgtsel
vatandaslik davranis1 yoluyla psikolojik hak kazanma, toplum yanlis: kurallar1 ¢cigneme
ve etik olmayan orgtit yanlis1 davranis seklinde olumsuz sonuglara yol actigini ortaya
koymuslardir.

Collii ve Barutcu (2021), “Psikolojik Sézlesme ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki
lliskiye Yonelik Bir Arastirma” bashkli calismalarinda 232 kisilik belediye personeli
arasinda yaptif1 anket c¢alismasinda Orgiitsel 6zdeslesme Olgeginin genel aritmetik
ortalamasini 3,39 olarak belirlemis olup bu sonucun katilimecilarin 6rgiitleriyle daha ¢ok
orta diizeyde Ozdeslestiklerini  gosterdiklerini  saptamiglardir.  Arastirmacilar
calismalarinda tabakali 6rneklem metodu kullanmadiklart i¢in hangi c¢alisan grubunun
0zdeslesme oranin ne oldugu bilinmemekle birlikte belediye calisanlarin orgiitleriyle
0zdeslesme duygusu igerinde olduklar1 anlagilmaktadir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma bir yerel yonetim birimi olan Sahinbey Belediyesi calisanlari arasinda
yapilmustir. Belediyeler vatandaslara en yakin ve en yaygm hizmet sunan yerel
yonetim birimlerdir. Oyle ki yoredeki tiim alanlara -kiiltiirel, iktisadi, sosyal yasam-
yonelik gorev ve sorumluklari olan ve bu alanlar1 yonlendirme gtictine sahip birimler
olarak one cikmaktadir. Ayrica Belediyeler sayilan bu alanlarin disinda da bircok
konuda hizmet tiretme ve faaliyette bulunma gorev ve sorumluluguna sahiptirler. Tim
bu hizmetlerin ytirtitilmesi ise cogunlugu sahada olan biiytik bir ¢alisan kitlesi eliyle
yapilmaktadir. Belediyelerin personel durumu incelediginde hem 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu hem de 4857 sayili is Kanunu cergevesinde personel calistirdig:
goriilmektedir. Belediyelerde 657 sayli kanunun 4.maddesi kapsaminda hem memur
hem sozlesmeli hem de kadrolu isci calistirdigi goriilmektedir. Yine Is kanunu
kapsaminda Belediye Iktisadi Tesekkiilleri (BIT) eliyle de isci istihdam edilmektedir. Bu
calismanin yapildig: yila kadar alt isveren (taseron) diye tabir edilen yontem ile de yine
Is Kanununa tabi personel istthdam edilmekteydi. Bu uygulamaya 2018 yilinda son
verilmistir. Son duruma gore Belediyeler 657 sayili yasa kapsaminda memur, sézlesmeli,
kadrolu isci ve Is Kanunu'na tabi BIT personeli eliyle hizmetlerini ytirtitmektedirler.
Arastirmanin evreni Sahinbey Belediyesinde memur, sozlesmeli, kadrolu isci, belediye
sirketi iscisi ve taseron sirket iscisi stattistinde c¢alisan toplam 2.601 kisidir. Evrenin
tamamina ulasilmasmin zor olmasi dolayisiyla 6rnekleme yoluna gidilmistir. Buradan
hareketle tabakali 6rneklem metodu kullanilarak ¢alisanlarin statiilerine gore ayrimlari
yapilmistir. Calisanlar statiilerine gore tabakaladiktan sonra ¢rneklem buyukliigi
olusturulmustur. Bu veriler ilgili belediyelerin insan kaynaklar1 biriminden temin
edilmistir. Sayis1 belli olan evrenden hareketle orneklem asagidaki su formdiille
belirlenmistir;

n=N.t2p.q /d2(N-1)+t2.p.q
n=2.601 x (1.96)2x 0.50 x 0.50/ (0.05)2x (2.601-1)+(1.96)2x 0.50 x 0.50
n=2.498/7.4604 = 334.83 =335
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Tabaka Aralig1 = 335/2.601=0.13

Memur Orneklem Biiyiikliigii= 209 x 0.13= 27

Sozlesmeli Orneklem Biiyiikliigii= 22 x 0.13 =1

Kadrolu Is¢i Orneklem Biiyiikliigii= 119 x 0.13 = 15

Belediye Sirketi Iscisi Orneklem Biiyiikliigii = 895 x 0.13 = 116
Taseron Iscisi Orneklem Buytklugt = 2356 x 0.13 =176

Buna gore Sahinbey Belediyesi ¢rneklem biiytikligii en az 335 calisan olarak hesap
edilmistir. %95 gliven diizeyinde evren biiytiklugi 5.000 ise 6rneklem biuiytikliigii 357,
evren 3.000 ise Orneklem buytkligu 341 kisi olmahdir (Karatay,
80.251.40.59/ education.ankara.edu.tr/aksoy/eay/mkaratay.doc). Buradan hareketle
2.601 galisan1 olan Sahinbey Belediyesinde tiim evren icin ve her bir tabaka icin 6rneklem
alt stnirina ulasilmus olup toplam 474 anket analize tabi tutulmustur.

2.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada veri toplamak icin anket yontemi kullanilmustir. Bu sekilde verilerin
glivenilir bir sekilde toplanabilmesi ve hipotezlerin test edilebilmesi amaclanmustir.
Anket 3 bolimden olusmaktadir. Birinci bolim demografik 6zelliklere, ikinci boliim
psikolojik giiclendirme 0Olgegine, {ictincli bolim ise ©zdeslesme oOlgegine yonelik
ifadelerden olusmaktadir. Anketler arastirma kapsamindaki Sahinbey Belediyesi
personeline uygulanmistir.

Arastirma kapsaminda Sahinbey Belediyesi Baskan Yardimcisi ve Insan Kaynaklari
Midiirt ziyaret edilerek arastirma konusu ve anket icerigi paylasilmistir. Tabakali
orneklem yontemi kullanilacagindan Sahinbey Belediyesinde calisanlarin stattilerine
gore sayilar1 Insan Kaynaklar1 Miidiirliigiinden temin edilmistir. Bu cercevede taseron
isci stattistinde ¢alisanlar i¢cin 200 adet, memur statiistinde olanlar igin 100 adet, belediye
sirketi is¢isi statiistinde planlar icin 150 adet, kadrolu isciler igin 40 adet ve 30 adet ise
sozlesmeli personel statiisiinde olanlar igin olmak tizere 520 adet anket hazirlanmistir.
Olmasi gereken en az 6rneklem sayisi (335) dikkate alinarak, eksik, hatali ve geri bildirim
elde edilemeyecek veriler diistiniilerek ve daha fazla 6rneklemin daha saglikli sonuglar
doguracag diistincesinden hareketle 520 adet anket hazirlanmistir. Daha sonra anketler
Sahinbey Belediyesinin Insan Kaynaklar1 midiiriine gonderilmistir. Bu sekilde ikili
gortismeler yapilarak calisma ve anket icerigi hakkinda bilgiler verilerek anketlerin
anlasilabilirligi ~ arttirllmaya calisilmustir.  Anketler 01-31.01.2018 doneminde
uygulanmistir. Anketin arka sayfasindaki II. ve III. Boliimlerdeki sorularin hic
doldurulmamasi ya da eksik doldurulmasi gibi nedenlerden dolay1 toplamda 474 anket
analize tabi tutulmustur. Boylece gonderilen anketlerin %86’s1 analize tabi tutulmustur.

Arastirmada alan yazinda gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis ve yaygimn bir kabule
sahip iki olcek kullanilmustir. Personelin psikolojik giiclendirme algilarini belirlemek
maksadiyla, Spreitzer (1995), tarafindan gelistirilen “Psikolojik Giiglendirme Olgegi”
(cronbach’s alfa degeri: - a=.72) kullanilmistir. Cekmecelioglu ve Eren (2007), Col (2008),
Tolay vd. (2012 - a=.86), Kanbur (2017 - a=.70) da bu 6l¢egi kullanmislardir. Birgok yerli
ve yabanci arastirmaci tarafindan kullanilan bu o¢lgegin gegerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmustir. Olcek, dort boyutu iceren 12 sorudan olusmaktadir. Bu dért boyutun her
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birine yonelik {icer soru bulunmaktadir. Bu sorular ile katilimcilarin islerini ne derece
anlamli ve 6nemli buldugu, islerinde kendilerini ne kadar becerikli hissettigi, kararlara
katilma ve isinde kendi kararmi ne dtizeyde verebildigi son olarak isyerinde olan
olaylar1 ne derece kontrol edebildigi konusundaki algilar: sorulmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek amaciyla, Tak ve Aydemir (2004) tarafindan Tiirkce'ye
uyarlanan, Mael ve Ashforth (1992 - a=.87) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Ozdeglesme
Olgegi” (Organizational Identification Scale-OIS) kullamilmistir. Yine Tiiziin (2006 -
a=.78), Turung ve Celik (2010 - a=.84) tarafindan calismalarinda yararlandiklar: bu
olgegin gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmistir. Olgek tek boyutlu olup 6 maddeden
olugsmaktadir. Olgekte, “Herhangi bir kisi Sahinbey belediyesini elestirdiginde tiztintii
duyarim.” ve “Sahinbey Belediyesinin basarisin1 kendi basarim gibi gortirtim.” gibi
sorular yer almaktadir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler arastirma problem icin 6nerilen cevaplardir. Hipotezler arastirma sorusu igin
tahminde bulunur. Arastirma sonuglarina gore bu tahminler ya desteklenir ya da
reddedilir. Yine farkli degiskenleri belirli iliskilerle birbirine baglar. Tki ya da daha fazla
Olctilebilen degisken icerir ve bu degiskenlerin birbiriyle nasil bir iliski i¢cinde oldugunu
belirtir. Bu gercevede arastirmanin iddia edilen ana hipotezi;

Hi: "Psikolojik gticlendirmenin orgtitsel 6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi
vardir." seklinde belirlenmistir.

Hipotez 1a: Psikolojik giiclendirmenin “Anlamlilik” boyutunun orgiitsel
o6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 1b: Psikolojik giiclendirmenin “Yeterlilik” boyutunun orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 1c: Psikolojik giiclendirmenin “Etki ” boyutunun orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde olumlu etkisi vardur.

Hipotez 1d: Psikolojik giiclendirmenin “Se¢me” boyutunun orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde olumlu etkisi vardir.

Alg igeren, orgiitsel davramis boyutu olan calismalarda demografik ve diger kisisel
degiskenler bagimli ve bagimsiz degisken tzerinde etkiye neden olabilmektedir.
Buradan hareketle; 1- Arastirmaya katillanlarin psikolojik gticlendirme algilari
demografik 6zelliklerine gore farklilasmakta midir? 2- Arastirmaya katilanlarin orgtitsel
Ozdeslesme algilar1 demografik ozelliklerine gore farklilasmakta midir? sorularmnin
cevaplar1 aranmustir.

2.4. Bulgular
2.4.1. Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular

Arastirma kapsamindaki 474 katilimcinin %88,2'si 20-45 yas ve alt1 araliginda olup geri
kalanlar ise 46 yas ve tistiindedir. Arastirmaya katilan 474 kisinin %231 devlet
memurlar1 kanununa tabi personel olup kalan %777lik kisim Is Kanunun tabi
personelden olusmaktadir. Katilimcilardan 141 kisi yani %29,8'i lise ve alti egitim
diizeyine sahip iken, 331 kisi yiiksekokul ve {iistii ( %70,2si) egitim diizeyine sahiptir.
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Ote yandan katilimeilarin  %36’s1 kisi Sahinbey belediyesi disinda bir yerde
calismamisken, %64’ti baska kurumlarda calistigini beyan etmistir. Baska yerde
calisanlarin %44,1’1 6zel sektor, %11,4’ i bagka bir kamu kurumu ve %7,6’s1 ise baska bir
belediyede calistigini belirtmistir. Ankete katilanlarmn %56,1'i belediye icerisinde hig
birim degisikligi yapmamisken, %43,9'u bir ya daha fazla kere belediye icerisinde birim
degisikligi yaptigini ifade etmistir. Belediyedeki calisma siiresini tespit etmek amaciyla
sorulan soruya katiimecilarin %57,6’smin 5 yildan daha az bir ¢alisma stiresine (kidem)
sahip oldugu anlasilmustir.

2.4.2. Kullamilan olgeklere iliskin kesfedici faktor analizi

Psikolojik Giiglendirme Olgeginin toplam 474 gzlem maddesine faktor analizi yapilip
yapilamayacagimi kontrol etmek amaciyla KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) degerinden ve
Bartlett testinden yararlanilmistir. Bu degerin 0.60’dan biiyiik olmasi gerekir. KMO
degeri 0,848 oldugundan 6rneklem biiytikltigiintin yeterli oldugu ve anlamh (p=0.00,
p<0.05) olarak bulundugundan &lgegin faktdr analizi uygulamak icin uygun oldugu
kabul edilmistir. ~Faktorlerin ortak varyanshlik (communalities) degerleri
incelendiginde, faktor yiikii 0,30'un altinda olan ifade bulunmadig1 anlasilmaktadar.

Dondiirme islemi 4 faktore Direct Oblimin yontemi ile gerceklestirilmistir. Faktorlerin
birbiriyle iliskili oldugu varsayimiyla (yani ortak varyansiyla) ki pek ¢ok psikolojik yap1
icin bu bir vakiadir (Costello ve Osborne, 2005), direct oblimin déndiirme yontemi tercih
edilmistir. Direct oblimin rotasyonu kullanilarak dogrulayici faktor analizi sonucuna
gore, faktorlerin psikolojik giiclendirme boyutlar: altinda dengeli dagilmadigi, bazi
faktorlerin birden fazla boyutta ytiklendigi goriilmektedir. Bu asamada toplam varyans
%79,029 olarak ortaya cikmistir. 4.siradaki faktoriin 6zdegeri 1'in altinda olmakla
birlikte toplam varyansa etkisi %5’in tizerinde oldugundan faktdr sayisi 4 olarak
belirlenerek yeni bir analiz yapilmasina karar verilmistir. “(PG_Yeterlilik), Isimi
gerceklestirmek icin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan eminim.” faktorii birden
fazla faktore (alt boyuta) binmis olup yiiklenmesi birbirine en yakin faktor oldugundan
bu sorunun ¢ikartilmasma karar verilmis ve yeni bir analiz yapilmistir.

Yeni analizde KMO 0,835 olarak gerceklesmistir. Toplam varyans ise %79,569a
citkmistir. Ancak yine ifadelerin alt boyutlar arasinda dengeli dagimadig:
goriilmektedir. Bu kez yine iki faktdre ytiklenen ve birbirine yakin oranda yiiklenme
gosteren yani binisik madde durumundaki "(PG_Yeterlilik) Isim ile ilgili faaliyetleri
gerceklestirmek icin gerekli kabiliyete sahip oldugumdan eminim.” sorusu ¢ikartilarak
analiz yapilmistir. Bu asamada ise KMO 0,823 olarak gerceklesmistir. Bu noktadan sonra
varyans %80,836"ya ¢ikmus ve dort faktorlii yap: olusmustur.

[44]



—Calisma iliskileri Dergisi

== Journal of Labour Relations

Cafer Yilmaz

Tablo 1: Psikolojik Giiglendirme Olcegine iligkin Faktor Analizi Sonuglart
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Psikolojik Gii¢lendirme 80,836 6,673

Calistigim birimde olanlar/olacaklar ,957

tizerinde etkiye sahibim.

Calistigim birimde olanlar/olacaklarla ,886

ilgili biiytik 6l¢tide kontroltim vardir

(PG_Etki)Calistigim birimde olanlar/olacaklar ,874

konusunda etkim fazladir.

(PG_Anlam)Yaptigim is benim icin anlamhdir. ,889

(PG_Anlam) Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir. ,856

olarak benim i¢in anlamlidir.

(PG_Anlam)i@imle ilgili faaliyetler kisisel olarak ,845

benim i¢in anlamlidir.

(PG_Se¢me)Kendi isimi nasil ytiriitecegime ,843

kendim karar verebilirim.

(PG_Secme)isimi nasil yapacagi konusunda ,843

serbest hareket etme yetkisine sahibim.

(PG_Segme)isimi bagimsiz/serbestce yapmam ,843

konusunda

onemli dlgiide firsata sahibim.

(PG_Yeterlilik)isim igin gerekli becerilere ,893

uzmanlik diizeyinde sahibim.

KMO=0,823
Sig=0,000

Tablo 1’e gore, 4 faktore direct oblimin yontemi ve iki binisik sorunun ¢ikartilmasindan
sonra faktorlerin 3 boyutta tam olarak bir boyutta ise kismi olarak dagildig:
goriilmektedir. Bu dort tane faktor PG_Anlam, PG_Se¢me, PG_Etki ve PG_Yeterlilik
varyansm %80,836'sm1 acgiklamaktadir. Bu degerin genelde %50'den biiyiik olmasi
beklenir ki elde edilen sonucun oldukca yeterli diizeyde oldugu soylenebilir. Tablo 1
cercevesinde bu calisma igin psikolojik gticlendirme o6lgegi toplam varyansin
%80,836'sm1 agiklayan ve orijinal olgekteki sekliyle dort boyutlu bir yapiya yakin bir
sonug elde edilmistir denilebilir. Ote yandan orgiitsel 6zdeslesme olgeginin de faktor
analizi yapilmig olup KMO degeri 0,883 olarak belirlenmistir. Olgek orijinal halinde
oldugu gibi tek faktorlii olup varyansin %64,338ini agiklamaktadir.
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2.4.3. Arastirmada kullanilan olgeklere iliskin giivenilirlik analizi

Calismada elde edilen clceklerin giivenirliliklerini test etmek icin hesaplanan Cronbach
a katsayilari Tablo 2'de yer almaktadir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmis olup
psikolojik giiclendirme 6lceginin cronbach's alfa degeri 0.850 ve 6zdeslesme 6lgeginin
cronbach's alfa degeri 0.887 (Tablo 2) olarak olctilmiistiir. Buna gore her iki dlgegin bu
calismadaki giivenilirliginin iyi diizeye yakin oldugu sdylenebilir.

Tablo 2: Olceklerin Giivenilirlik Analizi Tablosu

Olgek Ismi Ifade Sayisi Cronbach’s Alfa Degeri
Psikolojik Giiglendirme Olgegi 12 0,850
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 6 0,887

2.4.4. Coklu korelasyon analizi sonuglar

Psikolojik giiclendirme algs1 ile drgtitsel 6zdeslesme algis1 arasindaki korelasyonel iliski
SPSS 16.0 ile incelenmistir. Verilerin normal dagildigindan hareketle ya da verilerin
normal dagilip dagilmadigi onemsenmeden Pearson katsayist kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz cercevesinde Tablo 3’te yer aldig1 {izere psikolojik giiclendirme ile
0zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir (elde edilen
p degeri= 0,000<0,01). Bu cercevede arastirma hipotezi olan Hi: "Psikolojik
gliclendirmenin orgtitsel 6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi vardir." ifadesi kabul
edilmistir.

Tablo 3: Psikolojik Giiclendirme-Orgiitsel Ozdeslesme Korelasyon Analizi Sonuglar1 Tablosu

Degiskenler 1 2
1.Psikolojik Giiglendirme - 533
2.Orgiitsel Ozdeslesme 533 -
Pearson Katsayisi (Sig.-2 tailed) .000

N 474

2.4.5. Regresyon analizi

Bu yolla arastirmanin modeli test edilmis olmaktadir. Yapilan basit dogrusal regresyon
analizi ile bagimsiz degisken olan psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkileri ortaya konulmaya calisilmistir (Tablo 4). Durbin-Watson katsayisi
hata terimleri arasinda iliski olup olmadig1 konusunda bilgi verir. Bu degerlerin 0-4
arasinda olmasi1 beklenir. Bu c¢alismada Durbin-Watson istatistigi 1,834 olarak
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belirlenmistir (Tablo 4). Buna gore 2'ye ¢ok yakin olan bu orandan hareketle hata
terimleri arasinda korelasyon olmadig1 anlasiimaktadir.

Tablo 4: Regresyon Modeli Tablosu

Model R R2 Diizeltilmis R2 Standart Hata  Durbin-Watson

1 ,033 ,285 ,283 ,52335 1,834

Regresyon katsayilar1 ise asagida Tablo 5'de yer almaktadir. Buna gore arastirmanin
Regresyon Dogrusaly;

Orgﬁtsel Ozdesleme = 2,263 + 0,550 x Psikolojik Giiclendirme

seklinde tespit edilmistir. Buna gore psikolojik giiclendirme, 6rgtitsel 6zdeslesmedeki
degisimi %55 oraninda acgiklamaktadir.

Tablo 5: Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Model B Std.Hata Beta t P
Sabit 2,263 164 13,763 ,000
Psikolojik Giiglendirme ,550 ,040 ,533 13,700 ,000

2.4.6. Psikolojik giiclendirme boyutlarinin regresyon analizi

Psikolojik gticlendirmenin alt boyutlar1 regresyon analizine tabi tutularak 6zdeslesme
ile olan iligskisi ortaya konulmaya calisilmistir. Tablo 6’dan da anlasilacagy {izere
psikolojik giiclendirme alt boyutlarmin ortalamasi ile zdeslesme arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadar.

Tablo 6: Psikolojik Giiclendirme Faktorleri-Ozdeslesme Iliskisi Coklu Dogrusal Regresyon
Analizi Tablosu

Bagiml Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Bagimsiz Degiskenler B  Standart Hata Beta t degeri p degeri
Anlam 465 ,051 455 9,185 ,000
Yeterlilik ,201 ,051 ,199 3,916 ,000
Segme -,009 ,026 -,015 -,340 ,734
Etki ,100 ,025 ,168 4,024 ,000

R=,533; R Square=,285; F=99,337 ; Durbin Watson=1,834, p=,000

Tablo 6’da yer aldig1 tizere PG_Anlam, PG_Yeterlilik ve PG_Etki boyutlar ile
Ozdeslesme arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu (sig. degerleri siras1 ile 0,000/
0,000/ 0,000), PG_Se¢me ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlaml bir iliskili olmadig1
(sig. degeri 0,734) belirlenmistir. Buna gore arastirmanin alt hipotezlerinden 1a, 1b ve 1c
kabul edilirken 1d reddedilmistir. Yani psikolojik giiclendirmenin se¢me boyutu
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Sahinbey Belediyesi katilimcilarinin 6rgtitsel 6zdeslesmesi tizerinde etkili degil iken,
anlam, yeterlilik ve etki boyutlar1 calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesi tizerinde etkili
anlamina gelmektedir. Ote yandan psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu 6rgiitsel
0zdeslesme tizerinde en biiytik etkiye sahip bagimsiz degiskendir (B=0,465). Bu sonuglar
katilimcilarin islerini anlamli ve 6nemli bulduklar1 anlamimna geldigini gostermektedir.
Daha sonra PG_Yeterlilik (B=0,201) ile ikinci sirada, PG_Etki ise (B=0,100) ile tigtincii
sirada yer almaktadir. Yani Sahinbey Belediyesi katilimcilari islerini anlamli ve 6nemli
gormekte, islerinde yeterli olduklarimi diistinmekte ve islerine etki edebildiklerini
diisinmektedirler. Ancak islerini nasil ytiiriitecekleri konusunda karar verme ve segme
noktasinda bir psikolojik giiclendirme algisina sahip olmadiklar1 degerlendirilmektedir.
Ote yandan segme boyutunun o6zdeslesme {izerine negatif etkisi oldugu ancak
sonuclardan katsayisiin istatistiki olarak anlamli olmadig anlasilmaktadir. Yani
Sahinbey Belediyesi katilimcilari islerini nasil yapacaklar: noktasinda ve serbestce karar
verme konusunda algiya sahip degiller denebilir.

2.4.7. Demografik ozellikler ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski
sonucglar

Algt iceren, orgtitsel davramis boyutu olan calismalarda demografik ve diger kisisel
degiskenler bagimli ve bagimsiz degisken {izerinde etkiye neden olabildigi yukarida
vurgulanmistr. Buradan hareketle; 1- Arastirmaya katilanlarin psikolojik giiclendirme
algilar1 demografik 6zelliklerine gore farklilasmakta midir? 2- Arastirmaya katilanlarin
orguitsel 6zdeslesme algilar1 demografik ozelliklerine gore farklilasmakta midir?
sorularmin cevaplar1t aranmistir. Yapilan analizlerde psikolojik gtiglendirme algisi
belediyedeki calisma siireleri, kadrolari, belediyede birim degistirme siklig1 ve daha
once baska yerde galismis olma durumu arasinda anlamh bir iliski bulunamamustir.
Incelenen ozelliklerden statii ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir.

Bu asamada ANOVA analizi ve Tukey analizi yapilmistir. Grup icerisinde hangilerinin
farkliik gosterdigi ise bu analizler sonucu ortaya c¢ikmaktadir (Tablo 7). Yapilan
analizde sozlesmeli ve isci statiistinde calisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Bunlardan so6zlesmeli olarak calisanlar 4,38 ile ttim gruplar arasinda en
yiiksek ortalamaya sahip grup olarak ortaya ¢ikmaktadir. Daha sonra 4,22 ortalama ile
kadrolu isci, 4,14 ile belediye sirketi is¢isi ve 3,91 ile taseron sirket iscisi stattistinde
calisanlar gelmektedir. Yani Sahinbey Belediyesinde genel olarak esnek calisma iliskisi
icerisinde olan sozlesmeli ve isci statiistinde ¢alisanlarin psikolojik gticlendirme algilar1
memurlara gore daha yiiksek olup bu gruplar arasinda ise s6zlesmeli ve kadrolu isci
olarak calisanlarin ortalamas: digerlerine gore daha yiiksek bulunmaktadir. Memur
stattistinde ¢alisanlar ile psikolojik giiclendirme algis1 arasinda anlamli bir iligki tespit
edilememistir.
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Tablo 7: Statiisiine Gore Psikolojik Giiglendirme Analizi Tablosu

Kareler df Ortalama F Sig N Alfa Alt Kiime
Toplami Kare 1 2
Gruplar Arasi 8,116 4 2,029 5,882 0,000
Grup I¢i 161,792 469 ,345
Taseron Sirket Iscisi 187 3,91
Memur 90 4,03
Belediye Sirketi Iscisi 131 4,14 4,14
Kadrolu Isci 47 421
4,21
S6zlesmeli 19 4,38
Sig ,071 ,267

Katilimcilarin 6zdeslesme algilar statiilerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
Yapilan post-hoc analizde taseron sirket ile belediye sirketi calisani stattistinde ¢alisanlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Tablo 8’e gore belediye sirketi iscisi
ortalamas1 4,65 ile en yiiksegi olusturmakta, yani diger statlide galisanlara gore
Ozdeslesme algis1 en yiiksek grubu olusturmaktadirlar. Yine personel giiglendirme
algisinda oldugu gibi memur stattisiinde calisanlar ile 6zdeslesme algis1 arasinda
anlamli bir iliski tespit edilememistir.

[49]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2023, Cilt 14, Say1 2, Sayfa: 33-56
July 2023, Volume 14, Number 2, Page: 33-56

Tablo 8: Statiisiine Gore Orgiitsel Ozdeslesme Analizi Tablosu

Kareler df Ortalama F Sig N Alfa Alt Kiime
Toplami Kare 1
Gruplar Arasi 7,809 4 1,952 5,296 0,000
Grup I¢i 172,874 469 ,369
Taseron Sirket Iscisi 187 4,35
Kadrolu Isci 47 4,42
Memur 90 4,53
S6zlesmeli 19 4,63
Belediye Sirketi Isci 131 4,65
Sig 0,089

SONUC

Genel olarak verimlilik, uygun zaman araliginda en az maliyet ile istenilen sonuglara
ulasmak olarak degerlendirilmektedir. Bunun yollarindan birisi de verimli insan
kaynagina/calisan kitlesine sahip olmaktir. Bu acidan calisanlarin verimliligini
arttirmak adma basvurulan yontemlerden birisi de onlarin motivasyonunu arttirmak,
cesitli yollarla isyerindeki karar stireclerine katarak onlarmn kurumsal aidiyetini
gliclendirmek arayislari olmustur. Bunu gerceklestirmek adina orgiitsel davranis
alaninda farkl yollar tiretilmistir. Bunlardan birisi de psikolojik gticlendirme yoluyla
orgiitsel 6zdeslesmenin gerceklestirilmesi ve/veya arttirilmas: calismalaridir. Bircok
calismada bu iki degisken arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskilerin oldugu ortaya
konmustur. Literattirde yer alan bir¢ok calismada oldugu gibi bu calismada da
psikolojik gticlendirme algis ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde anlaml
iliski belirlenmistir. Yani diger 6zel sektor isletmelerinde oldugu gibi bir kamusal
kimlikli kurum olan belediyede de psikolojik gliclendirme faaliyetlerinin belediye
calisanlarinin  kurumlartyla olan 6zdeslesme oranlarini arttiracagr anlamina
gelmektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda psikolojik giiclendirme,
orgtitsel 6zdeslesmedeki degisimi %55 oraninda agiklamaktadir. Yine ayni analiz
cercevesinde psikolojik giiclendirmenin alt boyutlari ile- anlam, yeterlilik, secme ve etki
-0zdeslesme arasindaki farkliliklar incelenerek daha genis ve ileri analizler yapilmistir.
Buna gore anlam, yeterlilik ve etki faktorlerinin orgtitsel 6zdeslesme ile arasinda anlamli
ve pozitif yonde iliski oldugu gorulmiistiir. Ancak se¢me faktorii ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda bir farkliik olmadig anlasilmaktadir. Buradan hareketle katilimcilarmn
psikolojik giiclendirmenin segme boyutu konusunda olumsuz bir algiya sahip olduklar1
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anlasilmakla birlikte genel olarak psikolojik giiclendirme algilarinin yiiksek oldugu,
buradaki iyilestirmelerin kurumla 6zdeslestirmeyi arttiracag sdylenebilir.

Alg1 iceren calismalarda bireysel Ozellikler ile degiskenler arasindaki iliskinin
incelenmesi neticesinde daha genis analizlere ulasilabilmektedir. Buradan hareketle
katilimcilarin belediyedeki kadrolari, kidemleri, birim degistirme durumlari, stattileri ve
baska yerde calismis olma durumlari ile psikolojik giiclendirme ve orgtitsel 6zdeslesme
algilar1 hakkinda incelemeler yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde psikolojik
gliclendirme algilar1 ile kadrolari, kidemleri, birim degistirme durumlar1 ve baska yerde
calismis olma durumlari arasinda pozitif ve anlami bir farklilik tespit edilememistir. Ote
yandan katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilar ile statiileri arasinda pozitif ve
anlamli bir farklilik belirlenmistir. Belediyede farkl: statiide ¢alisanlar oldugu igin hangi
stattide calisanlarin arasindaki baglantiy1 gormek icin yapilan analizde isci ve sozlesmeli
statiistinde calisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu iki grup
arasindan ise sozlesmeli olarak calisanlarin en yiiksek ortalamaya sahip grup
anlasilmaktadir. Daha sonra sirasiyla kadrolu isgiler, BIT iscileri ile taseron sirket iscisi
statisinde calisanlar gelmektedir. Yani katilimcilar arasinda genel olarak isci
statlistinde ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 diger stattide olanlara gore daha
yiiksek olup bu grup arasinda ise sozlesmeli ve kadrolu isci olarak calisanlarin
ortalamasi digerlerine gore daha yiiksek bulunmaktadir. Memur stattistinde galisanlar
ile psikolojik giiclendirme algis1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Ayni analizler 6rgiitsel 6zdeglesme algisina yonelik olarak ta gerceklestirilmistir. Orgiit
icerisindeki birim degistirme durumlari, kadrolari, calisma stireleri (kidemleri) ve daha
once baska yerde calismis durumlari ile 6rgtitsel 6zdeslesme algilar: arasinda anlami bir
farklilik tespit edilememistir. Ote yandan Sahinbey Belediyesi calisanlarinin tipki
psikolojik gticlendirme algisinda oldugu gibi statiilerine gore orgititsel 6zdeslesme
algilar1 arasinda pozitif ve anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Yapilan post-hoc
analizde taseron sirket ile BIT calisan statiisiinde olanlar arasinda anlaml bir farklilik
oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya ise BIT calisanlarmimn sahip oldugu
anlasilmistir. BIT statiisiindekiler diger stattide calisanlara gore 6zdeslesme algisi en
yiiksek grubu olusturmaktalar. Psikolojik giiclendirme algisinda oldugu gibi memur
stattistinde calisanlar ile 6zdeslesme algis1i arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir.

Sonug olarak belediye calisanlarinin islerini daha anlamli ve kendileri icin 6nemli
kilmak, yeterliliklerini arttiracak 6nlemler almak ve islerindeki karar stireclerine katmak
onlarin kurumla olan aidiyet duygusunu giiclendirecegi anlasilmaktadir. Calisanin
isyerinde giiclendirilmesi, icerisinde bulundugu kuruma/orgtite daha belirgin bir
sekilde karsilik verecegi ve orgiitii ile 6zdeslesecegi genel kabul gormektedir. Bu
noktalarda iyilestirmeler yapilmasi faydali olabilecektir. Yine belediye biinyesinde
sozlesmeli ve isci statiistinde calisanlarmn psikolojik giiclendirme algilar1 diger tim
gruplara gore yiiksek olup memurlarda ise boyle bir alg: tespit edilememistir. Bu grup
memurlara gore daha esnek calisma iliskisine sahiptirler. Bu grubun arastirmaya
katilarin yaklasik %80'nini olusturdugu diistiniiliirse esnek calisma iliskisi igerisinde
olanlar {tizerinde yogunlasmak kurumla aidiyetin giiclendirilmesi ve verimliligin
arttirlmasinda bir istihdam politikas1 olarak ele alinabilir. Buradan hareketle
belediyelerde s6zlesmeli ve isci (BIT iscisi dahil) istihdami1 6ncelenebilir.

Memur stattistinde calisanlar ile psikolojik giiclendirme algis1 ve orgiitsel 6zdeslesme
algis1 arasinda anlamlr bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonu¢ memur stattistinde
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calisanlarin orgtitsel karar yapilarma ilgi duymadigi, orgutiin hedef ve cikarlar
dogrultusunda calisma egiliminde olmadigi, orgit ici destek ve sadakat duygularina
sahip olmadiklarina yonelik yorumlanabilir. Bu nedenle memur statiistinde calisanlarmn
tizerinde ayrica distintilmesi ve farkli politikalar {retilmesi gerekliligi ortaya
citkmaktadir. Memur statiistinde calisanlarin gerek psikolojik gticlendirme algis1 ve
gerekse 6zdesleme algis1 acisindan sergilemis oldugu bu tutumun nedenlerinden birisi
olarak Tiirk personel hukukunun Anayasa'min 128.madesi 2.fikras1 cercevesinde
kanunilik ilkesine dayanmasi oldugu soylenebilir. Yani memur statiistindekiler icin
yapilacak her diizenlemenin kanun ile yapilmasi ve bunun gerektirdigi siireclerin uzun
olmas1 bu kesim igin atilacak adimlarda uzamaya neden olmaktadir. Yine 657 sayili
kanuna gore memurlarn calisma stirelerinde “belirlilik” ilkesinin hakim olmasidir.
Dolayisiyla memur statiistinde calisanlarin mesai diizenlemeleri de oldukca istisnai
durumlar haric esneklige pek imkan tanimamaktadir. Ote yandan isci statiisiinde (BIT
ve taseron sirket iscileri dahil) ¢alisanlarin 6zdeslesme oranlar1 da diger statiilere gore
yiiksektir. Buna gore belediyede calisanlarin statiilerinin yani sézlesmeli, kadrolu isci,
BIT iscisi ve memur ayriminin, sayisinin, egitiminin ve yetkinliginin buna gore
belirlenmesi daha verimli bir isttihdam politikas1 olusturmada fayda saglayabilir.
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2011 Sonras1 Dénemde Islam Is Birligi Teskilati'nin Yoksulluk
Politikalarinin Analizi

Analysis of Poverty Policies of the Organisation of Islamic Cooperation in
the Post 2011

Ahmad Farhad Rasuli! Nese Yildiz2

Oz

Yoksulluk, guniimiizde diinyanin hemen her yerinde goriilen en 6nemli sosyal
sorunlardan biridir. Yoksullukla miicadele tilkelerin kalkinmasinda ©nem arz
etmektedir. Bircok Islam tilkesinde de 6nemli diizeyde yoksulluk sorunu oldugu
bilinmektedir. Bu kapsamda, Islam iilkelerinin iist ati orgiitii olan Islam Isbirligi
Tegkilat1 (ﬁT)’mn yoksulluk sorununun giderilmesi i¢in galismalar1 bulunmaktadir. Bu
calismada, 1969 yilinda uluslararas: Filistin sorunundan hareketle I[slam Konferansi
Orgiitii olarak temelleri atilan ve 2011 yilinda isim degisikligi sonrasi 1IT olarak
calismalarin: siirdiiren IIT'nin yoksullukla miicadele politikalar1 ele alinmaktadir. IiT,
giiclt ve koklii bir orgiite dontismek i¢in politik, insani, ekonomik, sosyal vb. sorunlarmi
c6zme iddiast tasimaktadir. Bu calismada IIT nin yoksulluga kars1 Zirve kararlarinda,
10 yillik stratejisinde ve organlarinda gelistirilen yaklasimlar, dokiiman analizi ve veri
analizi yontemi ile degerlendirilmektedir. Calisma sonucunda IIT'nin yoksulluk
konusunda duyarli davrandigi, sorunun ¢oziimiine yonelik politikalar gelistirdigi,
stratejiler olusturdugu, mekanizmalar insa ettigi, finansal kaynak ayirdig1 ancak, biittin
bu cabalarin sorunun boyutlar1 karsisinda yetersiz kaldigi, yeni acilimlar ve guiglii
desteklerle sorunun ¢oztimiine daha fazla odaklanilmas: gerektigi anlasiimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yoksulluk, Yoksullukla Miicadele, Islam Is Birligi Teskilati, Islam
1§birligi Teskilatinda Yoksullukla Miicadele, Islam Is Birligi Teskilat1 Organlar1

Abstract

Poverty is one of the most important social problems seen almost everywhere in the
world today. Fighting against poverty is important in the development of countries. It is
known that there is a significant poverty problem in many Islamic countries. In this
context, Organisation of Islamic Cooperation (OIC), the top organization of Islamic
countries, has been working to eliminate the poverty problem. In this study, the anti-
poverty policies of the OIC, which was founded in 1969 as the Organization of the
Islamic Conference and continued its activities as OIC after the name change in 2011, are
discussed. In order to transform into a strong and well-established organization, the OIC
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has made political, humanitarian, economic, social, etc. claims to solve problems. In this
study, the approaches developed by the OIC against poverty in its Summit decisions, in
its 10-year strategy and organs are evaluated by document analysis and data analysis
method. As a result of the study, it is understood that the OIC is sensitive about poverty,
develops policies for the solution of the problem, creates strategies, builds mechanisms,
allocates financial resources, but all these efforts are insufficient in the face of the
dimensions of the problem, and it is necessary to focus more on solving the problem
with new initiatives and strong supports.

Keywords: Poverty, Fight Against Poverty, Organization of Islamic Cooperation,
Combating Poverty in the Organization of Islamic Cooperation, Organs of Organization
of Islamic Cooperation

GIRIS

Guntimtiziin en 6nemli sosyo-ekonomik sorunlarindan birini kuskusuz yoksulluk
konusu olusturmaktadir. Yoksulluk sorunu gerek az gelismis gerek ileri diizeyde
sanayilesmis hemen her {tilkede varligini stirdiirmekte ve aile hayatindan calisma
hayatma, egitimden go¢ konusuna kadar psikolojik, toplumsal ve ekonomik bircok
sorunun arkasinda yatan ana unsurlardan birini olusturmaktadir. Yoksulluk sorununu,
bircok tilke ve uluslararasi kurulus ele almakta ve bu dogrultuda Islam 1§birligi Teskilati
(IiT) da konuyu giindem yapmaktadir.

1969 yilinda Mescid-Aksa'min kundaklanmasi sonrasi Islam diinyasmmn bir tepkisi
olarak temelleri atilan, zamanla uluslararas1 Filistin sorununun yam sira bircok
ekonomik, insani, kiiltiirel, sosyal vs. pek ¢ok sorunla ilgilenen ve Birlesmis Milletler
(BM)'den sonra iiye sayisi itibariyle diinyamin en biiyiik ikinci orgiitii olan Islam
Konferansi Orgiitii (IKO), 2011 yilinda Islam Is Birligi Teskilat1 olarak isim degisikligine
gitmistir. 2011 yily, IiT igin, giiclii ve etkin bir 6rgiit olma yolunda ilerlemesi ve kendini
yenilemesi noktasinda bir déoniim noktasmi olusturmaktadir. [T, IKO doénemindeki
mevcut yoksulluk yaklasimini genisleterek, yoksulluk konusuna ilgisini ve duyarliligim
strdiirerek ve derinlestirerek bir taraftan yoksullukla ilgili hedeflerin gerceklesmesine
katki sunarken, diger taraftan kendi biinyesinde, sorunu farkli boyutlariyla tartismakta
ve yenilikci politikalar tiretme gayreti icerisinde bulunmaktadir.

Bu calismada, Islam tilkelerinin iist catt orgtitii olan ve politik, insani, ekonomik, sosyal
vb. sorunlarmi ¢ozme iddiasi tasiyan ve dtinyadaki yoksullarin 6énemli bir kismini
btinyesinde barindiran {iT'nin yoksulluk sorununun giderilmesi igin gelistirdigi
politikalarmn ve calismalarin neler oldugu sorusu cevaplanmaya galisilmakta, dokiiman
analizi ve veri analizi yontemi ile IIT yoksulluk politikalar1 analiz edilmektedir.

Bu kapsamda calismada, IIT'nin tarihsel gelisimi, amaci ve organlari {izerinde
durulmakta, ardindan IIT iilkelerinde mevcut yoksulluk durumu ile [IT’nin Sonuc
Bildirgeleri ve 10 Yillik Eylem Planinda yoksullugun giderilmesi konusunda hangi
politikalara yer verildigi, IiT organlarinda yoksullukla miicadele noktasinda hangi
calismalarin yapildigi ele alinmakta ve IIT organlarmnin yoksullukla ilgili calismalari
degerlendirilmekte ve IIT {tilkelerinde 2011 sonrasi dénemden giiniimiize yoksulluga
iliskin veriler bu degerlendirmeler 15181nda analiz edilerek yorumlanmaktadir.
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1. ITT’nin Tarihsel Gelisimi, Amac1 ve Organlar1

Islam diinyasinin en énemli kurulusu olarak kabul edilen [IT'nin kokleri, Miisliimanlar
tarafindan kutsal kabul edilen Kudiis'teki Mescid- i Aksa’nin 21 Agustos 1969 tarihinde
fanatik bir Yahudi tarafindan yakilmas: sonucunda islam tilkelerindeki biiyiik tepkilere
dayanmaktadir. Bunun sonucu olarak 25 Eyliil 1969 tarihinde Rabat'ta ilk Islam Zirve
Konferansi diizenlenmis ve boylece temel amaglarini “Islam Diinyasinin hak ve
cikarlarin1 korumak, tiye tlkeler arasinda is birligi ve dayamismayi giiclendirmek”
olarak tanimlayan IKO resmen kurulmustur (Acar, 2019: 56). Basaran’a gore Maslow’un
gtidiilenme kurami uluslararas: tegkilatlarmn kurulmasini da agiklamaktadir. Maslow’a
gore insanlar1 ve hayvanlari genelde ihtiyaclar/yetersizlikler harekete gegcirir (Basaran,
2021, s. 198). Buradan hareketle [IT  iilkelerinin, kendi Dbaslarma
ihtiyaglarini/ yetersizliklerini gideremediklerinden ortak politika gelistirmek tizere bir
araya geldigi yorumu yapilabilir. IKO olarak kurulan ve admi 2011 yilinda Islam s
birligi Teskilat1 olarak degistiren kurulus, Birlesmis Milletler’” den sonra diinyanin en
biiytik ikinci orgiitiidiir (Kog, 2019: 261). IiT, uluslararasi alanin en énemli sorunlarinin
yasandig1 cografyalar1 biinyesinde bulundurmasiyla da dikkat cekmektedir (Birdisli ve
Atawula, 2019: 98). Kurulusunda sadece Kudiis meselesine odaklanan IiT, zaman
icerisinde Miislimanlarinin gesitli sorunlar ile ilgilenen bir yapilanmaya dontismiisttir

[IT'nin temel amacy, 6zellikle Islami degerler cercevesinde, tiye iilkeler arasinda ortak is
birliginin ontinti agmak, gerilimleri ve anlasmazliklar1 barisgil yollarla ¢ozmeye
calismak, hukuki, ekonomik, sosyal, insani, gevresel, kiiltiirel vb. alanlarda ortak is
birlikleri gelistirmektir (OIC Charter, s. 4,5). Bu yontiyle IIT, Islam iilkelerinin bircok
sorununu ¢ozme ve her alanda is birligi gelistirme iddiasini tasimaktadir.

Ataman ve Goksen (2014: 15-17), 2011 yilinda IKO'den 1iT’ye gecilmesini, 6rgiitiin zayif
ve etkisi kisith bir Konferans olmaktan gticlti ve koklii bir ¢rgiite dontistiiriilmesi olarak
yorumlamakta ve bunu destekleyecek bazi &rnekler vermektedir. Isim degisikligi
sonrasinda, IIT, uluslararasi ortaklariyla is birligi icinde ytirtttigii egitim programlar
yoluyla orgiit personelinin bilgi ve tecriibeye dayali kapasitenin gelistirmeye, yeni
kurumlar, organlar ve girisimler olusturmaya baslamistir. Bu kapsamda 6rnegin “Insan
Haklar1 Bagimsiz Daimi Komisyonu” kurulmustur. IIT, iye iilkeler arasindaki
catismalarda 6nemli arabuluculuk faaliyetleri gelistirmeye baslamustir.

[IT'nin Islam Zirvesi, Disisleri Bakanlari Konseyi ve Genel Sekreterlik seklinde 3 ana
organi, ayrica Islam Zirvesi veya Disisleri Bakanlar1 Konseyi tarafindan alinan kararlar
dogrultusunda kurulan 4 bashkta smiflandirilabilecek “yardimci orgam”
bulunmaktadir. Bu kapsamda, tiye tlkelerin zorunlu tiye oldugu “yan kurulus”
(subsidiary), tiye {iilkelerin goniilliiliik esasina gore tiye oldugu 8 tane “uzmanlasmis
kurulus (specialized)”, tiyeligi goniillii olan ve tiye tilkelerin kurum ve kuruluslarina
acik olan 17 tane “bagli kurulus (affiliated)” ve kritik 6neme sahip konulari ilerletmek
tizere kurulan 4 tane “daimi komite” (Standing Committes) ve IIT bagimsiz insan
Haklar1 Komisyonu (IPHRC) seklinde 5 tane yardimci organmi bulunmaktadir. Ana
organlar disinda yer alan toplam 35 organin 6zellikle 3 tanesi yoksulluk konusuyla ilgili
dogrudan ve dolayli calismalar yurttmektedir. Bu calismada [IT’nin Daimi
Komitelerinden biri olan COMCEC, yan organlarindan biri olan SESRIC, uzmanlik
kuruluslarindan biri olan IsBD ve IsDB altinda faaliyetlerini ytirtiten ISBD nin yoksulluk
alanindaki ¢calismalarindan bahsedilecektir.
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2. IiT Ulkelerinde Yoksulluk

Yoksulluk, giintimiizde dtinyanmn hemen her {ilkesinde ve bolgesinde goriilmekte ve
saglik sorunlari, sosyal dislanma, aile ici sikintilar, egitimsizlik, gtivensizlik ve diizensiz
goc gibi bircok baska soruna zemin hazirlamaktadir. Yoksullukla miicadele bir taraftan
belirtilen sosyal sorunlarin ¢éztimiinde 6nemli bir role sahipken, diger taraftan tilkelerin
refahiin saglanmasinda 6nem arz etmektedir.

Hemen her tilkeyi bir sekilde etkileyen “yoksulluk”, kavramsal diizeyde de tartisiimakta
ve kavrama iligskin farkli tanimlar ortaya konulmaktadir. Kili¢c ve Tungsiper (2021: 102)
yoksullugu, kisinin temel gereksinimlere erisememe durumu olarak ifade etmektedir.
Yasar ve Tasar (2019:120) yoksullugu bireylerin belirli bir ekonomik refahin altinda
yasamlarin siirdiirmesi olarak tanimlamaktadir. Marshall’a gore yoksulluk, maddi
kaynaklardan, bazen de kiiltiirel kaynaklardan yoksun kalindigini ifade eden bir durum
iken, Dinya Bankasi'na gore ise, refah durumundan belirgin bir bicimde mahrum
olmadir (Aksan, 2012: 11).

Yoksulluk sorununun ¢oziimiine iliskin en kapsaml uluslararas: girisimler, en fazla
tiyeye sahip wuluslararasi kurulus olan Birlesmis Milletler (BM) diizeyinde
yuritilmektedir. BM, 2000 yilinda ortaya koydugu Milenyum Kalkinma Hedefleri ile
yoksulluk sorununa ilgisini somut olarak ortaya koymus, bu hedeflerin daha kapsayici
olarak ytrttulmesi igin 2015te “2030 Stirduirtilebilir Kalkinma Amaglar1” adi altinda,
yoksullugunu ortadan kaldirilmasini da igerecek sekilde hedefler belirlemistir.

Yoksulluk konusunda 6zellikle Diinya Bankasi tarafindan gelistirilen yoksulluk sinirlar:
tizerinden oOlctimler ve degerlendirmeler yapilmaktadir. Diinya Bankasi'min 2022 yili
eylil ayinda giincelledigi rakamlara gore, giinliik 2.15 $'1n altinda geliri olan bireyler
asir1 yoksul olarak kabul edilmektedir. Daha o6ncesinde bu smir 1.90 $ olarak
hesaplanmaktaydi(https:/ /www.worldbank.org/en/news/factsheet/2022/05/02/fac
t-sheet-an-adjustment-to-global-poverty-lines). Gelir ile iliskilendirilerek hesaplanan bu
yoksulluk, gelir yoksullugu bazen de parasal yoksulluk olarak adlandirilmaktadir.

Birlesmis Milletler ise son yillarda ¢ok boyutlu yoksulluk kavrami tizerinden
yoksullukla ilgili analizler yapmaktadir. Buna gore, ilk olarak 2010 yilinda Birlesmis
Milletler Kalkinma Programi (UNDP) ve Oxford Yoksulluk ve Insani Gelisme Inisiyatifi
(OPHI) tarafindan {iretilen Kiiresel Cok Boyutlu Yoksulluk Endeksi (CBYE), insanlarin
glinliik yasamda karg: karsiya olduklar: sagliksizlik, yetersiz egitim ve diisiik yasam
standardi gibi gesitli yoksunluklar1 dikkate alarak yoksullugu 6l¢gmektedir. Buna gore,
saglik boyutunda, beslenme ve cocuk ¢liimleri; egitim boyutunda, okullasma orani ve
okula devam stiresi; yasam standardinda ise, yemek pisirmede kat1 yakit kullanimz,
temizlik, igme suyu, elektrik, konut ve varliklar tizerinden degerlendirmeler
yapilmaktadir. UNDPye gore 5.9 milyar insanin yasadig1 109 tilkede (26 diistik gelirli,
80 orta duizey gelirli ve 3 yiiksek diizeyli tilkede) 1.3 milyar insan (ntifusun % 21,7’si)
¢ok boyutlu akut yoksulluk icinde yasamaktadir (UNDP, OPHI, 2021: 2 - 4).

Yoksulluk sorunu IIT {ilkelerini cok yakindan ilgilendirmektedir. Hem parasal hem de
cok boyutlu yoksulluk IiT tilkelerini derinden etkilemektedir. 2021 yilinda 57 tiyeli
[IT'nin niifusu 1 milyar 650 milyondur. Bu {ilkeler diinya niifusunun %22'sini temsil
etseler de kiiresel GSYIH'nin yalnizca %7'sini, diinyadaki yoksullarm %401
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olusturmaktadir. Genel olarak, IiT tiyesi tilkelerdeki niifusun %14,2'si giinde 2 $'dan
daha az bir gelirle yasamaktadir (ISFD, 2021:18).

320 milyondan fazla insanin yoksulluktan muzdarip oldugu IiT iiye tilkelerinde onemli
diizeyde agir1 yoksulluk yasanmaktadir. Uye iilkelerin yoksulluk oranlari %0 ila
neredeyse %70 arasinda degismektedir. Tablo 1’de goriilecegi tizere IIT tiyesi tilkeler
gelir gruplarina gore heterojen bir yapidadir. 7 tiye iilke yiiksek gelir grubunda yer
alirken, 14 tiye tist orta gelir grubunda, 20 tiye alt orta gelir grubunda ve 16 tiye tilke alt
gelir grubunda yer almaktadir. Ust gelir grubunda yer alan iilkelerde satin alma giiciine
gore kisi basma yillik gelir 28.449 $ tizerinde yer alirken, orta iist gelirli tilkelerde bu
rakam 9.764 $ ile 28.119 $ arasinda degismektedir. Diisiik orta gelirli tilkelerde ise bu
rakam 6.000 $ altinda yer almakta, bu tilkelerde ¢ok boyutlu yoksulluk icinde yasayan
niifus, gelir yoksullugu icinde yasayan niifusu asmakta, bu gruptaki ¢ok boyutlu
yoksulluk orani %0,4 ile %66,8 arasinda degismekte, bu kategorideki tilkelerin yaklasik
ticte birinde niifusun %40 1mdan fazlas1 ¢ok boyutlu yoksulluk i¢inde yer almaktadur.
Diistik gelirli tilkelerde ise kisi basina milli gelir 3.000 $ altinda yer almaktadir, ¢ok
boyutlu yoksulluk oran1 bu gruptaki birgok tilkede %35’in {izerinde yer almaktadir
(COMCEC, 2021a: 35). Nominal kisi basina gelir olarak IIT tilkelerinde gelir gruplarma
gore bakildiginda, yiiksek gelirli tilkelerde gelir, 12.696 $ tizerinde, yiiksek orta gelirli
tilkelerde 4.096-12.695 $ arasi, diisiik orta gelirli tilkelerde 1.046-4.095 $ arasi, diistik
gelirli tilkelerde ise 1.045 $ altinda yer almaktadir (ISFD, 2021: 18).

Tablo 1: IiT Ulkelerinin Gelir Durumuna Gére Siniflandirilmasi (2020)

Yiiksek Gelirli Ulkeler  Yiiksek Orta Diisiikk Orta Gelirli Diisiik Gelirli
(12.696 $ ve Uzeri) Gelirli Ulkeler Ulkeler Ulkeler
(4.096$-12.695 $)  (1.0465-4.095 $) (1.045 $ ve Alty)
Bahreyn Arnavutluk Banglades Afganistan
Birlesik Arap Azerbaycan Benin Burkino Faso
Emirlikleri
Brunei Sultanlig: Gabon Cezayir Cad
Katar Guyana Cibuti Gambiya
Kuveyt Irak Endonezya Gine
Suudi Arabistan Kazakistan Fas Gine-Bissau
Umman Libya Fildisi Sahili Mali
Libnan Filistin Mozambik
Malezya fran Nijer
Maldivler Kamerun Sierre Loren
Surinam Kirgizistan Somali
Tirkiye Komor Adalar: Sudan
Tiirkmenistan Misir Suriye
Urdiin Moritanya Togo
Nijerya Uganda
Pakistan Yemen
Senegal
Tacikistan
Tunus
Ozbekistan

Kaynak: (ISFD, 2021: 18).
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Bilindigi tizere yoksulluk sorununun en onemli ¢oziimii istihdam olarak kabul
edilmektedir. Ancak, ¢calisanlar arasinda yoksullugun yasanmasi da dikkat cekicidir. T
raporuna gore, 2021'de diinyada calisanlarin %6,9'u yoksulluk orani olarak da
adlandirilan gtinliik 1.90 $ olan uluslararas: yoksulluk sinirinin altinda yasarken bu oran
IIT iilkelerinde %11,8 olarak gerceklesmistir. 57 tiye tilkesi bulunan [IT'nin 16 tilkesinde
bu oran %30"un iizerinde, 7 iilkede %40'1n iizerinde, 4 iilkede %50'nin iizerinde, 3 iilkede
ise %60'1n tizerinde yer almaktadir (SESRIC, 2021: 243).

[T tilkeleri yoksullugun giderilmesine yonelik olarak gerek sonug bildirgelerinde, gerek
10 yillik eylem planlarinda ve gerekse biinyesinde yer alan organlari kanaliyla
politikalar gelistirmektedir.

3. IiT’nin Sonug¢ Bildirgeleri ve 10 Yillik Eylem Planinda Yoksullugun
Giderilmesi

[IT btinyesinde, tic yilda bir devlet bagkanlarinin katimiyla zirve konferanslari
diizenlenmektedir. Bu toplantilarda Islam iilkelerinin siyasi, ekonomik, sosyal ve
kiilttirel sorunlar1 ele alinmakta ve bu sorunlardan kurtulmak icin yapilmasi gereken
faaliyetler ortaya konulmaktadir.

Sonug bildirgelerinde ve eylem programinda dogrudan veya dolayli olarak yoksulluk
konusuna yer verildigi gortilmektedir.

3.1. IiT'nin Sonug Bildirgelerinde Yoksullukla Miicadele

Islam Is Birligi Teskilat1 2011 yilindan sonra 3 tane zirve konferansi gerceklestirilmistir.
Bunlar 2013, 2016 ve 2019 yillarindadur.

IIT 2013 Sonug Bildirgesi: IiT, 2013 yilinda Misir’da diizenlenen Zirve toplantisi sonrast
"Miisliiman Diinyast: Yeni Zorluklar & Firsatlar1 Genisletmek" baslhigiyla yaymladig:
Sonuc Bildirgesi'nde yoksullukla miicadele edeceginin altin1 ¢cizmektedir.

Sonu¢ Bildiri ‘sinde tiye devletlerin kalkinma zorluklar1 ve yoksullukla miicadele
programlarinin olusturulmasinin tizerinde durularak, IIT ici ticaretin tesvik edilmesinin
altt ¢izilmistir. Bildirge, kalkinma programlarmin iyilestirilmesine, yoksullukla,
issizlikle ve hastaliklarla miicadele programlarina vurgu yapmaktadir. Toplumun cesitli
kesimlerinin, 6zel sektdrtin bu programlara katiliminin saglanmasi ve desteklenmesinin,
bunlar arasinda koordinasyonun tesvik edilmesinin énemini teyit etmektedir. IIT, tiye
devletlerden yoksullugun giderilmesi igin Islami Dayanisma Fonu'nun gii¢lendirilerek,
bu fonun kalkinma faaliyetlerine katki vermesini ve taahhiitlerini yerine getirmesini
talep etmekte, tiye devletlerinin sosyo-ekonomik kalkinmasinda, yoksullugun ortadan
kaldirilmas icin bilim ve teknolojinin 6nemli roltinti kabul etmektedir (OIC, 2013: 22-
24).

IiT 2016 Sonug¢ Bildirgesi: [IT'nin Istanbul’ da diizenlenen zirvesinde, “ Adalet Ve Baris
Icin Birlik ve Dayanisma” bashgini tasiyan sonug bildirgesi yayinlanarak, dzel sektor
kuruluglarmin ilgili IIT kurumlariyla daha etkin is birligi yapmasi cagrisinda
bulunulmus, stirdirtilebilir ekonomik biiytimenin yani sira issizlik ve yoksullukla
miicadelede KOBI tesvik politikalarinin &nemi vurgulanmistir (OIC, 2016: 15).
Gortuldugti gibi 2016 yii sonug bildirgesinde dogrudan yoksulluk konusu ele
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alinmamig, bunun yerine ekonomik biiyimenin saglanmasi ve KOBI'lerin
desteklenmesi yoluyla yoksullukla miicadele edilebilecegi tizerinde durulmustur.

IIT 2019 Sonug Bildirgesi: 2019 yili sonug bildirgesinde dogrudan yoksullukla ilgili
somut degerlendirmeler yapilmadigi goriilmektedir. Islami Dayanisma Fonu'nun
(ISFD) tiye tilkelerde yoksullugun azaltilmasinda yoksullar1 destekleyen kalkinmayi ve
insani gelismeyi tesvik eden ©nemli roliine dikkat cekilerek, Fon'un amagclarina
ulasmasimi ve hedef sermayesine ulasmasin saglamak i¢in ISFD'ye katkilarini hentiz
aciklamamis olan tiye devletleri bunu stiratle yapmaya ve ekonomik gerceklerini
yansitmayan katkilar1 agiklayan {iiye devletlerin, bu katkilar1 goézden gegirmesi
cagrisinda bulunulmustur (OIC, 2019: 15).

Her ti¢ sonug bildirgesinde yoksulluk konusunun ele alinma tarzinda hem benzerlikler
hem de farkliliklar bulunmaktadir. Her i bildirgede yoksulluk, IIT kurumlar ile
iliskilendirilerek ele alinmakta, bu noktada 2013 ve 2019 bildirgesinde dogrudan, 2016
bildirgesinde ise dolayli olarak [slami Dayanisma Fonu'nun ©Onemi {tizerinde
durulmaktadir. 2013 sonug bildirgesinde yoksulluk konusunun digerlerine gore daha
detayli olarak ele alindig1, bu noktada tiye iilkelerin politikalarindan, IIT ici ticaretin
onemine, toplumun farkli kesimlerinin yoksulluk politikalarma katilimindan bilim ve
teknolojinin roltine kadar basliklara yer verilmektedir. 2016 bildirgesinde ekonomik
btiyiime ve KOBI'ler yoluyla yoksullukla miicadele edilecegi belirtilmektedir. 2019
bildirgesi ise tiye tilkelerin ISFD’ye katki sunmasi tizerinde durulmaktadir.

3.2. Islam Is Birligi Teskilatinin 2025 (10 yillik) Eylem Programinda Yoksullukla
Miicadele

[iT, 2005 yilinda birinci, 2016 yilinda ikinci eylem programini hazirlamistir. Birinci eylem
programi, politik, sosyo-ekonomik, entelektiiel, kalkinma ve bilim gibi alanlarda toplam
12 konudan olusmaktadir. Bunlardan ikisi yoksullugun azaltilmasma iliskindir. ilk
konu, 'yoksullugun ele alinmasina ve azaltilmasina yardimci olmak igin Islam Kalkinma
Bankasi biinyesinde ozel bir fon olusturulmasi eylemini iceren Islam Kalkinma
Bankasinin desteklenmesidir. ikinci konu, Afrika'da kalkinmanin desteklenmesi ve
yoksullugun azaltilmas1' konusudur (COMCEC, 2013: 36).

[IT, 2016 yilinda ikinci 10 yillik Eylem programi hazirlamistir. Programda, cevreden gida
glivenligine, terdrizmden yoksulluga degin pek cok bashkta degerlendirmeler
yapimustir. Bu kapsamda, tiye tilkeler arasindaki is birligine yer verilerek, yoksulluk
konusunda da kanaatler ortaya konulmustur. Yoksulluk dahil pek ¢ok sosyal sorunun
¢obztimii icin ortak eylemler gelistirilmesi gerektigi {izerinde durulmustur. Programda,
son otuz yilda, yoksullugun azaltilmasinda biiyiik ilerleme kaydedildigi, IIT tiyelerinin,
giinliik 1.25 $ asir1 yoksulluk sinirinin altinda yasayan toplam niifus oraninin 1990'da
%41,1'den 2011'de %22,4'e diistiigii, bu olumlu egilimlere ragmen, 6zellikle Sahra Alti
Afrika ve Asya'da, yoksulluk durumunun endise verici olmaya devam ettigi
belirtilmistir. Programda, yoksulluk ¢ok boyutlu bir olgu olarak degerlendirilerek
yoksullugun karmasik sosyo-ekonomik ve politik yapinin sonucu oldugunun alti
cizilmistir. Programda, yoksullugun aglik, yetersiz beslenme, hastaliklar, cehalet ve
diistik yasam kalitesi ile gtiglii bir sekilde iliskili oldugu belirtilerek ¢oztim onerisi
olarak, hedeflenen hiikiimet politikalar1 ve eylemleri ile Islami sosyal finansin (zekat,
vakif) etkin kullanimi gibi diger finansal araglarin katkisini igeren kapsamli, cok boyutlu
bir yaklasimin formiile edilmesine ihtiya¢ oldugu vurgulanmustir. Bir diger ¢6ztim
Onerisi olarak, tiye devletlerin diger tiye devletlerdeki, ozellikle de az gelismis

[63]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A Journal of Labour Relations

Temmuz 2023, Cilt 14, Say1 2, Sayfa: 57-80
July 2023, Volume 14, Number 2, Page: 57-80

tilkelerdeki yatirimlar1 ozellikle altyapr calismalarini 6nemli o6lglide artirmasi
sunulmaktadir. Programda, IiT iiyelerinin, diinyanin ham petrol ve dogal gaz
rezervlerinin neredeyse ticte ikisine ev sahipligi yaptig1, ancak, enerji tirtinlerinin rafine
kapasitesi, endtistriyel enerji kullanim verimliligi, enerjiye erisim acisindan kat edilmesi
gereken Onemli bir mesafe oldugu, giivenilir, modern ve uygun fiyath enerji
kaynaklarina erisimin, yoksullugun ortadan kaldirilmasi ve ekonomik biiytimenin
desteklenmesi icin bir 6n kosul oldugu vurgulanmustir. 10 yillik eylem programinda
“kadinlar ilgilendiren” sorunlar tizerinde de durulmustur. Kadinlarda yoksulluk
konusuna dikkat cekilerek, kadinlarin isgiictine katilimmin artirilarak yoksullukla
miicadeleye katki saglanacagi ifade edilmektedir (OIC, 2016: 4-20). Bu gercevede, IiT'nin
2025 (10 yillik) Yili Eylem Programinda yoksullugu azaltma hedefleri su sekildedir:

> Herkes icin ulusal olarak uygun sosyal koruma sistemlerini ve onlemlerini
uygulamak ve 2025 yilina kadar yoksullar: ve savunmasizlar1 énemli 6lctide
kapsama almak,

> Uye devletlerde 1,25 $ altinda bir gelirle yasayan insanlar olarak olgtilen asiri
yoksulluk seviyesini tigte iki oraninda azaltmak,

» Tum boyutlariyla yoksulluk iginde yasayan her yastan niifusun oranini en az
ticte bir oraninda azaltmak,

> Erkekler ve kadinlar, 6zellikle yoksullar ve savunmasizlar igin ekonomik
kaynaklara adil bir paymn yani sira mikro finans dahil temel hizmetlere erisim,
miilkiyet ve arazi ve diger miilkiyet bigimleri, miras, dogal kaynaklar, uygun
yeni teknoloji ve finansal hizmetler tizerindeki kontroliin tesvik edilmesi,

> Yoksullugu ortadan kaldirma eylemlerine yonelik hizlandirilmis yatirimlari
desteklemek icin, ulusal, bolgesel ve uluslararas1 diizeylerde, yoksul yanlis1 ve
toplumsal cinsiyete duyarli kalkinma stratejilerine dayali saglam politika
cerceveleri olusturmak.

Goruldugt gibi 10 yillik eylem programi, yoksulluk alaninda iddiali hedeflere yer
vermistir. Eylem programi, yoksullarin sayisinin azaltilmasi gibi somut bir hedefi
icerisinde barmdirmis, tistelik bu hedefe yonelik takvimlendirme yapilmis, toplumun
farkli kesimlerinin ihtiyaglarini dikkate alarak, farkl1 mekanizmalarin giindeme alinmasi
s6z konusu olmustur.

4. IIT Organlarinda Yoksullukla Miicadele

Yoksulluk sorununun IiT iilkelerinde yaygmligi neticesinde IIT kapsaminda yer alan
pek cok organ yoksulluk sorunuyla ilgili calismalar yapmaktadir. IiT biinyesinde ana
organlar disindaki toplam 35 organin o6zellikle 3 tanesi yoksulluk konusuyla ilgili
dogrudan ve dolayli calismalar yiiriitmektedir. Bu kapsamda, IIT organlar1 arasinda
“Daimi Komiteler” kapsaminda yer alan Islam Is Birligi Teskilati Ekonomik ve Ticari Is
Birligi Daimi Komitesi (COMCEC), “Yan Organlar” kapsaminda yer alan islam Ulkeleri
[statistik, Ekonomik ve Sosyal Arastirma ve Egitim Merkezi (SESRIC), “Uzmanlik
Organlar1” kapsaminda yer alan islam Kalkinma Bankasi (IsDB) ile IsDB biinyesinde
olusturulan Kalkinma Icin Dayanisma Fonu (ISFD) yoksulluga yonelik calismalar
ylriiten 6nde gelen organlar arasinda yer almaktadir.

Ayrica, 2030 yilina kadar kiiresel yoksullugu sona erdirmeyi hedefleyen Stirdiiriilebilir
Kalkinma Hedefleri, BM tarafindan Belirlenen Binyil Kalkinma Hedefleri ile benzerlik
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gostermektedir. IIT de bu hedefler arasinda yer alan yoksullugun ortadan kaldirilmast
hedefini gtindemine alarak, sorunun ¢6ziimii i¢in ¢abalar ortaya koymaktadir.

4.1. COMCEC ve Yoksullukla Miicadele

Ekonomik ve Ticari Is Birligi Daimi Komitesi (COMCEC), IIT organlar1 arasinda Daimi
Komiteler arasinda yer almakta ve I[IT'nin yoksulluk alaninda galismalarina énciiliik
yapmaktadir. IIT iilkelerinin kalkinma sorunlarma ¢6ztim aramada bakanlar diizeyinde
ana karar alma organi olan COMCEC, 1981 yilinda kurulmus, 1984’te faaliyete
baslamistir. COMCEC Baskanlig: Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskani'nin uhdesinde
yuritilmektedir (https://www.comcec.org/tr/tarihce/). Mevcut is kapasitesini
artirarak bolgede Islam Kalkinma Bankasi'nin kurulmasinda énemli rol oynayan
COMCEC, tiye tilkeler arasindaki is birligini gelistirmek icin her yil diizenli toplantilar
diizenlemekte, bircok proje yiiriitmekte, yoksullugun azaltilmasi noktasinda IiT
organlari icerisinde ana karar verici bir pozisyonda yer almaktadir.

Yoksullugun azaltilmas1 konusu COMCEC'in giindeminde 6nemli bir yere sahiptir.
2012’de kabul edilen COMCEC stratejisinde, yoksullugun azaltilmasi hedefi alt1 is birligi
alanindan biri olarak kabul edilmis, “IiT bolgesinde asir1 yoksullugun ve agligim ortadan
kaldirilmas1” hedefi stratejik hedef olarak belirlenmistir COMCEC stratejisi, yoksullugu
azaltmaya yonelik olarak; yardimin etkinligi, yoksullarin {iretken kapasitesi, mali
kaynaklarin etkin kullanimi ve yoksullugun izlenmesi olmak {izere dort ¢ikti alani
belirlemistir. Yardimin etkinliginin saglanmasi ile, COMCEC, {iye tilkelerdeki en
yoksullarin giinliik ihtiyaglarin karsilayan kurumlara ulasmay1 ve bu kapsamda kamu
sektorti ve sivil toplum arasindaki is birligini desteklemeyi amaclamaktadir. Bu
kapsamda, yardim dagitiminin artan etkinligi, etkili yardim stratejileri ve politikalarmin
gelistirilmesi, yoksullukla miicadele ¢abalarinda sivil toplum katiliminin arttirilmasi,
ODA (Resmi Kalkinma Yardimlari) saglanmasinda artan giiney-giiney is birligi
beklenen sonuglar1 olusturmaktadir. Yoksullarin iiretken kapasitesinin artirilmasi ile,
COMCEC'in, tiretkenliklerini artirmak i¢in yoksul insan odakli programlar: tesvik
etmesi hedeflenmektedir. Bu kapsamda; genisletilmis mikro finans uygulamalari,
yoksullar1 desteklemek igin mikro finans kurumlarinin ve diger kurumlarmn
kapasitesinin arttirilmasi, yoksullar i¢cin mesleki egitim programlarinin gelistirilmesi
beklenen sonuglari olusturmaktadir. Finansal kaynaklarin etkin kullanimi ile
COMCEC, mali kaynaklarin etkin kullanimi icin {iye devletleri calismalarim
diizenlemeye tesvik etmeyi hedeflemektedir. Boylece; COMCEC bolgesinde yoksullukla
ilgili fonlarin kolaylastirilmis ve daha verimli tahsisi, {iye devletlerin mevcut fonlara
mali katki taahhiitlerini yerine getirmesi, yardim alan {iye devletlerin 6ziimseme
kapasitesinin arttirllmasinda ilgili tiye devletlerin is birligi beklenen sonuglar:
olusturmaktadir. Yoksullugun izlenmesi ile COMCEC, yoksullukla ilgili gtivenilir veri
izleme ve raporlamaya dayali uygun c¢oziimlerin gelistirilmesine yardimci olmayi
hedeflemektedir. Bu yolla, dogru ve giivenilir verilerin toplanmasi, iiye devletlerin
yoksullugu izleme kapasitesinin artirilmasi, yardim dagitiminda artan seffaflik beklenen
sonugclar1 olusturmaktadir (COMCEC, 2012: 3- 24).

COMCEC stratejisi ile bir de “Calisma Grubu” mekanizmas: olusturulmustur. Bu
mekanizma, stratejinin amaclarini gerceklestirmedeki ana araglarindan biridir. Calisma
gruplari, gontilli tiyelik tizerinden ytirtitiilmekte olup sorunlari, tiye devletlerin aktif ve
dogrudan katilimlariyla daha fazla sahiplenmelerini saglamay1 amaglar. Bu kapsamda
olusturulan COMCEC Yoksullugu Azaltma Calisma Grubu (YACG), tilke uzmanlarmin
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yoksullukla ilgili konularda miizakere etmeleri, bilgi tiretmeleri, deneyimlerini ve iyi
uygulamalarini paylasmalari, ortak sorunlarla miicadelede ortak bir anlayisin
olusturulmasi icin dtizenli bir platform saglamakta, yilda iki kez Ankara'da
toplanmaktadir.

COMCEC YACG, 2013 yilindan itibaren yoksulluga yonelik raporlar hazirlamaktadir.
Bu giine kadar farkli konularda 15 rapor hazirlamis, bu raporlarda IiT tiyesi iilkelerde
kentsel yoksulluk, cocuk ve anne oliimleri, beceri gelisimi, mesleki egitim, egitim
kalitesi, dezavantajli cocuklarin egitimi, kotii beslenme, zorunlu gog, hassas gruplarin
sosyal koruma programlarina erisimi, yoksullara doniik temel hizmet sunumunun
iyilestirilmesi, yoksullara yonelik aktivasyon politikalari, sosyal yardim ag1
programlarinin kurumsal yapis;, COMCEC bolgesinde sosyal giivenlik ag1 sistemlerinin
izleme ve hedefleme mekanizmalari, beceri sermayesinin gelistirilerek yoksullarin
tiretken kapasitesinin artirilmasi, Covid-19 ve IiT iiye devletlerindeki sosyal-ekonomik
konulara yer vermistir (https://www.comcec.org/tr/).

COMCEC 2013 yilinda “Proje Finansmani” (CPF) ad1 altinda finansman mekanizmasi
olusturmustur. Bu mekanizma, COMCEC stratejisinin hedeflerini gerceklestirmek igin
tiye tilkelerin ilgili Calisma Grubuna {iye olan kamu kurumlari ve [IT kurumlart
tarafindan sunulan projeleri finanse etmektedir (cpf.comcec.org). Bu kapsamda gerek
YACG {iyesi {tilkelerin kurumlari tarafindan ve gerekse IIIT kurumlari tarafindan
gelistirilen mesleki egitim, beceri gelistirme, girisimcilik egitimi, yoksulluk
istatistiklerinin iyilestirilmesi gibi cok sayida proje COMCEC Proje finansmam
tarafindan karsilanmustir.

Goruldugt gibi COMCEC, yoksulluk sorununu genis bir perspektiften ele almakta
gerek gelistirdigi strateji belgesinde gerek olusturmus oldugu YACG ile gerekse proje
finansmani gibi mekanizmalar ile aktif ve sistematik calismalar ortaya koyarak
yoksulluk konusunu stirekli giindeminde tutmaktadir. Ayni zamanda SESRIC ve IsDB
gibi diger kuruluslarin calismalarma onctiliik yaparak bu kuruluslarin yol haritasimi
olusturmaktadr.

4.2. SESRIC ve Yoksullukla Miicadele

[IT'nin yoksulluk alaninda galismalar yapan ikinci organi IIT “yan organlar1” iginde yer
alan Islam Ulkeleri Istatistik, Ekonomik ve Sosyal Arastirma ve Egitim Merkezi
(SESRIC)’tir. SESRIC, 1977’ de kurulmus, 1978 tarihinde Ttirkiye’nin baskenti Ankara'da
faaliyete baglamustir. SESRIC'e verilen ana gorevler, tiye iilkelerle ilgili ve tiye tilkeler
icin sosyo-ekonomik istatistikleri ve bilgileri toplamak, islemek ve yaymak tizere tig
unsurdan olusmaktadir. Ayrica SESRIC, tiye tiilkelerdeki ulusal makamlar: kalkinma
cabalarinda desteklemek icin ilgili ulusal, bolgesel ve uluslararasi kuruluslarla
koordinasyon iginde bir dizi teknik is birligi projeleri ve faaliyetleri ytriitmektedir
(wwwe.sesric.org). SESRIC, diizenli olarak politika odakli teknik referans raporlar1 ve
calismalari ile stratejik is birligine iliskin belgeleri hazirlamaktan sorumludur. Boylece
[IT diizeyinde mevcut durumu analiz etmek, mevcut zorluklarin tistesinden gelmek ve
tiye tlkeler arasindaki is birligini gelistirmek igin alinacak en etkili politika eylemlerini
onermektedir (Dabour, 2022; www.sesric.org). SESRIC'in {iistlendigi arastirma
alanlarmin sayis1 ve kapsami stirekli artmakla birlikte, gorev alani dogrultusunda tiye
tilkelere daha iyi hizmet verebilmek icin yenilik¢i arac, mekanizma ve sistemler
benimsemektedir. Su anda arastirma faaliyetlerini ekonomik kalkinma calismalari,
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insani kalkinma calismalari, altyapr gelistirme calismalar1 ve dayaniklilik olusturma
calismalart1 olmak {izere dort ana arastirma alaninda gerceklestirmektedir
(Www.sesric.org).

SESRIC, yoksulluk konusu ile de farkli boyutlarda ilgilenmekte ve kendi amaclarma
paralel olarak yoksullugun azaltilmasina yonelik katkilar ortaya koyma cabasi icerisinde
ver almaktadir. Bu kapsamda, OIC-VET (liT-Mesleki Egitim-Ogretim Programi),
Yoksullugu Azaltma Kapasite Gelistirme Programi (PA-CaB) ve Islam Isbirligi Teskilat:
(IiT) Uye Ulkelerinin Yoksulluk Istatistiklerinde Ulusal Kapasitelerinin Artirilmast”
projesi cercevesinde ¢alismalar yuirtitmektedir.

OIC-VET: SESRIC’e gore, mesleki egitim ve 6gretim konularinin yoksullarin tiretim
kapasitesini artirmada onemli etkileri vardir. Bu kapsamda, SESRIC tarafindan
gelistirilen OIC-VET (1iT-Mesleki Egitim ve Ogretim Programi) programi, 2008 yilinda
COMCEC tarafindan onaylanarak, 2009 yilinda resmen uygulanmaya alinmistir.
SESRIC'in ytirtitme organi olarak rol aldig1 bu programin ana amaci, tiye tilkelerde hem
kamu hem o6zel sektorde mesleki egitim ve Ogretimin kalitesini artirmaktir. Bu
kapsamda programin diger amaclar1 sunlardir:

> Isletmeler kanaliyla IIT tiye tilkeleri genelinde mesleki egitim ve ogretim ile ilgili
kisilerin degisimini saglamalk,

> Uye iilkelerin mesleki egitim sistemlerinin kalite ve yenilik kapasitesini artirmak
ve yenilik¢i uygulamalarin bir tilkeden digerine transferini kolaylastirmak,

> 1IT tiye tilkeleri genelinde egitim kurumlari, isletmeler, sosyal ortaklar ve diger
ilgili kuruluslar arasindaki is birligi hacmini artirmalk,

> Uye iilkeler arasinda 6rgiin ve yaygm &grenme yoluyla kazanilanlar da dahil
olmak tizere yeterlilik ve yeterliliklerin seffafligini ve taninmasini genisletmek,

> Hayatboyu 6grenme igin igerik, hizmet, pedagoji ve uygulamaya dayali yenilikgi
bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelisimini desteklemek (SESRIC, 2021: 33-34).

Programin yararlanicilari, yerel yoneticiler, kamu-6zel kuruluslar, sirketler,
arastirmacilar ve uygulayicillar olmustur. Ayrica programun etkin bir sekilde
uygulanmasi igin tiye tilkelerde temas noktalar1 olusturulmustur.

Bu kapsamda, 2010 yilindan gitintimtize kadar OIC-VET kapsaminda, egiticilerin
egitimi, egitim kurslari, calisma ziyaretleri, egitim workshoplar1 ve projeler
uygulanmaktadir. Bu kapsamda web tasarimi ve kodlamadan, mesleki egitimde
uzaktan egitime, turizm ve agirlama hizmetlerinden kadinlarin girisimcilik becerilerinin
gliclendirilmesine, geng isttihdaminda beceri gelistirmeden mesleki egitimde stratejik
plan hazirlanmasina yonelik pek ¢ok alanda 50’ye yakin faaliyet gerceklestirilmistir
(www.oicvet.org).

[T 2025 Eylem Programi'nin kabul edilmesi ve 2030 Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri
dogrultusunda; SESRIC, OIC-VET Programinin Ydiiriitme Organi sifatiyla, Islam
Diinyast Egitim, Bilim ve Kiiltiir Orgiitii (ICESCO) igbirligi ile iiye tilkelerin mesleki
egitim sistemlerinin gelistirilmesine yonelik katkisini artirmak, programin genel
kalitesini ve etkisini artirmak icin bazi yenilikci yollar ve araclar ortaya koymak
amaciyla, bir dizi calistay ve galisma grubu toplantis1 diizenlemis ve Ulusal Odak
Merkezleri ile yakin igbirligi icinde 2020-2025 yilim1 kapsayan Stratejik Yol Haritasi
ortaya koymustur. Burada mesleki egitim ve 6gretim alaninda bir mevzuat cercevesinin,
yonetisimin ve ilerlemenin saglanmasy; egiticilerin egitilmesi; meslek standartlar1 ve
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yeterlilik ve kalite giivence sistemi olusturulmasz ile; sertifikasyon ve modiiler egitim
programlar1 uygulanmasi konularinda isbirligi yapilmas: karara baglanmistir. Boylece
OIC-VET programi ile ayni zamanda yoksullugun azaltilmasma katki saglanacagi
belirtilmistir (SESRIC, 2019).

OIC-VET altinda yoksullugun giderilmesine yonelik c¢ok sayida alt program
uygulanmaktadir. Bu programlar sunlardir:

IIT Yoksullugu Azaltma Programi (OIC-PAP): SESRIC, OIC-VET programi
cercevesinde yoksullugun azaltilmas: alanindaki olas: tim etkinliklerin, egitimlerin,
kapasite  gelistirme programlarmin, arastrmalarn  ve diger faaliyetlerin
koordinasyonunda daha aktif ve hayati bir role sahip olmak igin IiT Yoksullugu Azaltma
Programini (OIC-PAP) baslatmustr.

Yoksullugu Azaltma Kapasite Gelistirme Programi (PA-CaB): SESRIC tarim, pamuk,
cevre, Merkez Bankalari, borsa, saglik, istatistik, su kaynaklari, yoksulluk gibi sektorel
ve konu bazli olarak ¢ok sayida kapasite gelistirme programu ytirtitmektedir. SESRIC,
2011'de Ankara'da diizenlenen “Yoksullugun Azaltilmasinda Yenilikci Sosyal Yardim
Stratejileri Calistay1”nin ardindan 1iT Uye Devletleri temsilcilerinin gti¢lii destegine
dayanarak, “Yoksullugu Azaltma Kapasite Gelistirme Programi” (PA-CaB)ni
baslatmistir. SESRIC, bu program ile tiye devletlerde yoksullugu azaltma cabalarma
yonelik tim olast kapasite gelistirme faaliyetlerinin koordinasyonu ve
organizasyonunda daha aktif rol oynamayr amaglamistir. Bu kapsamda bir anket
diizenleyerek, tiye tilkelerin yararlanict kurumlarinin, uluslararasi alanda yoksullugu
azaltma politikalary, yoksullugu azaltma projeleri, sosyal yardimlar ve yardim
programlari, kurumsal gelisim ve politika analizi konularinda egitim verebilecek
konumda mi1 yoksa bu konularda egitime ihtiyac m1 duyduklarm tespit etmeye
calismistir. Proje kapsaminda uluslararasi yoksullukla miicadele politikalari, sosyal
yardimlasma programlari, yoksullukla miicadelede yonetimsel gelisim ve politika
analizi gibi konularda calistay ve egitim kurslar1 diizenlenmektedir (www. sesric.org).

IIT Uye Ulkelerinin Yoksulluk Istatistiklerinde Ulusal Kapasitelerinin Artirilmasi
Projesi: 2012 yilinda kabul edilen COMCEC Strateji Belgesi, yoksulluk dahil alt1 ana is
birligi alan1 igin COMCEC 'in ilk vizyon belgesidir. COMCEC Stratejisinde tanimlanan
stratejik hedeflere ulasmak icin COMCEC Proje Dongtisti Yonetimi (PCM) Programini
baslatmistir. SESRIC ise PCM Programi kapsaminda “(IIT) Uye Ulkelerinin Yoksulluk
[statistiklerinde ulusal kapasitelerinin artirilmasi” baslikli bir proje gelistirmistir. Bu
proje ile SESRIC, IiT tiyesi tilkelerde yoksullugun durumu, nedenleri ve sonuglari
hakkinda genel bir bakis sunmaysi, yoksulluk istatistikleri alanindaki ulusal kapasiteleri
gelistirmeyi ve boylece IIT tiye tilkelerinin Ulusal Istatistik sistemlerine genel olarak
katkida bulunmay1 amaclamistir. Projenin ciktisi, “IIT tiyesi tilkelerde yoksullugun
Olctilmesi: ulusal istatistiksel kapasitelerin artirilmas1” baslikli rapor altinda
derlenmistir. Rapor, IIT {ilkelerinde yoksulluk unsurlarindan, yoksullugun
Olctilmesinde {iye iilkelerdeki durumdan ve tiye tilkelerde yoksullugun olgiilmesi igin
standartlar gelistirilmesinden bahsetmektedir (www.sesric.org).

4.3. IsDB ve Yoksullukla Miicadele

Yoksulluk alaninda galismalar yapan tigincii {IT organ, IIT uzmanlik organlarindan biri
olan Islam Kalkinma Bankasi (IsDB)'dir. IsDB, 1975 yilinda kurulmus, tim T tiyesi
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tilkelerin tiyesi oldugu uluslararasi bir kurulustur. Her iiye iilke Islam Kalkinma
Bankasi'na kaynak saglamakta ve ayn1 zamanda buradan kredi almaktadir (Tireli, ve
ark, 2013: 63). IIT tiye tilkeleri ile ortaklik kurmak, finansal diizenlemeler yoluyla bu
tilkelerdeki farkli ekonomik veya sosyal altyap1 projelerine yatirim yapmak, 6zel veya
kamu sektoriinde verimli projelere destek vermek, kendi amaclari icin 6zel fonlar tahsis
etmek, tiye tilkelerin kalkinmasi icin dis ticarete ve tiye tilkelere teknik yardim etmek
bankanin en 6nemli gorevleri arasinda sayilabilir (Zaim, 2005: 1022).

Yoksullugun ortadan kaldirilmasi, anne saghgi, bulasici hastaliklarin 6nlenmesi, geri
kalmus bolgelerdeki insanlarin yasam kosullarinimn iyilestirilmesi, egitim olanaklarmimn
gelistirilmesi, insan gtivenligi gibi konular IsDB tarafindan stirekli sorgulanan alanlar
olmustur (Aslan, 2016: 110).

7

IsDB, yoksullukla miicadele yaklasimimni “Ekonomik Giiclendirme (EE)” kavramina
yiikleyerek degerlendirmeler yapmakta ve kavramin kapsamini ortaya koymaktadir.
Ekonomik giiclendirme yaklasimi, yoksul ve sosyal yonden dezavantajli kisileri ailesine
ve topluma yiik olarak gérmemek; yoksullarin kesfedilmesi ve gelistirilmesi gereken
biiytik yeteneklere sahip oldugunu diisinmek; yeteneklerini kullanmalar1 icin
yoksullarin zihniyeti tizerinde calismak; yoksulluktan kurtarma yardimi yaklasimindan
kalkinma ve pazar temelli destegin bir karisimina gecisi saglamak; yoksullar1 deger
zincirinde potansiyel bir ekonomik aktdr olarak diistinmek; sosyal, ekonomik ve
finansal performanslar arasindaki dengeyi dikkatlice diistinmek; serbest meslek ve is
yaratmaya giivenmek seklinde 7 temele dayanmaktadir (IsDB, 2021: 2). IsDB'nin,
esasinda yoksulluk sorununa iliskin felsefesini ekonomik giiclendirme kavrami ile
ortaya koydugu ile goriilmektedir.

IsDB’ye gore, yoksullugun cok yonlti dogas1 goz oniine alindiginda, yoksulun tim
potansiyelini ortaya ¢ikarmas: icin en az 6 engelin kaldirilmas: gerekmektedir. Bu
engeller, iyi tasarlanmis ve karli proje firsatlarina erisim eksikligi, yoksullarin ekonomik
faaliyetlerini destekleyen akilli ortakliklar kurmalar: icin diisiik sosyal sermayenin
olmasi, yoksullarin ekonomik faaliyetlerini destekleyen yeterli ekonomik altyapmin
olmamasi, uygun finansmana erisim eksikligi, kapasite eksikligi ve ©Oz-potansiyel
konusunda zayif inang, ilgili pazarlara erisim eksikligi seklindedir. “Ekonomik
gliclendirme” miidahaleleri, yoksullara yalnizca finansal icermeyi saglamak i¢in gerekli
girdilere/araclara uygun erisimi saglamakla kalmaz, ayni zamanda yoksullarmn
ekonomiye tam olarak dahil edilmesini saglar. Boylece; kapasite insasi, akilli ortakliklar,
uygun fonlama, altyapmin desteklenmesi, yatirim firsatlara, ilgili pazarlara erisim,
yoksullarin ekonomik bir aktor olarak diistintilmesi, sigorta-tasarruf hesaplari-finansal
egitim- temel ihtiyaclara yonelik krediler seklinde hem ekonomik giiclendirmenin hem
finansal icermenin yer alacagi bir sistemin kurulmasi hedeflenmektedir (IsDB, 2021: 3).

2001'den bu yana IsDB, mikro finans girisimlerini en iyi uygulamalardan ve alinan
derslerden 6grenerek gelistirmektedir. “Ekonomik Giiglendirme”, yoksulluk sorununu
yapilandirilmis bir sekilde ele almak icin kapsamli bir metodoloji olarak gelistirilmistir.
Bu kapsamda 56 Mikro finans uygulamastyla, 548 Milyon $ onaylanmis fona ve 1 milyon
200 binden fazla yeni ise imkan saglanmistir (IsDB, 2021: 4).

IsDB, Islami mikro finans uygulamalar1 ile de yoksulluk sorunuyla miicadele
etmektedir. Bu kapsamda yeni Islami mikro finans kurumlari olusturmakta ya da
mevcut kurumlarin kapasitesini giiclendirmektedir. Islam Kalkinma Bankasi, bu

[69]



A= calisma iliskileri Dergisi
-
A . Journal of Labour Relations

Temmuz 2023, Cilt 14, Say1 2, Sayfa: 57-80
July 2023, Volume 14, Number 2, Page: 57-80

cercevede yoksullar1 kendi icinde smiflandirarak asagidaki farkl is modellerini ortaya
koymaktadir (Alsagoff ve Surono, 2015: 13-15):

> Asin yoksullar i¢in sosyal yardimlar (gecim destegi, temel ihtiyag¢ finansmani,
basit gelir getirici aktiviteler olusturma),

> Yoksullar i¢in mesleki ve temel is egitimi (sosyal kapasite olusturma, varlk
donusumu vb),

> Aktif yoksullar i¢in is destekleri (is gelistirme, network olusturma, pazara erisim,
ileri beceriler, teknoloji),

> Yiiksek kapasiteli ve uygulanabilir is fikirleri olan yoksullar i¢in finansal
hizmetler (ortaklik, kredi, tasarruf, sigorta, yatirim),

> Is diinyasinda yer alan yoksullar i¢in denetim ve siirekli ortaklik (proje sahipligi
ve deger hizmetler).

Yukarida bahsedilen islami mikro finans yéntemleriyle yoksullugun giderilmesine katki
saglanmasi, yoksullarin potansiyellerinden ve becerilerinden yararlanilmasi,
yoksullarin ekonomiye ve topluma kazandirilmasi hedeflenmektedir. I{T'nin, IsDB
kaynaklari ile farkli projelere onayladig1 kaynak ve proje sayilar: Tablo 2’'de verilmistir.

Tablo 2: Kurulusundan Giiniimiize IsDB’nin Sektorlere Gore Onayladig: Finansman ve Proje
Sayisi (1975-2022)

Ilgili Sektor Onaylanan Kaynak (Milyar $)  Proje Sayisi
Tarim 20.6 1.538
Egitim 54 1.936
Enerji 68,2 1.427
Finans 13,6 1.549
Saglik 5.8 905
Sanayi ve Madencilik 24.5 2.272
Bilgi ve Iletisim 1 125
Emlak 3 60
Ulastirma 13,6 541
Temizlik, Su ve Kent Hizmetleri 7,8 532
Diger sektorler 21 323

Kaynak: (IsDB, 2022: 4)

Tablo 2'de goriildugu tizere IsDB kaynaklari ile 1975'ten 2022'nin ilk ¢eyregine kadar
olan donemde projelere toplam 165.8 Milyar $ bir onay verilmistir. IsDB kaynaklari
ekonominin bir¢ok sektoriine aktarilmakla beraber en ¢ok enerji, sanayi-madencilik ve
tarim sektoriinde yogunlasmalar oldugu goriilmektedir.

4.4. ISFD ve Yoksullukla Miicadele

IIT catis1 altinda gerceklestirilen yoksulluk alanindaki ¢calismalar arasinda Kalkinma Icin
Islami Dayanisma Fonu (ISFD) yer almaktadir. [IT nin uzmanlik organlarindan biri olan
IsDB, yoksulluk konusuna daha fazla odaklanmak ve yoksullukla miicadeleye hiz
kazandirmak icin kendi biinyesinde bir fon olarak ISFDyi olusturmustur. 2007 yilinda
faaliyete gecen ISFD'nin ana misyonunu “Yoksullugun azaltilmas1” olusturmaktadir.
Fonun amaclar::
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> Uye iilkelerde yoksullukla miicadele ve yoksul yanlisi ekonomik biiytimeyi
tesvik etmek,

> Yoksullar icin {iiretken kapasiteyi ve stirdiirtilebilir gelir yaratma araglarim
gelistirmek i¢in finansal destek saglamak,

> Insani gelismeyi ilerletmek, 6zellikle cehaleti azaltmak ve hastaliklari/salginlart
ortadan kaldirmak seklindedir.

Fonun oncelikli alanlar1 egitim, saglik, su ve temizlik gibi insani gelisme alanlar;
tarimsal ve kirsal kalkinma, kirsal alanda temel altyapmin gelisimi kapasite insasi,
kadmlarimn ve genclerin gii¢clendirilmesine yoneliktir (ISFD, 2021: 6). Fon, insani gelisme,
tarim, kirsal kalkinma ve temel altyapr konularina odaklanmaktadir. Fonun 6denmis
sermayesi 31 Ekim 2021 itibariyle, 10 Milyar $ olan hedef sermayenin yaklasik %26'sin1
temsil eden 2.529 milyar $’a ulasmustir. Diger bir tabirle, ISFD'nin hedeflerini
gerceklestirebilmesi icin su anda 7.4 Milyar $ daha kaynaga ihtiya¢ bulunmaktadir.

Fon, baslangicindan bu yana, asagidaki programlara ayricalikli finansman saglayarak
[IT tiyesi tilkelerde yoksullugun azaltilmasina odaklanmustir:

> Yoksul yanls1 biiytimeyi tesvik etmek,

> Ogzellikle saglik ve egitim olmak iizere insani gelismeyi desteklemek,
> Yoksullar i¢in sosyal givenlik aglar1 saglamak ve

> Yoksullarin iyi yonetisimi ve kamu hizmetlerine erisimini gelistirmek.

2005'te kurulan ISFD'nin yoksullukla miicadele edilmesine yonelik ayirdigr kaynak
Grafik 1'de goruildugi tizere yillar icinde degismektedir.

Grafik 1: ISFD Tarafindan Onaylanan Finansman Miktar1 (2009-2021)
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Kaynak: (ISFD, 2021: 24).

Grafikten goriildiigii tizere, ISFD’nin onaylamis oldugu toplam 920 Milyon $ tizerindeki
finansal kaynaklarin dagilimi, yillar icinde 45-110 Milyon $ arasinda degismektedir. 2014
ve 2018 yillarinda 100 Milyon $ tizerinde bir kaynak kullanimi olmustur. ISFD'nin
2021'de onayladig1 62,6 milyon $ i¢inde 31 milyon $ imtiyazli krediler, 31,6 $ ise hibe
olarak gerceklesmistir.

2009-2021 doneminde ISFD operasyonlar1 %27 tarim, % 21 saglik, % 18 egitim, % 14
enerji, % 6 su, sanitasyon, kent hizmetleri, % 1 ulasim, % 2 sanayi ve madencilik ve % 11
diger alanlara kaynak aktarimi seklinde gerceklesmistir (ISFD, 2021: 26).

ISFD ttim tiye iilkelerde yoksullukla miicadele etmeye galissa da en az gelismis tiye
tilkeler (LDMC) simdiye kadar yararlanicilarin ¢cogunlugunu olusturmustur. Yalnizca
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2021'de, finansmanin yaklasik %63'ti LDMC'lere yonelik olmustur (ISFD, 2021: 25).
Kurulusundan itibaren ise, ISFD finansmanin yaklasik %781 LDMC tilkelerine
saglanmustir (ISFD, 2022, 1).

ISFD finansmani, 51 binden fazla dgrenciyi ve 4 binden fazla dgretmeni egiterek ve
destekleyerek, 700'den fazla okulun insasmi kolaylastirmis; 105 binden fazla kisi gida
glivenliginin saglanmasindan yararlanmus; saghk hizmetlerini 73 milyon kisiye
erisilebilir hale getirmis ve degerlendirmeye tabi on tilkede 2,8 milyon kisiye is firsatlar1
olusturmustur (ISFD, 2021: 25).

ISFD tarafindan, onlenebilir korlitkle miicadeleye yardim, savunmasiz isletmelerin
ekonomik dayanikliigimin gticlendirilmesi, okul dis1 cocuklar programi, yoksullugun
azaltilmasi i¢in ISFD-STK'larin gticlendirilmesi programi, Covid-19 acil miidahale
girisimi, bolgesel kurak alanlar Dogu Afrika, bolgesel toprak verimliligi programu,
mikro finans destek programi, kiictik ciftlik tarim programi, burs programi, mesleki
okuryazarlik programi gibi ¢ok sayida program desteklenmistir (ISFD, 2022: 4).

[slam Kalkinma Bankasi'nin da icinde oldugu fslam Kalkinma Bankasi Grubu, 2008
yilinda basta en az gelismis tilkeler olmak tizere Afrika'daki IIT tye tilkelerini
desteklemek amaciyla Afrika' nin Kalkinmast Ozel Programi (SPDA) baglatmistir. Program,
yoksullugun azaltilmas: ve ekonomik kalkinma, stirdiirtilebilir ekonomik biiytimenin
ortaya c¢tkmasi ve bolgesel entegrasyonun giiglendirilmesi igin ¢aba gostermektedir.
SPDA'min hedef sermayesi 12 milyar $'dir. SPDA tarafindan 490 proje girisimi
onaylanmis, bu projelerin 315'i 2,9 milyar $'lik kaynak ile (onaylanan miktarin %55,4't1)
tamamlanmus, 143 girisim halen aktif olup, briit SPDA onaylarmin %35,5'ini temsil
etmektedir ve onaylanan projelerin %9,2'si diger bir ifadeyle 32 girisim ise iptal
edilmistir (COMCEC, 2021a: 33).

SPDA tarafindan tamamlanan projelerin % 36’s1 ulasim, % 15’i tarim, % 13’ enerji, %
11’1 saglik, % 8'i egitim, % 7’si sanayi ve madencilik ve geri kalan1 bilgi iletisim
teknolojileri, icme suyu, kentsel alan gibi diger sektorlerde gerceklestirilmistir. Bu
kapsamda ornegin Sudan'da Roseires Baraji;, Bamako Sosyal Konut Temel Kentsel
Altyap1 Projesi, Bamako'da Sosyal Konut Projesine Destek, Linguere-Matam Yolu -
Senegal, Dapaong-Ponio-Burkina Faso Siir Yolu Insaati, Fildisi Sahilindeki Merkez-
Kuzey-Bat1 i¢in Catisma Sonrasi Yeniden Yapilanma Programina Destek seklinde bazi
projeler gerceklestirilmistir (COMCEC, 2021b: 10-12).

5. IIT Organlarinin Yoksullukla ilgili Caligmalarinin Degerlendirilmesi

Bilindigi tizere IiT biinyesinde ¢ok sayida yan organ, bagl organ, uzmanlik organlari ve
Daime Komite seklinde organlar yer almakta ve bu organlar farkli diizeylerde yoksulluk
sorunuyla ilgili faaliyetler gerceklestirmektedir. Bu c¢alismada yoksulluk odakl
calismalarma yer verilen COMCEC, SESRIC, IsDB ve IsDB catist altinda yer alan
ISFD'nin yoksullukla ilgili gelistirdigi mekanizmalar ve calismalar Tablo 3’e
Ozetlenmistir.
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Tablo 3: IiT Biinyesindeki Kurumlarin Yoksulluk Odakl1 Calismalari

Kurumlar Yoksulluk Odakli Calismalar:

. L. - COMCEC Stratejisi
Islam Is Birligi

Teskilat1 - Yoksullugun Azaltilmas: Calisma Grubu olusturulmasi
Ekonomik ve - Yoksullugun azaltilmasi calisma grubu raporlari

Tic.ariAI Bir!i“i. - Calisma Grubu iivesi ve IIT kuruluslarinin gelistirdikleri projelere
[)Calonll\;[lé(])gncutem finansman saglama

( ) - Proje Finansman Mekanizmasi olusturulmasi

. . - IIT tilkelerinde Mesleki Egitim ve Ogretim Programi (OIV-VET)
Islam Ulkeleri . .

. - OIC-VET Stratejik Yol Haritas1

Istatistik,

. - Yoksullugu Azaltma Kapasite Gelistirme Programi (PA-CaB)
Ekonomik ve .. . ey e .
- lIT ulkelerinde yoksullugun azaltilmasi ile ilgili istatistikler ve
Sosyal Arastirma

ve Egitim Merkezi yaymlar . L . .
(SESRIC) - Yoksulluk Istatistiklerinde IIT Uyesi Ulkelerin Istatistiksel
Kapasitelerinin Artirilmasi Projesi

. - ISDB kanaliyla Yoksullara yonelik 6zellikle mikro finans yoluyla
Islam Kalkinma

Bankas: (IsDB) finansal destek saglama

- Afrika’min Kalkinmasi Ozel Programinin (SPDA) gelistirilmesi
Kalkinma I¢in

Islami Dayanisma | -  ISFD kanaliyla tavizli krediler, hibeler ve programlar
Fonu (ISFD)

Kaynak: Yazarlar tarafindan gelistirilmistir.

T biinyesinde bu ¢alismada bahsedilen her organ, kendi galisma alani ve amacina
uygun olarak yoksulluk konusunu gtindemine almakta, bu kapsamda stratejiler,
politika belgeleri hazirlamakta ve yaynlar gerceklestirmektedir. Ornegin Islam
Kalkinma Bankas: daha ¢ok projelerin finansmanin saglamaya odaklanirken, SESRIC,
ozellikle egitim ve istatistik calismalar1 tizerinden konuyu giindeminde tutmaktadir.
COMCEC ise, gelistirdigi strateji belgesine uygun olarak bu alanda olusturdugu
Calisma Grubu ile konuyu sistematik sekilde ele almakta ve diger kuruluslarin
calismalarma ydn gosterici olmaktadir.

[IT organlarmin gelistirdigi yoksulluk politikalarinin basarili olmasinda tye iilke
uygulamalar1 kilit rol oynamaktadir. 11T, yoksullukla ilgili politikalar gelistirirken, tiye
tilkelerin bu politikalara uyum saglamasi ve mekanizmalar ortaya koymasi g¢ok
onemlidir. Ornegin, iye {ilkelerin yoksulluga yonelik miicadelede calismalarmi
tamamen yoksulluga odaklayan &ncii bir kurum olusturmasi ve bu kurumun IiT “nin
yoksullukla miicadele politikalarma destek vermesi, iiye tilkelerdeki Islami finans
sektorlerinin IIT politikasina paralel, yoksullara yonelik etkili finansman saglamast,
yoksullukla miticadelede vakif, zekat gibi mekanizmalarin roliintin desteklenerek
gelistirilmesi gerekmektedir.

Yoksullukla miicadelede tiye tilkeler arasinda is birliklerinin saglanmasi gereklidir. Bu
kapsamda, kurumsal ve ekonomik kapasitesi ve mali kaynaklar: giiclii olan tilkelerin,
yoksullugun yaygin oldugu iilkelere ve bolgelere yatirimlar yapmasi sorunun
¢oztimiine katki saglayacaktir.
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[IT'nin yoksulluk konusuna odaklanan birgok organi yer almakta, bu organlar arasinda
etkili bir koordinasyona ihtiya¢ duyulmaktadir. Yoksulluk konusuna iliskin politikalara
COMCEC o6nderlik yapmakta, strateji belgesi ve biinyesindeki ¢alisma grubu ile
politikalar  gelistirmektedir. COMCEC onciiltigtinde yeni bir yol haritasmimn
gelistirilmesine, iye iilkeler ile IIT arasinda yoksulluk politikalar1 ve uygulama
sonuclarmin takibine ihtiya¢c bulunmaktadir. [IT'nin tiye tlkelerle istisare ederek
yoksullugun azaltilmasina yonelik somut, olgtilebilir, iilke ve bolge bazli hedefler
koymasi gerekmektedir. Uye iilkelerin bu hedeflere uygun taahhiitlerde bulunmasi, bu
alandaki politikalar1 ve sonuglar1 hakkinda raporlar hazirlanmasi ve bu raporlara gore
[IT’nin bu taahhiitler tizerinden degerlendirmeler ve analizler yaparak bir sistem
olusturmasi ¢ok yararli olacaktir. Bu noktada, tiye tilkelerin BM, ILO gibi uluslararasi
kuruluslarla is birligi ile gerceklestirdikleri yoksullugun énlenmesine yonelik projelerin
ve diger faaliyetlerin IiT yoksulluk politikalari ile uyumu saglanmalidir.

Yoksullukla miicadelede, finansman kaynaklarina erisimin saglanmasi ve mali
kaynaklarin artirilmasi gerekmektedir. Bu noktada 6zellikle IsDB ve ISFD’nin finansman
yapisinin giiclendirilerek ve kaynaklarinin gesitlendirilerek T btinyesinde ilgili tilkenin
veya bolgenin ihtiyaglar1 dogrultusunda sektorel, konu bazli ve bolgesel bazli yeni
fonlarin kurulmasi, mikro kredi uygulamalarinin yayginlastirilmasi, girisimciligin
ozendirilmesi ve 0zellikle teknolojiye dayali yatirimlarin desteklenmesi ihmal
edilmemelidir.

SESRIC, 1iT yapisindaki bir organ olarak, yoksullukla miicadelede mevcut mesleki
egitim programlarini giiclendirmeli, programlarin daha kapsayici ve genis katilimh
olmast i¢in adimlar atmalidir. SESRIC, her yas grubuna yonelik, tiye tilkelerdeki kamu,
ozel ve sivil toplum kuruluslariyla isbirligi halinde yasam boyu ©Ogrenme
programlarinin gelistirilmesi, girisimciligin 6zendirilmesine ve desteklenmesine yonelik
bilgi ve damsmanlik hizmetleri kapsaminda egitimler verilmesi gibi calismalari
gliclendirmelidir. Uye iilkelerin yoksullukla miicadelede aldiklar1 basarili politika
sonuglarmin diger iilkelerle paylasimini saglamada aracilik rolii iistlenebilir. Tklim
degisikligine bagli altyapiya ciddi zararlar veren dogal afetlerin etkilerini en aza
indirmek icin tiye tilkelerle teknik is birligi halinde acil durum miidahale mekanizmalar1
gelistirilmesine katki saglayabilir. Baska bir IIT tiyesi iilkede egitim goren dgrencilerle,
[IT kurumlarmmn bir araya gelmesine yonelik projeler gelistirerek, 6grencilerin
yoksullugun giderilmesine yonelik projeler gelistirilmesi i¢in desteklenmesine yonelik
calismalar ortaya koyabilir. Tum bunlara ilaveten SESRIC, {iiye iilkelerdeki yoksullugun
boyutlarina ve yoksullukla miicadeledeki gelismelere iliskin sistematik, belirli
periyotlarda ve detayli istatistikler ve analizler ortaya koyarak, sorunun tiim tilkelerdeki
gorunumini ortaya koymalidir.

6. IIT Ulkelerinde 2011 Sonras1 Dénemden Giiniimiize Yoksulluga Iliskin
Verilerin Analizi

Gilintimiiz diinyasinin en 6nemli sosyo-ekonomik sorunlarmin biri olan yoksulluk
sorununa karst hemen her tilkenin ve bir¢ok uluslararas: kurulusun dogrudan ya da
dolayli olarak gelistirdigi politikalar ve bu politikalarin yansimalar1 bulunmaktadir.
Calismanin bu kisminda [IT'nin 2011-2021 arast dénemdeki yoksulluga iliskin verileri,
gelir yoksullugu ve c¢ok boyutlu yoksulluk verileri ile UNDP (Birlesmis Milletler
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Kalkinma Programi) insani gelismislik verileri ¢ercevesinde Tablo 4’te analiz edilmeye
calisilacaktir.

Tablo 4: Diinyada ve IIT iilkelerinde Gelir Yoksullugu ve Cok Boyutlu Yoksulluga fliskin
Temel Gostergeler (2011-2021)

Diinyada Yoksulluk IIT Ulkelerinde Yoksulluk
Yillar Yoksul Gelir Cok Cok Yoksul  Gelir Cok Cok
Sayist Yoksull Boyutlu Boyutlu Sayist Yoksull Boyutlu Boyutlu
(Milyon  ugu Yoksulluk  Yoksulluk (Milyon ugu Yoksulluk  Yoksullu
Kisi) Orani Yasayan Orani (%)  Kisi) Oramn Yasayan k Oram
(%) [nsan Sayist (%) Insan Sayist (%)
(Milyon (Milyon
Kisi) Kisi)
2011(*) 964 174 1.650 31 322 223 400 28
2021(**) 698 9 1.200 19.1 324 20 464 (2020) 28

Kaynak: (devinit.org; COMCEC, 2021a: 35; OPHI. 2011: 2; OPHI, 2022; SESRIC, COMCEC, 2015; ISFD,
2012: 11; ISFD, 2021)

*2011 y1li rakamlar: gelir yoksullugu hesaplamalari, giinliik 1,25 $ altindaki geliri yansitmaktadir.
**2021 y1li rakamlar: gelir yoksullugu hesaplamalari, giinliik 1,90 $ altindaki geliri yansitmaktadir.

Diinya, son 30 yilda yoksulluk rakamlarinda 6nemli gelismelere taniklik etmektedir.
1,25 $'lik uluslararas: yoksulluk smirinin altinda yasayan insanlarin sayist 1990'da 1
milyar 829 milyondan 2011'de 964 milyona yani neredeyse yaritya diismiistiir. Ayni
donemde, IiT tiyesi iilkeler de yoksullukla miicadelede 6nemli kazanimlar elde etmis,
toplam IIT niifusu neredeyse 500 milyon kisi artmasina ragmen giinde 1,25 $ ile yasayan
insan sayis1 1990'da 396 milyon iken 2011'de 322 milyona diismiistiir. Sonug olarak,
1990'da yoksullarin IIT toplam niifusu igindeki pay1 % 40'mn iizerinde iken, bu oran
2011'de %22,3 olarak kaydedilmistir (SESRIC, COMCEC, 2015: 6). 2021 yilina gelindigi
zaman ise diinyadaki yoksul say1st 700 milyonun altina diiserek, % 9'lara gerilemis, IiT
tilkelerinde ise 324 milyon kisi ile % 20’lere gerilemistir.

[IT geneline bakildiginda gerek gelir yoksullugu gerek cok boyutlu yoksulluk
oranlarinda, dtinyadaki dtistise paralel bir azalma olmadig1 goriilmektedir. Bunun
nedenleri sorgulandiginda iki unsur 6ne ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi 2005-2021
aras1 donemde 6zellikle 415 milyondan fazla insanin ¢ok boyutlu yoksulluktan ciktig
Hindistan verilerinin (UNDP, OPHI, 2022: 2) diuinya verilerini olumlu yonde
etkilemesidir. Tkincisi ise Sahra Alt1 Afrika tilkelerinin yoksulluktan en ¢ok muzdarip
olan tilkeler grubunu olusturmasi ve IiT igerisinde de bu grubun en kirilgan kesim
olmasidir.

Grafik 2’'de IIT iilkelerinin UNDP Insani Gelismislik Endeksi icindeki sayisina bakildigt
zaman 2011’den 2021 yilina kadar belirgin bir iyilesme goriilmektedir. Insani gelisme
endeksi, ekonomiden c¢ok insanlara ve onlarin firsatlarina ve secimlerine
odaklanmaktadir. Bu kapsamda bireylerin yasam stireleri, egitim ve gelir diizeyleri
tizerinden degerlendirmeler yapilmaktadir.
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Sekil 1: UNDP Insani Gelismislik Endeksinde Yer Alan IiT Uye Sayis1 (2011-2021)
Kaynak: (UNDP, 2011; 2022: 24-27).

Buna gore 2011-2021 arast donemde hem cok yiiksek IGE, hem de yiiksek IGE
kapsaminda yer alan iilke sayisi artmus, diger taraftan orta IGE ve diisiik IGE
kapsaminda yer alan iilke sayisinda azalma yasanmustir. Cok yiiksek IGE kapsamindaki
tiye tilke sayis1 2011°de 4 iken 2021’de 12'ye diger bir ifadeyle % 7’lerden % 18'lere
ulagmus, yiiksek IGE’de yer alan iilkelerin say1s1 10’dan 17’ye, oransal olarak % 18'lerden
% 30'lara ulasmustir. Ayni désnemde orta IGE'de yer alan tilke sayis1 16’dan 10"a oransal
olarak %28 den % 18'e, diisiik IGE’de yer alan tilke say1st ise 232den 19'a bagka bir tabirle
% 41'lerden % 34’lere diismiistiir. Bu rakamlar IIT iilkelerinin insani gelismislik
bakimindan ilerleme icerisinde oldugunu ortaya koymaktadur.

Ulkelerin insani gelisme kategorileri ile gelir diizeyleri birlikte incelendiginde, bir
tilkenin gelir diizeyinin her zaman olmasa da ¢ogu durumda insani gelisme kategorisi
ile paralel oldugu goriilmektedir. Ornegin IIT biinyesinde yer alan yiiksek gelirli
tilkelerin tamaminin yani sira yiiksek orta gelirli tilkeler diizeyinde yer alan Tiirkiye,
Kazakistan, Malezya’da ytiksek insani gelismislik diizeyinde yer almaktadir.

50
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0 [ ]

Orta Yiiksek Gelirli Ulkeler Diisiik Orta Gelirli Ulkeler ~ Disiik Gelirli Ulkeler Yiiksek Gelirli Ulkeler
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Sekil 2: TiT Uyesi Ulkelerin Gelir Durumuna Gére, Cok Boyutlu Yoksulluk i¢indeki Pay1 (%),
(2013-2020)

Kaynak: (COMCEC, 2021a: 13; 2013: 10)

Grafik 3, 1IT biinyesinde yer alan iilkelerin gelir diizeylerine 2013-2020 yillart
icerisindeki ¢ok boyutlu yoksulluk durumunu ortaya koymaktadir. Buna gore ¢ok
boyutlu yoksulluk bakimindan, 2013 yilinda IIT tiyesi tilkelerin % 41'i disiik gelirli
tilkeler, % 38'i diistik orta gelirli tilkeler, % 18'i orta yiiksek gelirli tilkeler ve % 3’
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yiiksek gelirli tilkeler arasinda yer alirken bu oranlar 2021 yilinda sirasiyla, % 40,5, %
35,7, % 23,8 ve %0 olarak gerceklesmistir. Diger bir deyisle, IIT tilkelerinde cok boyutlu
yoksulluk yasayan tilkelerin orani 2013’ten 2021 yilina gelindiginde bir miktar azalma
kaydetmis, ytiksek gelirli tilkelerde ¢ok boyutlu yoksulluk ortadan kalkmustir.

SONUC VE ONERILER

57 tiyesi bulunan, Birlesmis Milletler'den sonra diinyanin ikinci biiytik uluslararasi
kurulusu olan ve Filistin sorunundan hareketle IKO adiyla kurulan IIT, 2011 yilinda
simdiki adiyla bir dontisim stirecine girmistir. Kurulusundan gtintimtize kadar tiye
tilkelerde siyasi, kiilttirel, sosyal, ekonomik, egitim, saglk, ulasim vb. alanlarda tye
tilkelerin  sorunlarma ¢6ziim bulmak amaciyla ¢ok oOnemli faaliyetler
gerceklestirmektedir. Bu galismada [IT'nin 2011 sonrast désnemde yoksulluk sorununu
nasil ele aldigi, hangi mekanizmalar gelistirdigi, nasil bir orgiitlenmeye gittigi ele
alinmistir. Bu kapsamda, IIT'nin yoksulluk sorununu 1skalamadigi, aksine yoksullugun
azaltilmasi i¢in biinyesindeki COMCEC, SESRIC, IsDB ve ISFD kanaliyla politikalar
trettigi, programlar gelistirdigi, stratejiler olusturdugu, egitim faaliyetleri ortaya
koydugu sonucuna ulasilmistir. Ancak, biitiin bu ¢abalarin, sorunun boyutlar:
karsisinda yetersiz kaldigy, yeni agilimlar ve giiclii desteklerle sorunun ¢oziimiine daha
fazla odaklanmasi gerektigi anlagilmaktadir. [T'nin yoksulluk sorunu karsisinda
kapasitesini artirmak igin yapilabilecek cesitli politikalarin neler olabilecegi konusunun
tiye tilkeler tarafindan gtindeme getirilmesi gerekmektedir. IiT'nin yoksulluk sorununu
etkin bir sekilde azaltilmasi i¢in asagida baz1 6neriler sunulmaktadur.

> Uye dilkelerdeki Islami finans sektorlerinin IiT politikasina uygun olarak
yoksullara yonelik etkili finansman saglamasi,

> Yoksullukla miicadelede vakif, zekat ve diger mekanizmalarin roliiniin
desteklenmesi ve gelistirilmesi,

» Ekonomik kapasitesi ve mali kaynaklar1 giiclti tiye tilkelerin, yoksullugun
yaygin oldugu tilkelere ve bolgelere yatirimlarini kanalize etmesi,

> Uye iilkelerin yoksulluga y6nelik miicadelede ayr1 bir kurum olusturmasi ve bu
kurumun IIT ‘nin yoksullukla miicadele politikalarma destek vermesi,

> Uye tilkelerin yoksullugun ¢oziimiine iliskin taahhtitler gelistirmesi, IIT'nin bu
taahhtitler tizerinden degerlendirmeler ve analizler yapmasi,

> Uye iilkeler tarafindan yoksullukla ilgili uyguladiklar1 politikalar ve sonuglari
hakkinda raporlar hazirlanmasi ve bu raporlara gore [iT’nin kurumsal
kapasitesini gelistirerek, bu alana ayirdig1 finansman kaynagini gesitlendirerek,
ihtiyaci olan tiye tilkelere finansman destegi saglamasi,

> Uye iilkelerin ¢ogunlukla az gelismis ve gelismekte olan iilkelerden olusmasi
nedeniyle her alanda, 6zellikle yoksullukla miicadelede, is birligi yapilmasi,

> IT biinyesinde ilgili tilkenin veya bolgenin ihtiyaglarin1 dikkate alarak sektorel,
konu bazli ve bolgesel bazli yeni fonlarin kurulmasi,

> [IT'nin yoksullugun azaltilmasina yénelik somut, slgtilebilir tilke ve bolge bazl
hedefler koyarak hedeflerin gerceklestirilme zamaninin takvimlendirmesi

> Uye iilkelerin UNDP, ILO, Diinya Bankas gibi diger uluslararas: kuruluslarla is
birligi ile gerceklestirdikleri yoksullugun onlenmesine yonelik projelerin ve
diger faaliyetlerin IIT yoksulluk politikalar1 ile uyumunun saglanmast,
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> Yoksullara yonelik saglik, egitim, yasam boyu Ogrenme, insani yardim
calismalarinin gelistirilmesinde ulusal ve uluslararast1 STK'larla is birligi
yapilmasi

> Uye iilkelerin yoksullukla miicadelede aldiklar1 bagarili politika sonuglarinin
diger iilkelerle paylasiminin saglanmasi i¢in mekanizmalar olusturulmasi

> Iklim degisikligine bagh kuraklik, sel, kasirga ve yangm gibi altyapiya ciddi
zararlar veren dogal afetlerin etkilerini en aza indirmek icin tiye tilkelerle teknik
is birligi halinde acil durum miidahale mekanizmalar: gelistirilmesi,

> Yoksullarin durumunun iyilestirilmesinde mikro kredi uygulamalar1 dahil
olmak {izere yasam boyu Ogrenme programlar1 gelistirilmesi, is kurmanin
ozendirilmesine, girisimciligin desteklenmesine yonelik bilgi ve danismanlik
hizmetlerine erisilebilirligin arttirilmasi,

> Bilgi ve iletisim teknolojilerinin giintimiizde ulastig1 boyut ve 6nem nedeniyle
yoksullugun giderilmesindeki rolii diistiniildigti zaman IIT kaynaklarmdan
ontmiizdeki donemlerde bu alana daha fazla kaynak ayrilmasi,

> Bagka bir IIT tiyesi tilkede egitim goren ogrencilerle, [T kurumlarmmn bir araya
gelmesine yonelik projeler gelistirilmesi, 6grencilere yoksullugun giderilmesine
yonelik projeler gelistirilmesi i¢in desteklenmesi.

Diinya niifusunun %22’sini, diinya yoksullarinin ise %40'm1 biinyesinde barindiran {iT,
yoksulluk sorunuyla ciddi anlamda karst karsiya bulunmaktadir. Buna yonelik bu
calismada ele alindig1 tizere [iT tarafindan gerceklestirilen ciddi adimlar mevcut
olmakla beraber, sorunun boyutlar1 dikkate alindig1 zaman, yukaridaki 6nerilere paralel
olarak IiT'nin sorunu daha hassas ele almasi ve {iye iilkelerle daha fazla is birligi
gelistirmesi, bircok sosyal ve ekonomik sorunun ardinda yer alan yoksulluk sorununun
azalmasina katki saglayacaktir.
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Iki Kutuplu Hayatta Is-Yasam Dengesini Saglamak: Cift Gelirli Aileler,
Calisma Siireleri ve Kismi Siireli Isler!

Achieving Work-Life Balance in a Bipolar Life: Dual Earner Families,
Working Hours, and Part-Time Jobs

Mevliit Tatliyer?

Oz

Makalede sanayi devrimiyle birlikte 6nce erkegin daha sonra da -belirli 6l¢tide- kadmin
hayatmin nasil ¢ift kutuplu hale geldigi ortaya konulduktan sonra cift gelirli ailelerde is-
yasam dengesi cesitli agilardan incelenmektedir. Yirminci ytizyilin ikinci yarisinda
kadinlarin isgitictine katihminda ciddi bir artis yasanmasmin temel nedenleri arasinda;
kimlik ve statii algisinda yasanan degisim, tiiketim kiiltiiri, bos vakit problemi ve
sosyallesme, gecim kaygisi, egitim diizeyinde yasanan artis ve kendini gerceklestirme
arzusu/olanag bulunmaktadir. Guintimiizde gogu tilkede kadinlarin isgiictine katilim
oranlarinin erkeklerden onemli oranda daha dustik oldugu goriilmektedir. Ayrica,
kadmlar isyerinde erkeklerden daha az calismak istemektedir ve daha az galismaktadir.
Dahasi, kadmlarin calismak istedigi ve galistig1 stire evlilik ve cocuk(lar) ile birlikte
giderek azalma egilimindedir. Erkeklerde ise genel manada tam tersi bir resim ortaya
c¢ikmaktadir. Ayrica, ortalamada erkeklerin daha kariyer odakli olduklar:
gortlmektedir. Ev islerinde ise kadinlar erkeklerden ciddi oranda daha fazla
calismaktadir. Genel olarak is-yasam dengesinin saglanabildigi bir zemine
ulasilabilmesi noktasinda; a) hem erkekler hem de kadinlar igin ¢alisma stirelerinin ve is
yogunlugunun normal diizeylerde olmasi, b) kadinlarin tam zamanl islerde yeterli
diizeyde varlik gosterebilmeleri, c) kismi stireli islerin -6zellikle kadinlar icin- iyi ve
glicli bir alternatif olabilmesi ve d) dogum/annelik izin siirelerinin (hem ticretli hem
ticretsiz bazda) yeterli diizeyde olmas1 gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is-Yasam Dengesi, Is-Aile Catismasi, Asirt Calisma, Kismi Siireli
Calisma, Annelik Izni

Abstract

The article analyzes the work-life balance in dual-earner families from various
perspectives after revealing how the lives of first men and then -to a certain extent-
women became bipolar with the industrial revolution. The main reasons behind the rise
in labor force participation of women in the second half of the 20t century include

1 Bu makale 14-16 Agustos 2020 tarihli Disiplinleraras: Yaklasimla Aile Kongresi - I'de sunulan “Is-
Yasam Dengesi ve Istihdam” baslikli calismanin biiyiik Slgtide revize edilmis ve genisletilmis
halidir.

2 Doc. Dr., Istanbul Medipol Universitesi, Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi, Ekonomi ve
Finans Bolumii, mtatliyer@medipol.edu.tr, ORCID ID: 0000-0001-8115-7226

Atif: Tatliyer, M. (2023). Iki Kutuplu Hayatta Is-Yasam Dengesini Saglamak: Cift Gelirli Aileler,
Calisma Siireleri ve Kismi Siireli Isler. Calisma Iliskileri Dergisi, Cilt 14, Say1 2, 81-105.
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changes in the perception of identity and status, consumer culture, the problem of leisure
time and socialization, concerns about earning a living, the increase in educational
attainment, and the desire/opportunity for self-realization. Today, labor force
participation rates of women are considerably lower than that of men in most countries.
In addition, women are less willing to work and work less in the workplace than men.
Moreover, the amount of time women want to work and actually work tends to decrease
with marriage and child(ren). For men, the opposite picture emerges in general. Plus,
men are more career-oriented than women on average. Women do considerably more
household work than men. In general, in order to reach the point where work-life
balance is achieved, a) working hours and work intensity should be at normal levels for
both men and women, b) women should be able to have an adequate presence in full-
time jobs, c) part-time jobs should be a good and strong alternative, and d) maternity
/ paternity leave periods (both paid and unpaid) should be adequate.

Keywords: Work-Life Balance, Work-Family Conflict, Overworking, Part-Time Work,
Paternity Leave

GIRIS

Yasanan teknolojik ve toplumsal gelismelere bagl olarak diinyada galisma saatleri
yirminci ytizyil boyunca peyderpey gerilemistir. Bununla birlikte a) 1950’lerden bu yana
-once gelismis ve daha sonra gelismekte olan tilkelerde- kadinlarimn isgtictine katiiminda
yasanan Yyiikselis ve boylece cift gelirli ailelerin sayisinda yasanan ciddi artis
(Hochschild ve Machung, 2012; Jacobs ve Gerson, 2001; Thistle, 2006) hanehalk: bazinda
is-yasam dengesinin saglanip saglanamadigl sorusunu giderek daha ©nemli hale
getirmistir. Ayrica, b) Tiirkiye gibi baz1 gelismekte olan tilkelerde haftalik fiili ¢alisma
stirelerinin halen ¢ok ytiksek olmasi ve kismi stireli islerin sayisinin az olmasi (Tatlyer,
2020) ve c) bazi gelismis {iilkelerde yiiksek vasifli calisanlar arasmnda asir1 ¢alisma
diizeyinin 1990’larda ciddi 6l¢tide artmis olmasi (Burger, 2015) 6nemli sorun alanlari
olarak one cikmaktadir. Son olarak, d) gelismis tilkelerde yirminci ytizyilin ikinci
yarisinda onemli bir agirliga kavusmus olan (ebeveynin cogunlukla kadin oldugu) tek
ebeveynli aileler de is-yasam dengesini saglama hususunda ©nemli sorunlar
yasamaktadir (Jacobs ve Gerson, 2004; Thistle, 2006). Bu makalede bu sorunlu alanlarin
ilki merkeze alinmakta ve yasanan dontistimiin is-yasam dengesinin saglanmasini nasil
daha karmasik hale getirdigi ortaya konulmaktadir.

Makalede sanayi devrimi oncesi diinyada insanlarin ¢ok biiytik kismi igin gegerli olan
ev merkezli ve tek kutuplu hayatin sanayi devrimiyle birlikte yerini nasil giderek artan
oranda ev ve isyeri merkezli ve boylece iki kutuplu bir hayata biraktig1 ve ortaya ¢ikan bu
gorece yeni durumun farkli hanehalk tipleri baglaminda is-yasam dengesi agisindan ne
anlama geldigi ve ne sonugclar tirettigi cesitli acilardan ortaya konmaya calisilmistir.

Belirtmek gerekir ki bu calismada gelismekte olan {ilkeler -ozellikle {iilke gruplari
tizerine olan akademik calismalarla- kapsanmis olmakla birlikte, galismanin ana
eksenini gelismis tilkelerde yasanan doniistim olusturmaktadir. Bu durumun nedenleri
arasinda ise akademik calismalarin cogunun gelismis tlkeler icin yapilmis olmasinin
yani sira, sanayi devrimiyle birlikte yasanan dontisiimiin ilk defa bu tilkelerde, ayrica
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daha kapsaml bir sekilde ve diger tilkelerden ikincil derecede cok fazla etkilenmeden
yasanmis olmasi bulunmaktadir.3

Yapilan akademik calismalar is-yasam dengesinin saglanamamasinin is ve yasam
tatminini azalttigini ve saglik sorunlari ile refah kaybina yol agtigini ortaya koymaktadir
(Allen vd., 2000; Goh, Pfeffer ve Zenios, 2016; Lee vd., 2019; Talukder, 2019; Virtanen ve
Kivimédki, 2018; Whiston ve Cinamon, 2015, Wong, Chan ve Ngan, 2019). Bircok
calismada da bu dengenin saglanmasinin yasam memnuniyeti, is memnuniyeti ve is
performans: {izerinde pozitif yonli etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Allen,
2001; McNall, Masuda ve Nicklin, 2010; Russo, Shteigman ve Carmeli, 2016).

[s-yasam dengesinin saglanmasi basta ve dogrudan olarak cift gelirli aileler igin 6nemli
iken gesitli boyutlarda ve dolayli olarak tiim toplum i¢in 6nem arz etmektedir. Cift gelirli
aile tipinin yaygin oldugu bir toplumda bu ailelerin énemli diizeyde is-aile catismasi
(work-family conflict) yasamasi durumunda; a) bizzat aile bireylerinin yasayacagi
sikintilarin ve problemlerin yani sira; toplumda b) bireyler evliligi ve cocuk sahibi
olmay1 erteleme, c) aile basina diisen ortalama cocuk sayis1 gorece diisiik olma ve d) hig
evlenmeyen bireylerin sayis1 da gorece ytiiksek olma egiliminde olacaktir. Bu toplumsal
(ve uzun vadede -nihayetinde- ekonomik) risklerin yani sira, aile-is catismasi (family-
work conflict) yasandig Sl¢lide de reel ekonomi bu durumdan zarar gorecektir.

Calismanin birinci boliimiinde sanayi devrimiyle birlikte 6nce erkegin daha sonra da -
bir dereceye kadar- kadmin nasil ve neden iki kutuplu hayata gecis yaptigi
tartistimaktadir. Ikinci bsliimde yirminci yiizyiln ikinci yarisiyla birlikte kadinlarin
isglictinde daha cok varlik gostermeye baslamasinin arkasinda yatan temel nedenlere
odaklanilmaktadir. Ugtincti bsliimde cift gelirli ailelerde is-yasam dengesi ele alinmakta
ve gesitli acilardan incelenmektedir. Dordiincti boliimde ise kismi stireli islerin -sahip
oldugu dezavantajlara ragmen- kadin istihdami ve is-yasam dengesi baglaminda 6nemi
ve potansiyeli ortaya konulmaktadir.

1. iki Kutuplu Hayata Gegis: Once Erkekler Sonra Kadinlar

Sanayi devrimiyle birlikte is yasamu ile is dis1 yasam birbirinden keskin bir sekilde
ayrilmaya baslamistir (Komlosy, 2018). On dokuzuncu ve yirminci ytizyilda bir taraftan
kirdan kente kitlesel gocler yasanmus, diger taraftan da tarim sektdriinden sanayi ve
hizmetler sektoriine dogru kayis gerceklesmistir. Bu durum insanlarin hayatlarinda ve
diinya goriislerinde ciddi bir degisim yasanmasina neden olmustur. Bu stirecte dogal
olarak ise ve is kavramina ytiklenen anlamlar da dramatik bir sekilde degismis, isyeri
yeni bir yasam alan olarak ortaya ¢ikmistir. Ulasimin kolaylasmasinin ve ucuzlamasimin
kritik katkisiyla ev ve isyeri hem zihinsel hem de mekansal boyutta birbirinden ayr1 ve
-gorece- uzak yasam alanlar1 olarak ortaya ¢ikmis ve insanlarin hayatlarmin iki kutuplu
hale gelmesine yol agmistir. Boylece ev ve isyeri birbirlerinin dogal rakipleri haline
gelmistir.

3 Kuskusuz ki tilkelerin is-yasam dengesi boyutunda yasadiklari tarihsel siirecler ve bugtin igcinde
bulunduklart durum; kendilerine has siyasi/tarihi/cografi kosullari, kiiltiirleri, toplumsal
normlari/degerleri, refah rejimleri, iktisat/istihdam politikalar1 ve gelismislik diizeyleri gibi
bircok faktérden derinden etkilenmektedir. Bu nedenle bu calismada ortaya konan bulgularin ve
politika 6nerilerinin her {iilkenin kendi kosullar1 1s1ginda degerlendirilmesi gerektigi
unutulmamalidir.
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Soz konusu iki kutuplu yap1 ilk 6nce erkekler icin gecerli olmus ve boylece hem eve ekmek
getiren erkek hem de ev hanim etiketleri ve rolleri ortaya ¢ikmustir (Simonton, 1998, ss. 88,
92). Sanayi devrimi Oncesi geleneksel diinyada da erkekler ile kadinlar arasinda
isboliimi vardir. Fakat, bu kurguda erkegin de kadinin da yasam merkezi genel olarak
ev olmustur. Yine, evin ve hanehalkinin temel ihtiyaglarinin giderilmesinde her iki cinse
de onemli vazifeler diigsmiistiir. Oyle ki, Cowan’a (1983, s. 25) gore geleneksel dsnemde
bir kadmin; evin erkeginin yardimi olmadan evi idare etmeye calismas1 durumunda el
aliskanligina sahip olmadig1 bircok isi ciddi sekilde zorlanarak ve yorularak yapmaya
calismasi gerekecektir. Sonucta da saghigmi ve muhtemelen hayatini tehlikeye atmus
olacaktir.

Sanayilesmeyle birlikte erkeklerin geleneksel olarak yaptiklar1 odun kesme, komiir
tasima, ayakkab1 dikme, ocagi-firin1 yakma/besleme, kiilleri atma, su tasima, besi
hayvanlariyla ilgilenme ve kap-kacak yapma gibi ev islerinin neredeyse tamami yavas
yavas ortadan kalkmistir (Cowan, 1983, ss. 63-64, 98). Yasanan bu doniistimle birlikte a)
basta erkek tarafindan olmak iizere ev ahalisi tarafindan tiretilen mal ve hizmetler
giderek artan oranda piyasadan satin alinmaya baslanmis, ayrica, b) bunlar1 satin
alabilmek icin 6zellikle erkegin piyasada ¢alisma zorunlulugu/firsat1 ortaya gikmustir.

Gelismis tilkelerde ikinci diinya savasina kadarki donemde yasanan teknolojik
gelismeler erkegi evden koparirken kadinin da evdeki is yiikiinin onemli olctide
azalmasma neden olmustur (Ramey, 2009; Ramey ve Francis, 2009). Yasanan bu
teknolojik gelismeler ayn1 zamanda hanehalkinin refah diizeyinin artmasina yardimci
olmustur. Evler ve ev halki daha temiz ve bakimli hale gelmis, yenilen yemekler daha
cesitli/kaliteli hale gelmis, cocuklarin kendileriyle ve egitimleriyle daha c¢ok
ilgilenilmeye baslanmis ve orgii yapmak gibi gorece hos aktivitelere daha ¢cok zaman
kalmustar.

Bu donemde tipik bir ailede erkek isyerinde uzun saatler boyunca ve genellikle zor
sartlarda calisarak eve ekmek getirirken, kadin da genel olarak tiim ev islerinden sorumlu
olmustur. Bu stiregte evli (ve cocuklu) kadimlarin ticretli bir iste calismasi arzu edilen bir
durum olmamustir (Hakim, 1996, s. 81). i@gﬁcﬁndeki kadimnlar genel olarak geng
kizlardan olusmus ve bu kisiler evlenince ev hammligina terfi etmistir (Goldin, 2006, ss.
3-4). Bu stirecte kadinlar arasindaki en yaygin is ise hizmetcilik olmustur. Todd’a (2009,
s. 183) gore 1901'de Ingiltere’de isgiiciindeki kadinlarm tigte biri hizmetci olarak
calisirken iki diinya savasi arast donemde bu oran ancak dortte bire gerilemistir.
Hizmetcilik 6zellikle geng kizlar arasinda yaygin olmus ve bu onlar icin bir tiir ¢iraklik
anlamina gelmistir. Mitchell’a (1996, s. 49) gore, 1890'larda Ingiltere’de 15-20 yas
arasindaki kizlarin ticte biri hizmetci olarak ¢alismistir.

Gelismis tilkelerde on dokuzuncu ytizyilin ikinci yarisinda gelisip serpilen ve yirminci
ytzyilin ilk yarisinda gorece yaygin hale gelen -erkegin ticretli bir iste calistigi ve
kadinin ev hanimlig1 yaptigi- aile modeli (Tip 1), yirminci yiizyilin ikinci yarisinda yerini
yavas yavas her iki cinsin de ticretli bir iste ¢alistig1 iki aile modeline (Tip 2 ve Tip 3)
birakmaya baslamistir. Yasanan bu gegisin arka planinda ise genel olarak a) teknolojik
gelismeler ve b) toplumsal normlarda gerceklesen dontistiim bulunmustur.

Genel olarak yirminci ytizyilin ilk yarisinda icat edilen ve ikinci yarisinda yaygm hale
gelen camasir makinesi, bulasik makinesi, elektrikli stpurge, iitii, firin ve ocak gibi
elektrikli aletler ev islerinin ¢ok daha kisa siirede gerceklestirilebilmesine olanak
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tanimuistir. Yine, ev icine ulasan elektrik, su ve kanalizasyon tesisatlar1 da ciddi bir zaman
ve enerji tasarrufuna yol agmustir. Sonug olarak ev islerine harcanan zamanda ciddi bir
diistis yasanmustir (Thistle, 2006, s. 41; Greenwood, Seshadri ve Yorukoglu, 2005, s. 112).
Bu durum basta kadinlar olmak {izere tiim insanlarin yasamlarinda dramatik
degisimlerin yasanmasina neden olmustur. Rubinow (1906, s. 519) daha bu siirecin
baslarinda gaz ocag1 ve konserve corba gibi yeniliklere atif yaptiktan sonra “otomatik
bulasik makinesini (...) icat edecek dahi insanlia gercek anlamda faydali olacaktir” diyerek bu
dontisimiin 6nemini geriden gozler tniine sermistir. Chang’a (2012) gore de camasir
makinesi insanlarin hayatini internetten bile daha ¢ok etkilemistir. Ev islerine harcanan
toplam stire Amerika Birlesik Devletleri'nde (ABD) 1900 ile 1975 yillar1 arasinda 58
saatten 18 saate gerilemistir. Bu siirecte yemek yapmak icin gereken toplam siire 44
saatten 10 saate inerken ¢amasir yikamak icin gereken toplam siire 7 saatten 1 saate
kadar dusmiistiir (Lebergott, 2014, s. 51).

Ev isleri icin harcanmasi gereken zamanda yasanan bu dramatik distis -erkeklerden
sonra- kadinlarin da ev eksenli hayattan uzaklasmalarina ve hayatlarinin ¢ift kutuplu
hale gelmesine olanak tanimis ve bdylece yirminci yiizyilin ikinci yarisinda kadimnlar
giderek artan oranda isgtictine girmeye baslamistir. Bu durum, halen yapilmasi gereken
ev islerinin 6nemli bir kisminin da piyasaya devredilmesine neden olmustur (Thistle, 2006,
s. 101). Oyle ki giintimiizde ABD’de hizmetler sektoriindeki iglerin dortte birinde bir
zamanlar kadinlar tarafindan gerceklestirilen ev islerinin muadili yapilmaktadir
(Thistle, 2006, s. 106). Bununla birlikte, piyasa tarafindan veya piyasa yardimiyla
gerceklestirilen/kolaylasan cocuk bakimi ve yemek yapma/hazirlama gibi isler cogu
durumda ev yapimi olanlara kiyasla daha diistik bir kalite diizeyine sahip olmustur. Ev
isleri piyasaya devredilemedigi veya devredilmek istenmedigi olctide ise hane halki
(6zellikle kadinlar ve belirli oranda erkekler) aksamlar: ve hafta sonlar1 evde ekstradan
calismak durumunda kalmistir. Bu islerin (¢ocuk bakimi, yemek hazirlama, temizlik
yapma, vb.) ciddi bir zaman ve enerji kisit1 altinda gerceklestirilmesi de bu islere doniik
standartlarda diistisler yasanmasini beraberinde getirmistir.

2. Kadinlar Neden Isgiiciinde Daha Cok Varlik Gostermeye Bagladi?

Gelismis tilkelerde yirminci ytizyilin ikinci yarisinda teknolojik gelisime ve sektorel
dontisime paralel olarak toplumsal normlarda yasanan hizli degisimle birlikte
kadinlarin isgiictine girme ve isgiicti arzlarmi artirma egilimleri 6nemli 6lctide artmustir.

Ik olarak, genel manada kadinlarin kimlik ve statii algilarinda ticretli bir iste ¢alisma
oldukca onemli hale gelmistir. Kadinlar giderek artan oranda kendilerini profesyonel
olarak yaptiklar: isler tizerinden tamimlamaya baslamislardir. Boylece isyeri bir statii
kaynag: haline gelmistir (George, 1997, s. 35; Gilbert, 1994, s. 101; Goldin, 2006, s. 11;
Stone, 2007, s. 145). Ev hanimlig1 ise gozden diismiis ve ticretli bir iste calismayan kadmlar
cevrelerinden baski gormeye dahi baslamistir (Hochschild ve Machung, 2012, ss. 256-
257). Ortaya ¢ikan bu yeni kiiltiir ile uyumlu olarak Neumark ve Postlewaite (1998)
ABD’de bir kadmin goriimcesinin ¢alisiyor olmasinin -gelir faktoriinden bagimsiz bir
sekilde- kendisinin de ¢alisma ihtimalini artirdig1 sonucuna ulasmistir. Bu yeni normalin
ug bir disavurumu olarak, galisan bir anne olan Carol’in su taniklig1 bu noktada oldukga
anlamlidir:

Daryl dogduktan sonra alt1 ay evde kaldim ve kendime olan saygimin ne kadar para
[kazanmaya] bagli oldugunu gordim. Calismadigim icin kendimi diuisiik hissettim.
Sabahleyin stipermarkete gittigimde kendimi [hamilelik kilolar1 nedeniyle] sisman ve aptal
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hissettim. Insanlara gidip “Benim MBA’im var! Benim MBA’im var!” demek istedim. (...)
[Blir ev hammu olarak sumiflandiniimak istemedim. [Hochschild ve Machung, 2012, s. 159.
Italikler bana ait].

Bolge bassavcisi iken kendi karariyla isinden ayrilarak ev hanimi olan ve bu kararindan
“gercekten mutlu” oldugunu ifade eden Maeve’in su sozleri de bu hususta oldukca
aciklayicidar:

[insanlarin] sorduklari ilk soru her zaman “Ne is yapiyorsun, nerede calistyorsun” oluyor.
Ve ben de “Su anda ¢alismiyorum. Evde gocuklarimla birlikte oturuyorum” diyorum. (...)
[Boylece] bir anda yok olmus oluyordum. Eger is diinyasinda bir kimligim yoksa ben de
var degildim. Ve bu [durum] beni bir siire gercekten altiist etti ve kizdirdi. Sok olmustum.
Ben aym kisiydim. Alt1 ay once bagsavcilik ofisinde calistyordum ve fiyakali isler
yaptyordum. Ismim New York Times'da ¢ikiyordu falan filan. Simdi hickimseyim. Ve bu
tuhaf. Gercekten cok tuhaf. [Stone, 2007, s. 145. Italikler bana ait].

Ikinci olarak, piyasalasmanin/ parasallasmanin ve satin alinabilecek mal ve hizmetlerin
sayisinin/kapsaminin artmasina paralel olarak tiiketim egiliminde a) mutlak kanal
(kullanim faydas: elde etme) ve b) gdreli kanal* (tiiketim tizerinden statii elde etme veya
stattiyli koruma) tizerinden dramatik bir artis yasanmistir. Reklamlar da bu egiliminin
gliclenmesinde ciddi bir role sahip olmustur’ (Galbraith, 1998, s. 125-127; George, 1997,
2013; Schor, 1998a, 1998b, 1999; Veblen 2007, s. 52-53, Keynes, 1963, s. 365). Nihayetinde
tiiketim egilimindeki artis; kadinlarin ve erkeklerin daha cok gelir elde etmek amaciyla
isgiicti arzlarmi artirmalar1 yoniinde ciddi bir etkiye neden olmustur (Bowles ve Park,
2005; Brack ve Cowling, 1983; Cowling, Poolsombat ve Tomlinson, 2011; Drago, Black
ve Wooden, 2005; Fraser ve Paton, 2003; Schor, 2008).

Ucgtincii olarak, sehirlesmede ve gelir diizeylerinde yasanan dramatik artisin yani sira
ulasimin/iletisimin ciddi sekilde kolaylasmasi ile birlikte insanlarin akraba, arkadas ve
komsulariyla iletisim/irtibat diizeyleri giderek azalmistir. Bu durum da evin sosyallik
derecesinin giderek azalmasini beraberinde getirmistir ve ev hanimlarini 6nemli bir bos
vakit problemi ile bas basa birakmistir. Boylece isyeri sadece bir statii elde etme degil,
ayn1 zamanda onemli bir sosyallik/sosyallesme mekani olarak ¢n plana ¢ikmuistir.
Lopes’e (2011, s. 67) gore isyeri finansal ihtiyaglarin giderilmesi noktasmnda bir araci
olmanin yan sira insanlarin birbirleriyle bag kurma ihtiyaclarina da cevap vermektedir ve
calisip calismama kararinda bu sosyallik faktorii 6nemli bir yere sahiptir. Bonney ve
Reinach (1993) da ev hanimlariin sosyallesme diizeyinin ¢alisan kadinlara gére daha
diistik oldugunu ve ev hanimlarmin da boyle hissettigini belirtmistir. Ortaya ¢ikan bu
yeni kiiltiiriin bir yansimasi olarak; Hochschild ve Machung (2012, s. xii) ¢calisan kadinin
kariyer pesinde kosarken aile kurmaya pek zamaninin veya duygusal enerjisinin
kalmamas1 nedeniyle bedel 6dedigini ifade ederken, ev haniminin da sosyal yasamin

4 Schor (1998a, 1999) bu ikinci kanali “rekabetci tiiketim” olarak adlandirmakta, tiiketim ve statii
toplumunda bireyler icin nihayetinde ortaya siiregen bir “calis-ve-harca dongtistintin” giktigim
ifade etmektedir.

5 Galbraith (1998, s. 127) reklamlarin “daha 6nce var olmayan istekler” tireterek tiiketim
egiliminde yasanan artista nemli bir paya sahip oldugunu ifade etmistir. Schor (1998b, s. 82) da
“Telecom” sirketinin calisanlar1 tizerinde gergeklestirdigi calismada haftalik televizyon seyretme
siiresinde yasanan her 1 saatlik artisin yillik harcama diizeyini 208 dolar artirdig1 sonucuna
ulagmustir.
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disinda kalarak bedel ddedigini ifade etmektedir. Sosyolog Lillian Rubin’in 1962'de 38
yasinda bir ev hanimu olarak serdettigi su sozler de bu noktada anlamlidr:

Bir erkegin karisi ve bir cocugun annesi olmanin zihnimi ve ellerimi hayatimin geri kalan
kisminda mesgul edecegini [diuisiinmiistiim]. [Fakat simdi] her giin zamanimi nasil
dolduracagimi diistinerek uyaniyorum. [Thistle, 2006, s. 44].

Dordiincti olarak, yirminci yiizyilin ikinci yarisinda yasanan ekonomik ve sektorel
dontisim nedeniyle -6zellikle diistik ve orta gelirli kesimler icin gecerli olmak tizere-
sadece erkegin tcretli bir iste calistig1 (Tip 1) ailenin gecinebilme ihtimali giderek
azalmistir. Diistik gelirli kesimde erkeklerin ve kadinlarin reel {icret diizeylerinin 1979-
2018 doneminde (sirasiyla) geriledigi ve yerinde saydig1 ABD icin bu durum ozellikle
gecerlidir (Donovan ve Bradley, 2019, s. 4). Bir kreste ¢calisan Carmen’in su taniklig1 bu
noktada onemlidir: “ Calismamin tek sebebi, ne zaman bakkala gitsem hesabin yirmi dolar daha
fazla tutmasidir.” (Hochschild ve Machung, 2012, s. 66). ABD’de daha diisiik bir
sosyoekonomik diizeyde bulunan siyahi kadimnlarin beyaz kadinlara kiyasla isgtictine
katilma oranlarinin 6teden beri daha ytiksek olmasinin arka planinda gelir gtivencesine
sahip olma giidiistiniin yani sira gecinebilme giidiisii de bulunmaktadir. Oyle ki ABD'de
1960’11 yillarda beyaz kadinlarin ¢cogu ev hanimi iken siyahi kadinlarin ancak yarisi ev
hanimidir. 2000'lerde ise beyaz kadinlarin {icte biri ev hanimi iken siyahi kadmnlarin
sadece onda biri ev hanimmidir (Thistle, 2006, s. 171).

Besinci olarak, yirminci ytizyilin ikinci yarisinda egitimin stattisel oneminin artmasina
paralel olarak erkeklerin yani sira kadinlarmn da egitim diizeyinde yasanan ciddi artis
kadimlarin isgtictine girmesini daha cazip hale getirmis ve kolaylastirmistir.

Altinc1 olarak, a) bos vakit problemi ve b) statii arzusuyla irtibatl1 bir sekilde, c) 6zellikle
egitim diizeyinin gorece yiiksek oldugu bir atmosferde ve d) bilhassa vasifli ve e)
otonomi dtiizeyi yiiksek isler icin gecerli olmak {izere; kisinin 6zelliklerini/ yeteneklerini
daha iyi kullanabilmesine ve boylece hem daha eglenceli ve doyurucu bir calisma
atmosferine sahip olabilmesine hem de belirli diizeyde kendini gerceklestirebilmesine
olanak taniyan islerin varlig1 (Csikszentmihalyi, 1998, 2008; Fagan, 2001; Golden, 2009;
Lopes, 2011) da kadinlarin isgtictine katilimini besleyen bir baska faktoér olmustur.

Biitiin bu faktorler yirminci ytizyilin ikinci yarisinda kadinlarin isgiictine katilimini
onemli Ol¢iide artirmis olsa da kadinlar halen ige doniik tercihlerinde erkeklerden ciddi
oranda farklilasmaktadir. 2019 itibariyle OECD {ilkelerinde erkeklerin isgtictine katilim
orani ortalama %80,6 olarak gerceklesirken kadinlarinki %65,1 olmustur. Istihdam
oranlari ise sirasiyla %76,2 ve %61,6 olmustur. Kismi stireli galisma orani ise erkeklerde
%9,6 iken kadinlarda %254 olarak gerceklesmistir. European Institute for Gender
Equality’ye (2014) gore 2012 itibariyle AB tilkelerinde erkeklerin ve kadinlarin istihdam
orani sirasiyla %75 ve %62 iken tam zamanli is dengi istihdam orani ise sirasiyla %72 ve
%54 tlr. Yani, calisilan toplam saat bazinda degerlendirildiginde erkekler ile kadmnlar
arasindaki istihdam farki daha da biiytimektedir. ILO’ya gore 2018 itibariyle diinyada
(77 tlke) tam zamanh (haftada 30+ saat) calisanlar arasinda asir1 calisma (haftada 49+
saat) orani erkeklerde %19,6 olarak gerceklesirken kadinlarda %12,4 olmustur. Dahasi,
cesitli gerekgelerle (hastalik, 6zel is vs.) ise gelmeme orani istikrarli bir sekilde
kadinlarda erkeklerden daha ytiksektir (Booth ve Van Ours, 2008; Ichino ve Moretti,
2009; Scott ve McClellan, 1990; Sharp ve Watt, 1995; VandenHeuvel ve Wooden, 1995).
Avrupa’da kadinlar hastalik nedeniyle erkeklere gore yilda 6,7 giin daha fazla izin
kullanmaktadir. Kadmlarin ailevi sorumluluklar1 bu noktada ciddi bir paya sahip
olmakla birlikte resmin tamamimi da sunmamaktadir. Oyle ki bekar ve cocuksuz
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kadinlar da yilda erkeklerden neredeyse 3 giin daha fazla hastalik izni kullanmaktadir
(Ichino ve Moretti, 2009). Boylece giintimiizde kadinlar erkeklere kiyasla; a) daha bastan
isglictinde daha az varlik gostermekte, isgiictinde iken ise b) calistiklar: islerin daha
biiytik kismuni kismi stireli isler olusturmakta, c) tam zamanli islerde daha az calismakta
ve d) daha ¢ok izin kullanmaktadir.

Bu durumun arka planinda ise genel olarak kadinlarin kimlik algismnin ve istihdam
piyasasina doniik yaklasiminin erkeklerden 6nemli oranda farkli olmasi bulunmaktadir.
Yirminci yiizyilin ikinci yarisinda sadece erkegin ticretli bir iste calistig aile tipinin (Tip
1) oraninda onemli bir gerileme yasanirken hem erkegin hem de kadimnin calistig1 aile
tiplerinin (Tip 2 ve Tip 3) aguhginda ciddi bir artis yasanmistir. Fakat erkegin
nihayetinde eve ekmek getirme rolii -hatir1 sayilir oranda asmmais olsa da- gorece guiglii
kalmay1 sturdiirmiistiir. Bu durumun arka planinda ise a) halen kadmnlarin ciddi bir
kisminin ev hanimi olmayi tercih etmesi ve stirdiirmesi ve b) calisan kadinlarin ciddi bir
kisminin kendilerini ikincil kazang sahibi olarak gérmeleri bulunmaktadir.

Hakim (2002) olusturdugu “tercih teorisi” (preference theory) gercevesinde, erkeklerin
genel manada ticretli bir iste calismaktan baska gergek bir alternatife sahip olmadigini,
fakat kadinlarin bu konuda bir tercih imkanimin bulundugunu ve bu durumun da genel
olarak ti¢ farkli kadin tipini (ev merkezli, adaptif ve is merkezli) ortaya c¢ikardigini ifade
etmektedir. “Ev merkezli kadinlar” aileyi ve g¢ocuklar1 yasaminin merkezi olarak
gormekte ve ticretli bir iste calismayi tercih etmemektedir. “Is merkezli kadinlar” ise
kariyerlerini hayatlarinin merkezine koymakta, aile ve ¢ocuklarla ilgili kararlar1 kariyer
perspektifinden vermeye calismaktadir. Bu kadinlarin 6nemli bir kismu ya
evlenmemekte ya da evlense dahi ¢ocuk sahibi olmamaktadir. “Adaptif kadinlar” ise is
yasami ile aile yasamini dengelemeye calismakta, uygun sartlarda ticretli bir iste calismay1
tercih etmekte ve kariyerini hayatinin merkezine koymamaktadir. Hakim (2002) genel
bir kural olarak; kadinlarin %20’sinin ev merkezli, %60 mm adaptif ve %20sinin de is
merkezli oldugunu ifade etmektedir.6 Hakim (2002) gerceklestirdigi ampirik analizde de
1ngiltere’de kadmnlarin %17’sinin ev merkezli, %14’iiniin is merkezli ve %69 unun
adaptif oldugu sonucuna ulasmustir.

Yapilan ampirik arastirmalarda hem tam zamanli hem de kismi stireli calisan kadinlarda
is memnuniyetinin erkeklerden hatir1 sayilir oranda daha ytiiksek oldugu sonucuna
ulasimistir (Clark, 1997, Hakim, 1991, 1996, 2000; Redmond ve McGuinness, 2020;
Sloane ve Williams, 2000; Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003; Zou, 2015). Bu durumun arka
planinda ise genel olarak kadinlarin ise yaklasimlariin erkeklerden énemli oranda
farkli olmasi ve calisip calismama veya farkh sekillerde (tam zamanli ve kismi stireli,
zorlayic1 ve rahat vs.) calisma hususunda 6nemli diizeyde tercih imkéanina sahip olmasi
bulunmaktadir (Hakim, 1991, 1995; 1996, s. 134; 2000; Redmond ve McGuinness, 2020;
Sloane ve Williams, 2000; Zou, 2015). Redmond ve McGuinness (2020) kadinlarin is
memnuniyetinin daha yiiksek olmasinin temel sebepleri olarak; kadinlarin erkeklere
kiyasla is hususunda daha segici olduklar1 ve is-yasam dengesi ile isin kendisini sevip
sevmediklerine daha ¢ok onem verdikleri sonucuna ulagmistir. Hakim (1995) de
kadmlarm is tiirti ve galisip calismama tercihlerinde kiigiik yasta gocuklarinin olup
olmamasinin 6nemli oldugunu, fakat cocuk bakimi sorumlulugu olmayan kadmlarm

¢ Hakim'in (2000) kurgusunda, % 20’lik paylar %10 ila %30 arasinda, %60'lik pay da %40 ila %80
arasinda tilkeden tilkeye ve zamandan zamana degismektedir.
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biiytik bir bolimiiniin de calismamay1 veya kismi stireli bir iste calismayi tercih ettigini
bulgulamistir.

Ingiltere’de The National Centre for Social Research tarafindan 1983ten beri gerceklestirilen
British Social Attitudes anketinin 36."sindan elde edilen sonuclar da bu noktada oldukca
agiklayicidir. Bu arastirmada’ katilimcilarin yaklasik yarist (%46) okul oncesi ¢agda
cocugun bulundugu ailede ideal durumun babanin tam zamanli, annenin de yar1
zamanli ¢calismasi (Tip 3) oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin %27’si ise babanin tam
zamanli calisti$1 ve annenin ev hanimligl yaptigi aile tipini (Tip 1) ideal olarak
belirtmistir. Bu arastirmada hem annenin hem de babanin kismi stireli bir iste
calismasini ideal olarak gorenlerin orani ise %13’tiir. Hem annenin hem de babanin tam
zamanlt bir iste calismasinin (Tip 2) ideal durum oldugunu ifade edenlerin orani ise
sadece %9 olmustur. (Curtice, Clery, Perry, Phillips ve Rahim, 2019). Bu anketlerin
26."sindan elde edilen sonuglara gore ise kiigiik bir gocugun annesinin tam zamanli bir
iste calismasini dogru bulmayanlarin oran: %38’dir. Bu oran baba igin ise sadece %3’tiir
(Park vd., 2010).

3. Cift Gelirli Aileler ve Is-Yasam Dengesi

Yirminci ytizyilda yasanan teknolojik gelismelere ve verimlilik artislarma paralel olarak
resmi ve fiili galisma stireleri giderek azalmistir (Ayrintili bir tartismasi i¢in bkz. Tatliyer,
2020). 1, 30 ve 47. ILO sozlesmeleriyle haftalik ¢alisma saati standard: once (asamali
olarak) 48 saate, daha sonra da 40 saate disurtlmistir (ILO, 1919, 1930, 1935). Bu
standart zaman icerisinde ciddi bir yaygimnlik kazanmustir. 2005’e gelindiginde gelismis
veya gelismekte olan tilkelerin ¢ok biiyiik kisminda 40 saatlik haftanin benimsendigi ve
bunun bir norm haline geldigi gortilmektedir (ILO, 2005).

Resmi galisma stirelerinde zaman igerisinde yasanan gerilemeye paralel olarak fiili
calisma stireleri de yirminci ytizyilda gerilemistir. Huberman ve Minns’e (2007, s. 542)
gore (o donemde) gelismekte olan Batili tilkelerde sanayi sektoriinde haftalik ortalama
fiili calisma siiresi 64,3 saattir. Bu siire 1950’de 45,4 saate diiserken 2000'de 38,2 saate
kadar gerilemistir. ILO’ya gore 2018 itibariyle (veri bulunan) 83 tilkede haftalik ortalama
fiili calisma siiresi 39,4 saattir.

Ortalama calisma saatlerinde yasanan bu diisiis trendinin arka planinda ise a) tam
zamanl c¢alisanlarin galisma stirelerinde yasanan gerileme ve b) kismi stireli islerin
sayisinda yasanan artis bulunmaktadir. Bunlardan ilki yirminci ytizyilda ozellikle
1980’lere kadar damgasini vururken ikincisi 6zellikle gelismis tilkelerde 1980'lerden
itibaren onemli hale gelmistir.

Guintimtizde basta Turkiye ve Meksika olmak tizere bazi gelismekte olan iilkelerde ise
haftalik fiili calisma stireleri halen ¢ok uzundur. Bunun yani sira, 1990’1arla birlikte bazi
gelismis tlkelerde tist diizey calisanlarin haftalik calisma stirelerinde 6nemli artislar
yasandig1 gortilmektedir. Bu durum 6zellikle ABD’de belirgindir. Burger’a (2015, s. 16)
gore 1990'l1 yillarda -analize dahil edilen 18 gelismis tilke icin gegerli olmak {izere ve
ortalamada- asir1 calisma orani yiiksek vasifli calisanlar arasinda %10 un altindan %15'in
tizerine ctkmus (erkeklerde %20, kadinlarda %7 civar1) ve 2000’li yillarda da bu diizeyini

7 Herhangi bir tercihte bulunmayanlar diger seceneklere agirliklar: oraninda dagitilmistir. Fakat
herhangi tercihte bulunmayanlarin oran1 %30 ile epey ytiksektir.
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genel olarak korumustur. Bu artisin arka planinda ise asir1 calisma kiiltiiriiniin onemli bir
yerinin bulundugu ifade edilebilir (Padavic, Ely ve Reid, 2020).

Yirminci yiizyilda ortalama calisma saatlerinde yasanan tedrici gerileme calisanlarin is-
yasam dengesini daha iyi saglayabilmeleri noktasinda onlara yardimci olmus olsa da
1950'lerden bu yana cift gelirli hane sayisinda/oraninda yasanan ciddi artis hanehalk:
bazinda is-yasam dengesinin saglanip saglanamadig1 sorusunu giderek daha onemli
hale getirmistir. Dahasi, giriste vurgulandig1 gibi, Tiirkiye gibi baz1 gelismekte olan
tilkelerde halen haftalik fiili galisma stirelerinin ¢ok yiiksek olmasi, 1990'larda bazi
gelismis tilkelerde ytiksek vasifli calisanlarda asir1 calisma egiliminin énemli ¢lgtide
artmis olmasi ve son olarak ozellikle gelismis tilkelerde tek ebeveynli ailelerin sayisinda
yasanan artis da onemli sorun alanlari olarak 6ne ¢cikmaktadir (Burger, 2015; Hochschild
ve Machung, 2012; Jacobs ve Gerson, 2001, 2004; Tatliyer, 2020; Thistle, 2006).

Su halde is-yasam dengesinin sadece bireysel bazda degil, ayn1 zamanda hanehalk:
bazinda incelenmesi gerektigi goriilmektedir. Oncelikle, is-yasam dengesi her iki
ebeveynin de calistig1 ve bakilmasi gereken (6zellikle kiigiik yasta) cocugun/gocuklarin
bulundugu aile tipinde 6zellikle tehlike altindadir. Bu tarz bir ailede her iki ebeveynin
de asir1 calismasi bir biittin olarak ailenin yasam memnuniyetini ciddi sekilde olumsuz
etkileme potansiyeline sahiptir. Bu durum 6zellikle ev idaresinin ve ¢ocuk bakimimin
birincil sorumlulugu ve yiikii kendilerinin tizerinde olan ¢alisan anneler icin gecerlidir
(Coltrane, 2000; Hochschild ve Machung, 2012; Stone, 2007). Bu gruptaki kadinlarin ev
ve isyerindeki sorumluluklarini yerine getirmeleri oldukca zorlayici olabildigi gibi
toplam is ytikleri de hem diger calisanlardan hem de ge¢mis donemlerdeki kadinlardan
daha yiiksek olma egilimindedir. Ornegin, ABD’de 1965'te tipik bir anne ev hanimidir
ve ev hanimlar1 haftada ortalama 56 saat ev isi yapmaktadir. 2000'1i yillarda ise tipik bir
anne, yaptigl ev islerinin yani sira tam zamanli bir iste calismakta ve toplamda 73 saatlik
is yukiine sahip bulunmaktadir. Bu birka¢ on yil icinde annelerin is yiikiintin %30
diizeyinde arttig1 anlamina gelmektedir. Yine, bu dontistimde kadinlar i¢in gérece sakin
ve normal ritimli bir hayatin yerini gorece stresli ve yiiksek ritimli bir hayat almistir
(Thistle, 2006, s. 139). Calisan bir annenin su serzenisi bu noktada anlamlidir:

Cok stresliyim ve yorgunum. Tum hafta i¢i calistyorum, hafta sonu temizlik yapmak,
camasir yikamak, evrak isleriyle ugrasmak ve yine gidip tiim hafta ici calismak igin. (...)
Son zamanlarda oturup aglamak istiyorum. [Thistle, 2006, s. 133].

Bakilmas1 gereken kiigiik yasta ¢cocugun bulundugu tek ebeveynli aile tipinde de is-
yasam dengesini saglayabilmek 6zellikle zordur (Jacobs ve Gerson, 2001). Genelde kadin
olan tek ebeveynin ev ve isyeri sorumluluklarimi yerine getirememesi ise hem kendisi
hem de gocuklar1 agisindan ciddi problemlerin ortaya ¢tkmasina neden olabilecektir. Bu
tarz ailelerin fakir olma ihtimallerinin gorece yiiksek olmasi (McLanahan, 2004, s. 620)
ilgili sorunu daha da biiytitmektedir. Mevcut yasam ve calisma pratikleri cergevesinde,
is-yasam dengesini saglamanin en kolay (veya en az zor) oldugu kategori ise (bakmak
zorunda olduklar1 yash da bulunmayan) bekarlardir. Baska bir agidan ise temelde bu
nedenle diinyada kadmlarin isgtictine katilim oranmin artmasina paralel bir sekilde
evlilik yast da giderek yiikselmis ve gocuk sahibi olma otuzlu yaslara ertelenmeye
baslanmuistir.

Tipik bir ailede is dis1 yasamin gerektirdigi ilgi diizeyi ve gercekte is dis1 yasama ayrilan
zamanin en temel belirleyicilerinden ikisi cocuklarin yaslar1 ve sahip olunan gocuk
sayisidir (Pepin, Sayer ve Casper, 2018; South ve Spitze, 1994). Cocuk biiyiitmek bir
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taraftan oldukca zahmetli ve zaman alic1 bir istir, diger taraftan da finansal olarak
zorlayicidir. Hamilelik stireci ise basli basina sikintil bir siirectir ve hem anne hem de
bebek icin icinde énemli riskler barindirmaktadir. Ornegin, “hamileligin kritik olan ilk
aylarmda” kadinin ticretli bir iste uzun saatler boyunca (stres icinde) calismas: “fettistin
gelismekte olan sinir sistemine zarar verebilmekte” ve “bebegin dogum kilosunu
dustirebilmektedir” (Gerhardt, 2006, s. 19).

Cocuklarin ebeveynlerinin is dis1 yasamu tizerindeki agirliginin genel manada; yasamin
ilk 2-3 yillik déneminde ytiksek diizeyde oldugu ve ikinci ti¢ yillik donemde (kreglerin
ve okul 6ncesi egitim kurumlarinin 6nemli katkisiyla) bu agirligin azalmakla birlikte
onemli bir diizeyde kalmaya devam ettigi gortilmektedir. 6-7 yas civarinda okul
egitiminin baslamasiyla birlikte ilgili agirlik daha da azalarak gorece normal diizeylere
gerilemektedir. Ergenlik doneminde (12-19 yas) ise ilgili agirhik gorece dustik
diizeylerde seyretmektedir (Hallberg ve Klevmarken, 2003; Nock ve Kingston, 1988;
Pepin vd., 2018; Sandberg ve Hofferth, 2001). Bununla birlikte, ergenlik doéneminde
zaman zaman sorun eksenli olarak ebeveynlerin ekstra ilgisi ve zamam
gerekebilmektedir (Slaughter, 2016). Genel olarak bakildiginda yetiskinlik dénemine
kadar cocuklarin ebeveynlerin is dis1 yasami tizerinde az veya ¢ok bir agirliga sahip
olmaya devam ettigi goriilmektedir. Cocuklarda saglik sorunlarmin ortaya ciktig
donemler ise yastan gorece bagimsiz bir sekilde ebeveynlerin ilgi ve alaka diizeyinin
yiiksek diizeyde olmasi gereken donemlerdir.

[s-yasam dengesinin saglanabilmesi noktasinda hamilelik siireci ve bebek bakimi gibi
kadinlarin hayatindaki kritik donemlerin de ayr1 bir sekilde degerlendirilmesi
zorunludur. Bu donemlerde kadinlarin gereksinimleri ve oncelikleri dramatik bir
sekilde degismektedir ve bu nedenle cogu iilkede kadinlar icin a) hamilelik izni ve b)
annelik izni olmak tizere iki temel ticretli/iicretsiz izin tiirti bulunmaktadir.8 Bununla
birlikte, s6z konusu izinlerin siiresi ve {icretli olup olmamas: tiilkeden ({ilkeye
degismektedir. Bu izinlerin yeterince uzun ve tcretli olmas: kadmlarin isgiiciine
girmesini ve isgtictinde kalmasini tesvik ederken evlenme ve ¢ocuk sahibi olma yasinda
gortilen yiikselme egilimini de smirlama potansiyeline sahiptir. Zira, gocuk
dogurdugunda kariyeri fiilen duraklamasina ragmen resmen devam eden bir annenin
evlenme ve cocuk sahibi olmay1 erteleme egilimi daha az olacaktir. Bunun yani sira,
dogum/annelik izni gibi olanaklarin seviyesinin diisik oldugu tiilkelerde dogum
nedeniyle is dis1 sorumluluk diizeyinde ciddi bir artis olmasina ragmen ve kendi istegi
hilafina gesitli dissal nedenlerle (finansal sikintilar, kariyer endisesi vb.) annelerin
dogumdan kisa bir siire sonra ise donme ihtimalleri daha ytiiksek olacaktir. Bu durum
Gerhardt'in (2006) da belirttigi gibi genel olarak annelerin ve bebeklerin refah diizeyinde
onemli bir diisiis yasanmasina neden olabilecegi gibi toplumun uzun vadeli
saglig1/ gelisimi {izerinde negatif etkilere de sahip olabilecektir.

Annenin calismasimin gocuk(lar) tizerindeki etkilerinin incelendigi literatiirde -gorece
karisik sonuglar elde edilmekle birlikte- 6zellikle dogumdan sonraki ilk bir yillik stiregte
annenin ¢alismasinin ¢ocugun gelisimi tizerinde gesitli boyutlarda negatif etkilerinin
olabilecegi ortaya konmustur (Brooks-Gunn, Han ve Waldfogel, 2002; Heikkild, Sacker,
Kelly, Renfrew ve Quigley, 2011; Lombardi ve Coley, 2017; Waldfogel, Han ve Brooks-
Gunn, 2002). Waldfogel vd. (2002, s. 389) beyaz annelerin ilk bir yillik stiregte
calismasinm gocugun bilissel gelisimi tizerinde siiregiden olumsuz bir etkisi oldugu

8 Dahasi, dogum stirecinde babanin da bebekle ilgili nemli sorumluluklar1 olmasi hasebiyle
bircok tilkede babaya da belirli bir siireligine -evlilik izni gibi- babalik izni verilmektedir.
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sonucuna ulasmistir. Brooks-Gunn vd. (2002, s. 1066) de ilk bir yillik siirecte annenin ise
baslamasimin ¢cocugun 36 aylikken gosterdigi bilissel yetkinlikte azalmaya yol actigina
doniik birtakim kanitlara ulasmistir. S6z konusu negatif etkinin de kismi stireli calisan
annelere kiyasla, tam zamanl (haftada 30 saatten fazla) calisan annelerde daha giiclu
oldugu sonucuna ulasmistir. Lombardi ve Coley (2017, s. 277) cocuk 9 ila 24 ay arasinda
iken calismaya baslayan annelerde cocuklarmn (az da olsa) daha ytiksek oranda
davranissal ve sosyal bozukluklar gosterdigi sonucuna ulasmustir. Fakat kismi stireli
calisan annelerin ¢ocuklarinda tam tersi bir durum ortaya gikmustir. Bebek biiytitmeyle
iliskili 6nemli bir faktér de emzirmedir. Emzirme bebeklerin fizyolojik gelisimlerinde
onemli bir yere sahip oldugu gibi onlarin sosyal/duygusal gelisimleri tizerinde de direkt
ve dolayli olarak etkilidir (Gibbs, Forste ve Lybbert, 2018). Heikkild vd. (2011) daha uzun
sureli emzirilen ¢ocuklarda 5 yasinda iken daha az davranissal problemler goruldiigu
sonucuna ulagmustir.

Ev islerine ve cocuk bakimina kadinlarin ve erkeklerin ayirdiklar: stirede zaman iginde
onemli degisimler yasanmasina ragmen kadinlarin halen bu islere erkeklerden ¢ok daha
fazla vakit ayirdig goriilmektedir (Bianchi, Milkie, Sayer ve Robinson, 2000; Craig, 2006;
Sandberg ve Hofferth, 2001). Erkekler ise isyerinde kadinlardan daha fazla ¢alisma
egilimindedir. Fakat, yapilan islere (ev isleri ve ticretli is) genel olarak bakildiginda
kadinlarin ortalamada erkeklerden belirli 6lctide daha fazla calistig1 goriilmektedir.
Bianchi ve digerlerine (2000) gore, ABD’de yirminci ytizyilin ikinci yarisinda kadinlarin
ev islerine harcadiklar stire azalmasina ve erkeklerinki artmasina ragmen 1990’11 yillara
gelindiginde kadinlar halen ev islerine erkeklerin yaklasik iki kati kadar vakit
ayirmaktadir. Craig (2006) de ¢ocuk bakimina kadinlarin erkeklerden ¢ok daha fazla
vakit harcadigini ifade etmektedir. Genel olarak bakildiginda, OECD tilkelerinde
kadinlar cocuk bakimi ve yemek yapma gibi ev islerine (ticretsiz islere) giinde ortalama
263 dakika vakit ayirirken bu rakam erkeklerde sadece 137 dakikadir. Buna karsilik,
kadinlar tcretli iste giinde ortalama 218 dakika calisirken erkekler 318 dakika
calismaktadir.?

Bu genel resim is-yasam dengesini saglama hususunda kadimnlarin erkeklere kiyasla
daha buiytik sorunlar yasadigina isaret etmektedir ki bu durum 6zellikle tam zamanh
calisan anneler icin gegerlidir. Tam zamanl islerde calisan annelerin ¢alismayan veya
kismi stireli galisan annelere gore is-yasam dengesini saglamada ¢nemli sorunlarla
karsilastiklar1 ve genel olarak da ¢ocuk bakimina ve ev islerine daha az vakit ayirdiklar:
gortilmektedir (Hallberg ve Klevmarken, 2003; Nock ve Kingston, 1988; Pepin vd., 2018;
Sandberg ve Hofferth, 2001). Nock ve Kingston (1988) okul 6ncesi cagda cocugu bulunan
annelerden ticretli bir iste calismayanlarin hafta i¢i gtinde 525 dakika, ¢alisanlarin ise 251
dakika cocuklariyla (farkli sekillerde) ilgilendigi sonucuna ulagmistir. Bu stireler
icerisinde o©zellikle ¢ocuk bakimina ayrilan stireler sirasiyla 91 ve 52 dakikadir.20
Sandberg ve Hofferth (2001) ise 1981 ile 1997 arasinda gocuklarin anneleriyle gecirdigi
vaktin calisan annelerde haftada ortalama 22,5 saatten 26,5 saate, calismayan annelerde

9 OECD, “Time Spent in Paid and Unpaid Work, by Sex”.
10 Babalarda ise ¢ocuklarla gecirilen toplam siire cift gelirli hanelerde 144 dakika iken tek gelirli
hanelerde 194 dakikadir. Cocuk bakimina ayrilan siire ise sirasiyla 15 ve 17 dakikadir.
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26,1 saatten 32,1 saate ¢iktigin1 bulgulamistir. Boylece aradaki fark ilgili stirecte yaklasik
3,5 saatten 5,5 saate yiikselmistir.11

Hallberg ve Klevmarken (2003) de 1993 itibariyle tam zamanli c¢alisan annelerin
digerlerine (calismayan veya kismi stireli calisan annelere) kiyasla ¢ocuklariyla giinde
ortalama 3,2 saat daha az (3,8 saate karsilik 7,0 saat) ilgilendigini raporlamistir. Pepin
vd. (2018) calismayan annelerin tam zamanli calisan annelere kiyasla giinde ortalama 48
dakika daha fazla cocuklarma baktig1 sonucuna ulasmistir. Kismi stireli ¢alisan anneler
ise tam zamanli calisan annelerden giinde ortalama 24 dakika daha fazla gocuk
bakimiyla ugrasmustir. Ev islerine ayrilan siire ise calismayan ve kismi stireli ¢alisan
annelerde calisan annelere kiyasla sirasiyla yaklasik 75 ve 31 dakika daha fazladir.

ABD’de bes veya alt1 yilda bir gerceklestirilen National Study of the Changing Workforce
calismasi da kadin ve erkeklerin bekar/evli ve ¢cocuklu/¢ocuksuz olma durumlarinda is
yasamu ve is dist yasam boyutlarinda nasil bir tavir takindiklari ve gercekte ne sekilde
hareket ettikleri noktasinda onemli kanitlar sunmaktadir (bkz. Bond, Galinsky ve
Swanberg, 1997). Bu kapsaml ¢alismada elde edilen sonuglara gore bekar kadinlarin
calismak istedigi stire haftada 33,8 saat iken evli kadinlarda bu stire 30,8 saattir. 6
yasindan kiuigiik cocugu olan kadmlarin haftada calismak istedikleri stire ise 30 saattir.
Gortildugi tizere kadinlarda evlilik ve ¢ocuk sahibi olma ticretli iste calismak istenilen
streyi azaltmaktadir. Erkeklerde ise tam tersi bir durum yasanmaktadir. Bekar
erkeklerin calismak istedikleri siire 37,1 saat iken, evli erkeklerde bu siire 37,8 saattir. 6
yasindan kiiciik ¢ocugu olan erkeklerde calismak istenilen siire ise 38,9 saattir.
Gortildugt tizere -kadinlarin aksine- erkeklerde calismak istenilen siire evlenince ve
cocuk sahibi olunca artmaktadir. Ayrica, belirtmek gerekir ki evliligin ve cocuk sahibi
olmanin ¢alismak istenilen siire iizerindeki etkisi kadinlarda erkeklerden daha fazladir
(Jacobs ve Gerson, 2004, s. 68).

Bekar kadinlarin gercekte calistiklar: siire ise 42 saat iken evli kadinlarda bu stire 40,9
saattir. 6 yasindan kiictik cocugu olan kadinlarin fiilen galistiklar stire de ortalama 39,4
saattir. Bekar erkeklerin gercekte calistiklar: stire 45,7 saat iken evli erkeklerde bu stire
48,2 saattir. 6 yasindan kiictik cocugu olan erkeklerde ise bu siire 49,3 saattir. Yine,
goruldiigu tizere, fiilen calisilan stire de evlilik ve ¢ocukla birlikte kadinlarda azalirken
erkeklerde artmaktadir. Bununla birlikte, fiilen calisilan siiredeki artis erkeklerde
kadinlardan daha fazladir (Jacobs ve Gerson, 2004, s. 68).

Yapilan akademik calismalarda da evliligin ve ¢ocuk sahibi olmanin kadinlarda ¢alisma
stresini genel olarak azalttig1 sonucuna ulasilmistir. Erkeklerde ise bir¢cok calismada
evliligin ve cocugun babalarin ¢alisma saatlerini artirdig1 bulgusuna erisilmistir (Drago
vd., 2005; Eastman, 1998; Eggebeen ve Knoester, 2001; Fagan, 2001, Hamermesh, 1996;
Hochschild ve Machung, 2012; Hoherz ve Bryan, 2020; Lundberg ve Rose, 2002; Paull,
2008; Percheski ve Wildeman, 2008; Zapf, 2015). Bununla birlikte, bazi ¢alismalarda
belirli sart ve durumlarda veya spesifik alt-kategoriler 6zelinde erkeklerin evlenmesi ve
cocuk sahibi olmasiyla calisma saatleri arasinda herhangi bir nedensellik iliskisi
bulunamamustir (Weinshenker, 2015; Dermott, 2006)!2. Hatta comert babalik izinlerinin

11 Babalarin ¢ocuklariyla ilgilendikleri toplam siire ise annenin ¢alismadig ailelerde haftada 22
saatten 22,4 saate ¢cikarken annenin de ¢alistig1 ailelerde haftada 17 saatten 22,9 saate yiikselmistir.
12 Dermott’a (2006) gore erkeklerde evlilik ve cocuk sahibi olmak ile ¢alisma saatleri arasinda
gorilen pozitif iliski; ticret diizeyi ile profesyonel bir iste veya kendi namina calisip calismama
gibi faktorler dikkate alindiginda ortadan kaybolmaktadir.
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bulunmasi gibi baz1 6zel durumlarda arada negatif iliski bulanlar da olmustur (Biinning
ve Pollmann-Schult, 2016).

Fagan’a (2001, s. 1003) gore kadinlarin ticretli is ile ilgili tercihlerinde ¢ocuk bakimi ve
ev isleri erkeklere kiyasla daha onemli bir yere sahiptir. Becker ve Moen’a (1999) gore,
erkekler kadmnlardan daha ytiksek oranda kariyer odakli iken kadinlar da erkeklerden
daha ytiiksek oranda cocuk ve aile odaklidir. Drago vd. (2005, s. 16, 19) de annelerin asir1
calisma diizeyinin diger kadinlardan daha az oldugu sonucuna ulagmustir. Fakat, bu
calismada baba olmanin asir1 calisma diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi ¢tkmamustir.
Paull (2008, s. F13) de annelerin diger kadinlardan daha az, babalarin da diger
erkeklerden daha ¢ok galistig1 sonucunu elde etmistir. Eastman (1998, s. 61) evliligin ve
cocuk sahibi olmanin kadinlarda calismak istenilen stireyi onemli olctide (5,4 saat)
azalttig1, erkeklerde ise hatir1 sayilir olciide (3,9 saat) artirdigr sonucuna ulasmustir.
Eggebeen ve Knoester (2001, s. 389) ise kendilerine bagimli (19 yasindan kiictik) cocugu
olan babalarin ¢cocugu olmayan veya ¢ocugu 19 yasindan biiytik olan babalara kiyasla
haftalik fiili calisma stiresinin daha uzun oldugu bulgusunu elde etmistir. Hamermesh
(1996, s. 31) ise evde kiuigiik cocuk olmasinin erkekleri daha ¢ok, kadmlar: da daha az
calismaya sevk ettigi sonucuna ulagmaistir.

Genel olarak degerlendirildiginde, evliligin ve cocuk sahibi olmanin getirdigi ek
sorumluluklarin kadinlar ve erkekler tarafindan farkl sekillerde paylasilmak istendigi
ve paylasildigr goriilmektedir. Kadmlar ev isleri ve ¢ocuk bakimi noktasinda ortaya
cikan ekstra ihtiyaci/talebi isyerinde daha az ¢alisarak, kismi stireli calismaya doénerek
veya isgiiclinden tamamen ¢ikarak karsilamaya calisirken erkekler de evlilik ve cocuk
sahibi olma ile birlikte ortaya ¢ikan ekstra finansal ytiikii isyerinde daha ¢ok calisarak
karsilamaya calisiyor gortinmektedir.!3 Dahasi, kadinlar genel olarak (bekar, evli veya
cocuklu) erkeklerden daha az calismak istemektedir ve fiilen de yasanan budur. Bu
durum da is dis1 yasama kadinlarin erkeklerden daha cok deger/agirlik verdiklerini
gosteriyor olabilir.

4. Kismi Siireli Isler ve Is-Yasam Dengesi

Kadinlarin daha bastan isgiicinde daha az yer almasmin ve calistiklarinda da
erkeklerden daha az siire calisma egiliminde olmasinin arka planinda; a) kadinlarin
ortalamada daha az kariyer odakli olmasi, b) ev idaresi ve ¢ocuk bakimi gibi {icretsiz
islerin birincil sorumlulugunun genel olarak kadinlarin tizerinde olmasi ve c) kadinlarmn
bu islere erkeklerden (¢ok) daha fazla zaman ayirmasi biiytik bir paya sahiptir.

Genel olarak kadinlar tam zamanh islerde erkeklerden daha az galisirken kismi stireli
islerde de ciddi bir varlik gostermektedir. Bu isler genel anlamda bir kadin fenomenidir.
OECD tlkelerinde kismi stireli islerin yaklasik dortte tictinde kadinlar calismaktadir
(OECD, 2008, s. 12). Yirminci ytizyilin ikinci yarisinda kadinlarin isgiictine katiliminda
yasanan yiikselise paralel bir sekilde kismi stireli islerin sayisinda ve oraninda ciddi bir
artis yasanmustir. Bu genel durum ve tarihsel stire¢ hanehalkinin bir biittin olarak is-

13 Erkeklerin bu sekilde daha ¢ok calismak istemesinde a) daha kariyer odakli olmalar1 ve b) aile
kurduklari ve gocuk sahibi olduklar: donemler ile kariyerlerindeki kritik donemlerin tipik olarak
kesisme egilimi icerisinde olmasi da ciddi bir paya sahip olabilir. Bununla birlikte, kariyer odakl
olmanin arka planinda bagarili olma ve kendini gerceklestirme giidiileri bulundugu gibi ailenin ve
cocuklarin finansal sorumlulugunu iistlenme giidiisii de bulunabilir.
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yasam dengesini saglamasi hususunda kismi stireli islerin 6nemli bir vazife gordugi
yontinde 6nemli bir isarettir.

Ote yandan, kismi siireli igler tam zamanl islere kiyasla daha diisiik is giivencesine
sahiptir. Yine bu islerde {ticret diizeyi ortalama %10 daha diistiktiir (Buddelmeyer,
Mourre ve Ward, 2008, s. 14). Ayrica, kismi stireli islerde kariyer firsati ciddi oranda
daha azdir. Son olarak, kismi siireli islerde calisanlar daha kiiciik sirketlerde
calismaktadir ve daha diistik vasifh isleri yapmaktadir (Delsen, 1998, s. 67; Fagan ve
O'Reilly, 1998, s. 18).

Kismi stireli isler bu o©nemli dezavantajlarina ragmen is-yasam dengesinin
saglanabilmesinde kadinlara ve hanehalkina onemli firsatlar sunabilmektedir. Yapilan
calismalar kismi stireli calisan kadinlarin is memnuniyetinin tam zamanli ¢alisan
kadinlardan genelde daha ytiksek oldugunu gostermektedir (Booth ve Van Ours, 2008,
2009; Walsh, 1999; Zou, 2015). Zou'ya (2015) gore tam zamanli g¢alisan kadmlar
erkeklerden daha ytiksek is memnuniyetine sahipken kismi stireli calisan kadinlar da
tam zamanli calisan kadinlardan daha yiiksek is memnuniyetine sahiptir. Kismi stireli
calisma ozellikle okul oncesi ¢agda cocugu bulunan kadinlar ic¢in iyi bir alternatif
olmakla birlikte bakmasi gereken cocugu bulunmayan kadimnlarin ciddi bir kismu da
kismi siireli iglerde caligmay1 tercih etmektedir. Ornegin, Hollanda'da kismi siireli
islerde calisan kadinlarin neredeyse yaris1 40 yasin tizerindedir ve bakmakla ytiktimlu
olduklar1 ¢ocuklar:t yoktur (Booth ve Van Ours, 2013). Walsh’in (1999) elde ettigi
bulgulara gore de kismi siireli islerde calisan kadinlarmn; %58,2'si bakmakla ytiikiimlii
oldugu cocuklar1 nedeniyle bu tiir bir iste calistigini ifade ederken %8,3ti sosyallesme,
%8,2'si de para kazanma amaciyla kismi stireli bir iste calistigim1 belirtmistir. Bu
kadinlarin %8,4’ti tam zamanli bir iste calisma niyetleri olmadigini séylerken %713,6s1
da tam zamanl bir is bulamadig1 icin bu iste calistigini belirtmistir. Kismi siireli calisma
gerekgesi olarak ¢ocuklarini one stiren kadinlarin sadece %34,7sinin gelecekte tam
zamanli bir iste calisabilecegini soylemis olmasi da bu noktada 6nemlidir. Avrupa Birligi
tilkelerinde kismi stireli islerde ¢alisan 25-49 yas aras1 kadinlarin %55’i, 50-64 yas arasi
kadmlarmn da %37’si ailevi sorumluluklar1 nedeniyle bu islerde calistigin1 ifade
etmektedir. Tam zamanli bir is bulamadig1 icin kismi stireli islerde galisanlarin orani ise
sirasiyla %25 ve %21’'dir (European Institute for Gender Equality, 2014, s. 24).

Kadinlarin biiytik bir kismu icin kismi stireli islerin; a) kariyerin belirli bir doneminde
veya tamaminda birincil veya tek alternatif oldugu ve boylece bu islerin b) isgtictinde
bireysel stirekliligin saglanmasina ve isglicintiin genel olarak biiytimesine 6nemli
diizeyde katki sagladig1 goriilmektedir (Blank, 1998; Booth ve Van Ours, 2013; McRae,
2003; Paull, 2008; Smith, Fagan ve Rubery, 1998; Sundétrom, 1991). McRae (2003, ss. 322-
323), 1988’ de anne olan 1.500 kadin (988’1 ilk defa anne olmustur) ile dogumdan sonraki
bir yil icinde ve cocuk 5 ve 11 yaslarinda iken gergeklestirilen ti¢ farkli anket calismasimni
analiz etmistir. Bu analize gore, ilk cocuguna hamile oldugu sirada calisan kadinlarin
sadece %10'u dogumdan sonraki on bir yilda stirekli olarak tam zamanli bir iste
calismayi stirdiirmisttir. Bu annelerin %6’s1 stirekli bir sekilde kismi stireli islerde
calisirken %9'u isgtictiniin hep disinda kalmustir. Geri kalan anneler (% 75lik kesim) ise
tam zamanli isler, kismi stireli isler ve ev hanimlig1 arasinda gidip gelmistir. Calistiklar1
donemde ise %74’ cogunlukla kismi stireli islerde calisirken sadece %16’s1 cogunlukla
tam zamanli iglerde galismgtir.

Smith ve digerlerine (1998, s. 35) gore kismi stireli isler isgiiciiniin genislemesini
saglarken Paull’e (2008) gore de kadinlarda ilk ¢ocukla birlikte calisma stiresini azaltma
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veya kismi stireli ¢calismaya donme yontinde ciddi bir egilim bulunmaktadir ve bu
egilim on y1l boyunca stirmektedir. Grafik 1’de goriildtigu tizere kismi stireli islerin daha
yaygmn oldugu tlkelerde kadinlarin isgilicine katiimi da daha yiiksek olma
egilimindedir. Dahasi, kismi stireli islerin tam zamanli islerle karsilastirilabilir diizeyde
yasal dayanaga, temel statiiye ve toplumsal kabule sahip oldugu tilkelerde bu islerin
tercih edilme diizeyinin 6zellikle yiiksek olabildigi goriilmektedir. Ornegin, kismi siireli
islerin desteklendigi, olumlu bir imaja sahip oldugu ve tipik ailede erkegin tam zamanls,
kadmin da kismi stireli bir iste calistig1 (Tip 3) Hollanda’da bu islerde ¢alisan kadinlarn
sadece %3’ti tam zamanli bir iste calismak istemektedir (Booth ve Van Ours, 2010).14

Boylece, erkegin tam zamanli, kadinin da kismi stireli bir iste galistigi modelin her
ikisinin de tam zamanl bir iste calistig1 modele gore is-yasam dengesinin saglanmasi
hususunda daha avantajli oldugu sdylenebilecektir. Bu durum 6zellikle anneler igin
gecerlidir. Bu baglamda, Buehler ve O'Brien (2011) tarafindan ABD’de SECCYD (Study
of Early Child Care and Youth Development) veri seti kullanilarak gerceklestirilen 6nemli
calismada, kismi siireli calisan annelerin tam zamanli ¢alisan annelere gore a) “is ile aile
arasinda daha az catisma” yasadiklari, b) cocuklarin okul 6ncesi ¢caginda “daha duyarh
ebeveynlik” yaptiklary, c¢) okul doneminde c¢ocuklarin egitimleriyle daha cok
ilgilendikleri ve genel olarak da d) cocuklarina “daha ¢ok baktiklar1” sonuglarina
ulagilmuastr.

Grafik 1: Secili OECD Ulkeleri ve Gelismekte Olan I"J!kelerde Kadinlarda “Kismi Siireli
Calisma Oram” ve “Isgiiciine Katilim Oran1” Arasindaki Iliski (2017)15
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Kaynak: Tathiyer (2020, s. 69), Diinya Bankas1 ve ILO.

14 Belirtmek gerekir ki kismi stireli isler Tiirk istihdam piyasasinda kiiciik bir paya sahiptir
(Tatliyer, 2020).

15 Not 1: Yatay eksen tam olarak “kismi siireli calisan kadinlarin toplam kadin galisanlara oranin”
gostermektedir. Grafikteki her bir nokta belirli bir tilkeyi temsil etmektedir. Not 2: Grafikte yer
alan tilkeler; Almanya, Arjantin, Belgika, Brezilya, Danimarka, Fransa, Giiney Kore, Hollanda,
Ingiltere, irlanda, Isvicre, Ispanya, Isveg, italya, Japonya, Kanada, Malezya, Meksika, Norveg,
Portekiz, Tiirkiye, Yeni Zelanda ve Yunanistan’dir.
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Ingiltere’de DfES (Department for Education and Skills) igin ebeveynlerin cocuk bakimina
doniik tutumlarinin arastirildigr kapsamli bir calismaya gore ise tam zamanl: bir iste
calisan (ve 15 yasindan daha kiigiik cocugu/cocuklari olan) annelerin %76’s1 is yerinde
daha az siire calismak istemektedir. Eger anne cocugunu yalniz basina biiytiitiiyorsa bu
oran %85’e ¢itkmaktadir. Bu oranlar kismi stireli calisan annelerde dahi sirasiyla %52 ve
%58 dir (Hakim, Bradley, Price ve Mitchell, 2008, s. 20).

Kismi stireli islerin istihdam piyasasinda arzu edilen diizeyde pozitif bir rol
oynayabilmesi noktasinda ise bu islerin de tam zamanl isler diizeyinde bir yasal ve
toplumsal statiiye sahip olmasi elzemdir. Oyle ki tam zamanl igler ile kismi siireli isler
arasindaki yapisal farkliliklar bu islerin daha yaygin oldugu tilkelerde daha azdir
(OECD, 2010, s. 225). 1990'1arla birlikte bir¢ok tilkede tam zamanl calisanlar ile kismi
siireli calisanlar yasal olarak ayni haklara tabi kilinmustir (OECD, 2010, s. 217). {lgili yasal
diizenleme Tiirkiye’de de 2003 tarihli is Kanunu ile birlikte yapilmustir.

SONUC VE TARTISMA

Yirminci ytizyilin ikinci yarisinda bircok tilkede kadinlarin isgticiine katiiminda ve cift
gelirli ailelerin sayisinda/oraninda ciddi bir artis yasanmasi ve hem erkegin hem de
kadmin calistig1 aile tipinin norm haline gelmis olmasi is-yasam dengesinin dnemini
ciddi dlgiide artirmistir. Bu donemde kadinlarin isgiictine katilim oraninda yasanan
onemli artisin arka planinda ise genel olarak; kimlik ve statii algisinda yasanan degisim,
tiiketim egiliminde yasanan artis, bos vakit problemi ve sosyallesme, gecim kaygisi,
egitim diizeyinde yasanan artis ve kendini gerceklestirme arzusu/olanag: biiytik paya
sahip olmustur.

Yapilan ampirik calismalarin gosterdigi tizere, ev ve isyerinde yapilan {icretli/ticretsiz
islere dontik goniillii/ zorunlu tercihlerde erkekler ile kadinlar ortalamada birbirlerinden
onemli oranda farklilasmaktadir. En basta, cogu tilkede kadinlarin isgticiine katilim
oranlar1 erkeklerden 6nemli oranda daha diistiktiir. Yine kadinlar isyerinde erkeklerden
daha az calismak istemektedir ve daha az calismaktadir. Dahasi, kadinlarin ¢alismak
istedigi ve calistig1 toplam siire evlilik ve gocuk(lar) ile birlikte giderek azalma
egilimindedir. Erkeklerde ise genel manada tam tersi bir resim ortaya ¢ikmakta,
calismak istenilen stire evlilik ve cocuk(lar) ile birlikte artma egiliminde olmaktadir.

Bu genel durumun arka planinda ise genel olarak kariyere verilen 6nem, istihdam
piyasasma dontik yaklasim, ev idaresi ve ¢ocuk bakimi gibi ticretsiz islere doniik
sorumluluk ve bu islere ayrilan zaman hususunda kadin ile erkegin 6nemli oranda
birbirinden farklilasmasi bulunmaktadir. Bu ¢ercevede, evlilik ve cocuk sahibi olmak her
iki cinsin sorumluluklarinda ciddi bir artisa neden olmakla birlikte kadinlarin daha ¢ok
idare/bakim sorumlulugunu, erkeklerin de daha ¢ok finansal sorumlulugu ustlerine
alma egiliminde oldugu gortilmektedir.

Genel olarak is-yasam dengesinin saglanabildigi bir zemine ulasilabilmesi noktasinda;
a) hem erkekler hem de kadinlar icin ¢alisma stirelerinin ve is yogunlugunun normal
diizeylerde olmasi, b) kadinlarin tam zamanl islerde kendilerine 6zgti bir sekilde varlik
gosterebilmeleri, c) kismi stireli islerin -6zellikle kadinlar igin- iyi ve gtiglii bir alternatif
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olabilmesi'¢ ve d) dogum/annelik izin siirelerinin (hem ticretli hem {icretsiz bazda)
yeterli diizeyde olmasi gerekmektedir.1”

Bu sartlarin saglanamamas: durumunda kadinlar ve erkekler hayatlariyla ilgili zor
kararlar vermek durumunda kalacaktir. Kadinlar igin calismanin is dis1 yasama tercih
edilmesi durumunda evlilik ve ¢ocuk sahibi olma ertelenecek, toplumda evlenme ve
cocuk sahibi olma diizeyi de bu durumdan olumsuz etkilenecektir. Bu durum uzun is
saatleriyle birlestiginde ise ortaya 6zellikle olumsuz bir tablo ¢ikacaktir.

1§-ya§am dengesini insanlarin giinliik bazda ¢alisma ve dinlenme ihtiyaglarini karsilayip
karsilayamamalarma indirgememek gerekmektedir. Is-yasam dengesi hayatla ilgili
uzun vadeli kararlarda insanlarin yeterli ofonomiye sahip olmalarin1 da icermektedir. Su
hélde evlenme ve gocuk sahibi olma gibi ¢cok 6nemli kararlar1 verme noktasinda
istihdam piyasasinin kadinlara ve erkeklere yeterli diizeyde otonomi ve hareket alam
saglamamasi durumunda sadece kisa vadede degil, uzun vadede de hayattan elde
edilen tatmin diizeyi gorece diisiik olacaktir. Bu da ciddi bir toplumsal sorun olarak
ekonomi de dahil olmak tizere tilkeleri her boyutta olumsuz etkileme potansiyeline
sahiptir.

Son olarak, cift gelirli hanelerin sayisinin ve oraninin giderek arttig1 Tiirkiye'de genel
olarak hem erkekler hem de kadinlar i¢in calisma stireleri uzun, zorlayici ve yipraticidir.
Kismi stireli islerin sayisi ise azdir. Ayrica, dogum/annelik izin stireleri yetersizdir
(Tatlyer, 2020). Bu genel durum Tiirkiye’de is-yasam dengesinin saglanma diizeyinin
disiik olduguna isaret etmektedir ki gercekte yasanan da budur (Bkz. Parent-Thirion
vd., 2016). Turkiye'nin saglikli bir istthdam piyasasmna kavusabilmesi noktasinda bu
temel/ yapisal sorunlarin ortadan kaldirilmasinin elzem oldugu ise agiktir.
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Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetenek Dongiisii

Talent Cycle in Human Resources Management
Basak Sayin!

Oz

Insan kaynaklar1 yonetiminde (IKY) yetenek dongtistiniin incelenmesi bu galismanin
temel amacidir. Insan kaynaklari yonetimi, orgtitiin insan kaynaklar1 ihtiyaglarini
degerlendiren, bu ihtiyaclar1 karsilayan ve bu alanda en ytiksek diizeyde etkinligi sunan
bir siirectir. Isletmenin islevlerinden biri de firmanin hedeflerine ulasmasimna yardimci
olan insan kaynaklar1 yonetimidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bir sirketin kiyasiya bir
pazarda basarili olmak igin ihtiya¢ duydugu ttim bilgi, yetenek ve tutumlarla ilgilidir.
Calisanin orgtite kazandirilmas: kadar, calisanin orgiit iginde egitim ile desteklenerek
stirekli gelisimine destek vermek ve calisanin isletme icindeki varligmimn uzun stireli
olmasini saglamakta isletmeler icin bir o kadar 6nemlidir. Bu arastirma, insan kaynaklar1
yonetimi (IKY) alaninda yetenek déngiisii {izerine yapilan arastirmalarin bibliyometrik
analizini sunmaktadir. Bulgular, yetenek dongtisii konusunda oldukca genis bir
aragtirma alaninin varligini ortaya koymaktadir. IKY'deki yetenek dongiisii konusunda
en fazla arastirmanin "Yonetim" alaninda yogunlasti$1 goriilmektedir. Egitim ve egitim
arastirmalar1 alani da yetenek dongiisti tizerine onemli bir odak noktasidir. Diger
kategoriler arasinda spor bilimi, yapay zeka ve makine 6grenme, cinsiyet ve cinsellik
calismalari, sosyal psikoloji ve ekonomi gibi cesitli alanlar yer almaktadir. Bulgular
ayrica, yetenek dongiisti konusunda yapilan arastirmalarin yillar gectikce artan bir
egilim gosterdigini gostermektedir. Ortak yazar analizi sonuglari, arastirmada yer alan
yazarlarin ortak calisma egilimlerini ve aglarmi anlamak icin 6nemli bir bakis agisi
sunmaktadir. Kaynak atif analizi sonuglari, yetenek dongiisii konusunda yapilan
aragtirmalarda en ¢ok atif alan yayinlar1 ve kaynaklar1 ortaya koymaktadir. Ulke atif
analizi sonuglari, yetenek dongiisti konusundaki arastirmalarin hangi {ilkelerde
yogunlastigini ve hangi tilkelerin literattire onemli katkilar sagladigini gostermektedir.
Kurum atif analizi sonuclar ise yetenek dongtisii konusundaki arastirmalarda onctiltik
eden ve etkili olan kurumlari belirlememizi saglamaktadur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Dongiis, Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ise Alma,
Etkinlestirme, Motive Etme

Abstract

Examining the talent cycle in human resources management (HRM) is the goal of this
study. Human resources management is a process that evaluates the organization's
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human resources needs, satisfies those needs, and offers the highest level of efficiency in
this area. One of the business's functions is human resources management, which also
helps the firm achieve its objectives. Management of human resources is concerned with
all the information, abilities, and attitudes that a company needs in order to thrive in a
cutthroat market. t is equally important for businesses to support the continuous
development of the employee with training within the organization as well as to bring
the employee to the organization and to ensure that the presence of the employee in the
business is long-term. This research presents a bibliometric analysis of research on the
talent cycle in human resource management (HRM). The findings reveal the existence of
a very wide area of research on the talent cycle. It is seen that the most research on the
talent cycle in HRM is concentrated in the field of "Management". The field of education
and training research is also an important focus on the talent cycle. Other categories
include fields as diverse as sports science, artificial intelligence and machine learning,
gender and sexuality studies, social psychology and economics. The findings also show
that research on the talent cycle has shown an increasing trend over the years. The results
of the co-author analysis provide an important perspective for understanding the
collaborative trends and networks of the authors involved in the research. The results of
the source citation analysis reveal the most cited publications and sources in research on
the talent cycle. The results of the country citation analysis show in which countries the
research on the talent cycle is concentrated and which countries make significant
contributions to the literature. The results of the institution citation analysis enable us to
identify the leading and influential institutions in research on the talent cycle.

Keywords: Talent Cycle, Human Resource Management, Recruitment, Enabling,
Motivation

GIRIS

Giintimtiizdeki yogun rekabet ortaminda insan kaynaklar1 yonetimi giincel bir konu
haline gelmistir. Isle, isgoren verimini artirmay1 arzu eden idareciler; klasiklesmis olan
otoriter idareyi birakip, grup ¢alismasini dikkate almaya baslamistir. Firmasinda basarili
olmay1 arzu eden idareciler insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerine 6nem vermekte ve
onemli yatirimlarda bulunmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi; firmanm gereksinimi
olan insan kaynagini saglamasi, egitim vermesi, oryantasyon prosesine dahil etmesi,
ticret politikasmi1 saptamasi, motivasyonla ilgili konularda destekte bulunmasi
nedeniyle firmanin en 6nemli parcas: durumuna gelmistir.

Degismeyle gelismeye adapte olabilme ve ¢ngoriilerde bulunabilme firmalar igin
vazgecilmez kabiliyetler seklinde belirtilmektedir. S6z konusu kabiliyetlerin olusmast
insan sermayesinin en etkili bicimde yonetilmesini gerektirmektedir ve bu sayede IKY
firmalar agisindan daha da 6nemli olmustur (Yilmaz, 2007, s. 159-168).

Degisim stirecinde idarecilerin firmalarin amaglarina ulasabilmesine yonelik olarak
yararlandiklar1 kaynaklar; para, galisan, mal/hizmet, yer ve zamandir. S6z konusu
kaynaklarin en mithimi en zor bulunam personeldir. Oteki kaynaklar zaman iginde
degisim gostermesine ragmen, insan kaynaginda bu degisim yoktur. Firmalarda insan
kaynag firmanin amacina ulagsabilmesindeki en miihim konulardandir. Son senelerde,
firmalarm, insan kaynagma yonelmesi firmanin merkezine insan kaynagm
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yerlestirmesi ileride de insan etkeninin gittikce giicleneceginin bir isaretidir (Aykog,
1999).

Firmalar icin en kilit sermaye noktas1 insandir. S6z konusu sermayeyi yonlendirecek,
egitecek ve performansmi artiracak bolim ise, insan kaynaklar1 yonetimidir. Buna
kiymet veren firmalar potansiyelini artirmakta ve daha uzun émirlii olmasini temin
etmektedir. Bundan dolay1 insan kaynaklar1 yonetimi, basarili olmay1 arzu eden firmalar
icin vazgecilmezdir.

Bu calismanin amact dogru calisanlari ise almayzi, galisanlar: daha etkin hale getirmeyi
ve calisanlar1 motive etmeyi merkeze alan insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek
dongiisiinti incelemektir. Bu baglamda, bu calisma, IKY alaninda yetenek dongiisii
tizerine yapilmis olan arastirmalarin bibliyometrik analizini gerceklestirerek mevcut
literatiirdeki egilimleri, yayinlarin yogunlastigi konulari ve ©Onemli arastirma
bosluklarini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu analiz, IKY alaninda yetenek doéngiisii
konusunda yapilan arastirmalarda hangi disiplinlerin etkili oldugunu ve hangi
arastirma yontemlerinin yaygin olarak kullanildigini ortaya koymay1 hedeflemektedir.

1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

IKY, bir kurumun basarist icin énemlidir. Bunun yani sira IKY'nin degeri ve onemi,
zaman i¢inde kurum igerisinde oldugu gibi disinda da artar. Kurumun hedeflerini elde
edebilmesi icin yalnizca gereken kaynaklarinin bulunmasi bir sey ifade etmemekle
beraber bunlarin etkili bir bigimde kullanilmasi lazimdir (Simsek ve Oge, 2014, s. 1)

[KY’ye insan konu olmaktadir ve kurumun insan kaynaklari gereksinimini
degerlendirip, s6z konusu gereksinimi gidermeyi ve bu hususta en iyi bicimde verim
almay1 temin eden bir prosestir. Bu sayede IKY firmanin islevlerinden biridir ve
kurumun ereklerine katkida bulunmaktadir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001, s. 9).

IKY 6zetle; bir kurumun en kiymetli varlig1 olan isgiictintin etkili yonetimini temin
etmek tizere tatbik edilen stratejik ve tutarli bir modeldir. IKY verimli performansin
temin edilmesi, gelistirilmesi, motivasyonun artirilmasiyla insan1 elde tutmak tizere
gerceklestirilen biitiin faaliyetlerdir. Barutugil’in bagka bir tanimina goreyse IKY;
calisan personelle kurum arasindaki iliskileri bicimlendiren ve biitiin prosesi igeren
yonetim seklidir. IKY; rekabet atmosferinde mevcudiyetini devam ettirmeye calisan
kurumun gereksinimi olan bilgilerin, becerilerle tavrin tamamuiyla ilgilenir. Kurumun
gereksinimi olan insan kaynagmin tercihinden, egitimiyle gelistirilmesine, personel
arasindaki miinasebetten, ticretlendirmeyle 6diillendirmeye dek giden bir yonetim
bicimidir (Barutgugil, 2004, s. 32-34).

IKY'nin gelisimi yillar icerisinde farkli bilim adamlar tarafindan ele alinmis ve siireg
icerisinde orgiitiin bir alt sistemi olarak kabul edilmistir. insan kaynaklar1 kavram ilk
olarak 1817’de Springer tarafindan kullanilmis olup, kavramin iceriginin biittinltige
kavusmasin ise Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilmis fikirler
desteklemistir. Literattirde IKY uygulamalari orgiitler igerisindeki insan kaynagmi
bulma, se¢me, istihdam saglama, personeli gelistirme ve bunlarin yani sira ilgili plan,
politika ve diger prosediirleri olusturarak standartlastirma, kisa-orta-uzun vadeli
planlamalar yapma, kapsayic1 biitiinler olusturma, kisilerin izleyecegi yolu gosterme,
izleme ve kontrol etme faaliyetlerini kapsayan bir diizenler biitiinti olarak kabul
edilmistir. Bu dogrultuda yillar igerisindeki bu gelisim cizgisi, gtintimiizde isletmelerin
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insan gtici bir baska deyisle is giicti planlamasmi yapmasi, ise alim, personel
degerlendirme sistemini kurma, {ticretlendirme, denetim gibi diizenlemeleri de
beraberinde getirmistir (Tortop vd., 2007, s.17-27).

Zaman icinde IKY kavraminin gelismesini, kurumdaki insan etkeninin degisimiyle ve
gelisimiyle birlikte bir yol takip etmektedir. Insana déniik gerceklestirilen toplumsal
faaliyetler yakin gecmisle alakalidir. Milletleraras1 politik ve iktisadi cevredeki
gelismeler, pazarlarin globallesmesi, demografik gelismeler, miisteri profilleriyle
beklentilerinin  degisimi, rekabet sistemlerinin  farklilasmasi,  isgtictindeki
uzmanlasmanin artmasiyla teknolojideki gelismeler daha onceleri “personel” veya
“personel yonetimi” seklinde isimlendirilen “isglici yonetimi” kavramin
hizlandirmistir ve bugiin karsimiza “Insan Kaynagi Yonetimi” seklinde g¢ikmaktadir
(Tuna, 2016, s. 5).

IKY terimini tek bir tanim ile izah etmek zordur. Bunun sebebi terimin 2 degisik bicimde
kullanilmasindan kaynaklanmaktadir. Oncelikle IKY terimi genel olarak yonetim ve
organizasyon kitaplarinda yonetim c¢alismalarindan miitesekkil biitintin bir kismu
seklinde gortlmesidir. S6z konusu yaklasim IKY terimini daha gelisim asamasinda iken
personel yonetimi biciminde dar bir bakisla sinirlanmasina yol agmustir. Ikincisi bu terim
yonetimsel faaliyetler icerisinde insan yonetimine stratejik bir bakis1 getiren ve personel
yonetiminden net sinirlar ile ayrilan bu tanimlar karsimiza cikar. Bu yeni ve farkli
perspektif bireyi merkeze alan kurumlarda IKY teriminin devamli giincellenen ve insan
kaynaginin ihtiyaglariyla beklentilerine yogunlasan bir yonetim diistincesi olmustur
(Tuna, 2016, s. 12).

Kisacast insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal hedefleri gerceklestirmek igin
kisilerin/bireylerin kullanimidir. Temel olarak tim isverenler ve yoneticiler, isleri
baskalarinin ¢abalariyla gerceklestirirler. Bu sebeple, tiim isgéren ve yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgilenmesi beklenmelidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel
fonksiyonlari, ise alma, gelisim, {icretlendirme, is ve ¢alisan saghig ile gtivenligi, isci ve
isveren iligkileri olmak tizere ana bes islevsel alan etkilidir (Mondy, 2017, s. 4).

Ozetle IKY; calisanin maddi, manevi ve toplumsal gereksinimlerini giderirken, firmanimn
gereksinimi olan konuma dogru adaylar1 yerlestirmek ve onlar1 egitmek ise bu
dogrultuda firmalarin insan kaynaklari stratejilerinin temelini olusturmaktadir. Boylece
isletme calisanlarina, calisanlarinin gelisimine ve calisanlarinin isletme hedefleri
perspektifinde etkinlestirilmesine katkida bulunur.

2. Insan Kaynaklarinda Yetenek Dongiisii
Lovelock ve Wirtz (2004) tarafindan ortaya atilan yetenek dongtisti kavrami temelde
firmalarm, hizmet miikemmelligi, tiretkenlik ve satis saglamaya istekli ve yetenekli

hizmet calisanlarini nasil ise alabilecegi, motive edebilecegi ve elde tutabilecegi tizerinde
durmustur.
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3.Calisanlarinizi
Motive Edin ve
Onlara Enerji Verin:

1.Dogru insani

2. Calisanlan Etkinlestirin:

Sekil 1: Insan Kaynaklarinda Yetenek Dongiisii (Lovelock ve Wirtz, 2004)

[nsan kaynaklarinda yetenek déngiisiintin 3 temel bashig1 vardir. Bunlar1 sirasiyla alt
basliklari ile birlikte aciklayacagiz.

2.1. Dogru Caligan1 ise Alma

IKY, kurumlarda insanin olusturacagi katma degeri artirmaya galisan galismalar biittinti
seklinde tanimlanabilir. Modern IKY anlayisinda, personel bir maliyet dgesi degildir,
devamli egitilmesi, gelistirilmesiyle birlikte yatirimda bulunulmasi gereken bir
kiymettir. (Oriicii ve Karabulut, 1999, s. 19-21). Ciinkti kurumlar igin stratejik dnemi
bulunan personelin yarattigi katma deger taklidi imkansiz bir 6zelliktedir. insan
kaynag1 kurumlara devam ettirilebilir rekabet avantaji sunmaktadir (Mayson ve Barrett,
2006).

Genel itibariyle orgtitler icin ise alim, bir 6rgiite veya organizasyona is basvurusunda
bulunacak uygun niteliklere sahip, zamaninda ve yeterli sayida bireyi isletmeye
cekebilme stirecidir. Bunun igin potansiyel ¢alisanlarin firmaya cekilebilmesi icin 6zel
araclarm kullanilmasi gerekebilir, keza bu 6rgiitiin ise alim yontemlerini olugturur.

Isglici kaynag1 {iretimin ya da hizmetin gerceklestirilmesinde isletmelerin
vazgecemeyecekleri bir iretim faktortidiir. S6z konusu bu etken, orgiitler icin bir
maliyet unsuru olarak da degerlendirilmektedir. Ancak dogru isgticti planlamasmin
yapilmasi, orta ve wuzun vadede isletmelerin gelisme potansiyeline gore
degerlendirilmelidir. Boylece isi yiirtitebilecek yetkinlikte ve yetenekte isgdrenlerin
hangi kaynaklardan, hangi yollar ile ve hangi stirede saglanabilecegi belirlenir; istthdam
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etme, stirekli gelisimine destek vermek adina egitime yonlendirme, pozisyon artirma,
yetki verme, performansma yonelik degerlendirmeler yapma ve tcretlendirme
planlamalar1 da bu dogrultuda ¢ikarilir (Sabuncuoglu, 2000, s. 31).

Insan kaynaklarinin planlanmasinin 6zitinde, kurumun ¢alismalarin stirdiirebilmesine
yonelik olarak gereksinim hissedecegi becerilerle yetkinliklerin saptanmasi
bulunmaktadir. Tersi durumda, insan kaynagi planlamasi sadece onceki personel
hareketliliginden yararlanarak gelecegin planlanmasidir (Dessler, 2009, s. 110).

Stiphesiz ki insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken kontrol edilemeyen i¢c ve dis
faktorler s6z konusudur. Insan kaynaklarinin planlanmasi pazar sartlari, rekabet
kosullary, ilgili yasa ve kanunlar, makroekonomik gelismeler, teknoloji, is gticii sunumu
vb. dis etkenlerle birlikte is giictintin orgiitteki hareketliligi vb. i¢ faktorlerden etkilenir.

Kurumlarin stratejileri cercevesinde calismalarni en aktif bicimde yiiriitmesiyle
amaglarma ulasmasina yonelik olarak en Kkaliteli insanlar1 saptamasi, etkilemesi,
cekmesi, ise almasiyla elde tutmasi lazimdir. En iyi kurgulanan stratejilerde kabiliyetli
personel olmadig1 zaman yasama gegirilemeyecegi icin personeli bulma ve tercih etme
calismalar1 bilhassa iist yonetimlerce énemli olmasi gereken bir sahadir (Cascio, 2010, s.
199).

Personel bulmayla se¢cme terimleri ile ise almanin 2 farkli 6gesi vardir ve kimi zaman
birbirlerinin yerine kullanilsa da degisik roller oynamaktadir. Personeli bulma kurumsal
calismalara katki verebilecek adaylar: etkilemeyle cekme anlamlarindadir. Bir calisanin
gorevini birakmasi veya daha evvel bulunmayan bir konumun acilmasiyla
tetiklenmektedir. Calisan aday1 segmeyse pozisyon icin basvuruda bulunan adaylarm
degerlendirilmesiyle birlikte, s6z konusu acik pozisyon i¢in en ideal olan adaymn degil
calisanin o ise atanmasidir (Gilmore ve Williams, 2009, s. 93).

Insan kaynaklari yonetiminin temelinde, bir organizasyon iginde, basarma giicii ve
gorevini yerine getirme diizeyi yiiksek ¢alisanin gelisiminin saglanmasi, ayn1 zamanda
calisana giidiileyici faktorler sunulmas: ve orgiit icindeki varligini stirekli kilmaya
yonelik calismalar yapilmasi icin tutarli bir yaklasimla gerceklestirilen faaliyetler
biitintin yonetimi bahistir (Erkog, 2006, s.233). Buradan yola ¢ikarak IKY'nin de en
temelinde dogru personel se¢imi en 6nemli husus olarak karsimiza ¢itkmaktadir.

Iyi planlanan ve kurumda gereksinim hissedilen niteliklere ve niceliklere dayali olarak
surdiirtilen personel bulmayla se¢me prosesleri, kurumlarin calisan maliyetlerini
azaltmaktadir. Kurumdan verim alinamayan personeli uzaklastirmak, verimli olacak
personeli kuruma kazandirmaktan daha gti¢ ve maliyetlidir. Bundan dolayi, en basinda
aktif personel bulmayla se¢cme metotlarini tercih etmek, yanlis personel se¢iminden
dolay1 kurumun katlanacagi maddi ve manevi zararlar1 engelleyecektir (Orticii, 2002).

Bir orgtitiin basarisi, orgiit icindeki calisanlarin varligiyla gerceklesmekle birlikte, bu
varligr saglayabilmek ile dogrudan iligkilidir. Bu ytizden personel secim stratejisi
belirlenirken, bir orgiitin rakiplerinden daha iyi adaylara ulasmasma ve onlari
btinyesine ¢ekmesine yonelik yapacagi hamleler 6rgttiin, rakipleri igin rekabet avantajt
saglamas1 anlamina gelir demek dogru olacaktir (Armstrong, 2017, s.171).

2.1.1. Calisan aday: teminini saglama

Calisan aday1 temini, actk olan pozisyon igin istenilen konumlarm, isin gereken
isterlerine gore isgoren adaylarinin aranmasiyla basvurmalarmin tesvik edilmesidir.
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Personel bulma faaliyetleri adaylarin aranmasi faaliyetiyle baslamaktadir, adaylarin is
basvurularini tamamlamasiyla sona ermektedir (Glimiis, Ar1 ve Bakirtas 2010).

Calisan gereksiniminin ortaya ¢ikmas: ile gereksinim hissedilen ¢alisanin orgitte
bulunup bulunmadig1 veya dis kaynaklardan saglanip saglanamayacagi saptanmaya
gayret edilir. Personel bulma cok maliyetli bir proses oldugu igin en aktif bulma
kaynaklariyla metotlarinin tercih edilmesine 6zen gosterilmektedir (Bingol, 2016, s.
211,212).

Personel bulma prosesi; kurumun halihazirdaki ve ileride meydana gelecek insan
kaynag1 gereksinimini giderebilmek i¢in aday havuzunu minimum maliyet ile
olusturmaysi, isin gereklerine gore adaylar1 bulup basvuruda bulunmaya 6zendirmeyi,
isin gereklerine gore olmayan adaylariysa basvuruda bulunmaktan caydirip se¢im
prosesini kolaylastirmay1 hedeflemektedir (Orticii, 2002, s. 119, 132).

1§g6ren aday temini yapilirken ¢ok cesitli (i¢ ve dis) kaynaklardan yararlanilmaktadur. Is
miiracaatlar;, duyuru ve ilanlar yoluyla gelen basvurular, mevcut calisanlarin
referanslar1 araciligiyla gelen basvurular, araci istihdam kurum/kuruluslar: vasitasiyla
gelen bagvurular vb. kanallarla aday havuzu olusturmak isletmeler icin avantaj saglayici
faktorler arasindadir. Sayet isletmenin genis bir aday havuzu var ise, personel se¢me
asamasina daha hizl1 gegebilecek boylece zaman tasarrufu saglayarak personel istihdam
stirecini hizlandirabilecektir.

2.1.2. Personel se¢me

Personel se¢me, belirli bir aday grubunun i¢inden, ilgili isle kuruma en iyi adayin tercih
edilme prosesidir. Adaylar, yiiksek niteliklere sahip olma, yeterli niteliklere sahip
olmama veya baska herhangi bir sebep ile ise veya kuruma uygun olmayabilirler. Bu da
s0z konusu adaylarin ise kabul edilmesi durumunda yeterince verimin alinamamasiyla
is iliskisinin sona erdirilmesine neden olmaktadir. Bundan dolayi, bireylerin
kabiliyetleri, nitelikleri, bilgileri ve becerileriyle isin gerekleri ve kurum arasindaki
uyumu elde edebilmek personel secme prosesinin temel amacidir (Mondy, 2008, s. 160).

Personel se¢cme prosesindeki tiim asamalar, ise alinmasi halinde calisanin istenen
performansi en iyi diizeyde gosterecegini 6ngérme esasma dayanir (Yelboga, 2010, s.
229).

Personel se¢gme stirecinde degerlendirilen klasik miilakatlara ek olarak, son yilarda daha
cok yetenek yonetimi yaklasimi kapsaminda degerlendirilen ve iceriisnde kisilik
envanter testleri, mesleki-teknik bilgi ol¢tim smavlari, uygulamali-pratik beceri
degerlendirme smavlar1 vb. uygulamalar: barindiran metodlarda isletmelerde oldukca
yaygin kullanilan uygulamalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tiir uygulamalar genel
olarak degerlendirme merkezi uygulamalari olarak adlandirilmakta ve ¢rgiitlerin kendi
i¢ dinamiklerine gore degisiklik gosterebilmektedir.

Degerlendirme merkezi uygulamalarinda genellikle kisinin gelecekteki potansiyel
performansi Olglilmeye c¢alisilir. Bu ama¢ dogrultusunda pozisyonun gercek
uygulamadaki durumlarini kapsayacak nitelikte simiilasyonlar ile birlikte, adayin grup
icindeki davrarnislari, ekip ile ayni hedef dogrultusunda ne derece uyumlu ve koordineli
calistigi, farkh fikir ve diistincelere ne tepki verdigi ve ekip icinde edindigi rol
gozlemlenir. S6z konusu simiilasyonlar, grup calismalari, rol oyunlari, vaka calismalari,
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yetkinlik bazli miilakat uygulamalar1 ve cesitli psikometrik testlerden olusmaktadir
(Atly, 2017, s.117).

Se¢cme evresinde personel adaylarinin isin gerekli kildig1 ozelliklere sahip olup
olmadiklarinin ele alinmasinin yaninda, adaylarin degerleri, tutumlariyla potansiyeli de
saptamaya gayret edilmektedir. Isin gerekli kildig1 bilgi, beceri ve kabiliyet
yetersizlikleri egitimle ortadan kaldirilsa da bireylerin degerleriyle tavirlarmmn
degistirilmesi ok giictiir. Adaylarin s6z konusu 6zelliklerinin de saptanmasi, adaym ise,
ekiple kuruma uyumlu olup olmayacagma iliskin acik fikirler verebilmektedir (Bingol,
2016, s. 234). Bu kapsamda degerlendirildiginde, bahsi gecen degerlendirme merkezi
uygulamalarinda adayin sadece isin gereklilikleri ile niteliklerinin uyumuna degil, ek
olarak orgiit kiiltiirtine uyumu da saptanmaya calisiilmaktadir.

Ttum bunlarin yani sira, personel se¢gme, basvuru yapan adaylar arasindan aranilan agik
pozisyonun isterilerine uygun nitelik ve yetkinliklerde olan adayin secilmesi stirecidir
denilebilir. Se¢im yapilma asamasindan 6nce, agik pozisyonun isterleri, ne kadar acik ve
net olarak ortaya konulursa, en dogru adaya ulasma stireci de o kadar hizlanir. Bahse
konu pozisyondan ne istenildigi tanimlanmis ve belli olan gorev yetkinlikleri zaman
tasarrufu ile birlikte dogru adaya daha hizli ulasma imkani saglar.

Personel seciminde, ise alma ve secim araglarinin en iyi karmasini olusturmak bir baska
deyisle adaylarin potansiyel yeteneklerini tahmin etme yontemi olarak birden fazla
secim tekniginin kullanilmasi, yalnizca gortisme ya da yalnizca miilakat gibi tek bir
yonteme gore daha basarili bir yontem olacaktir (Armstrong, 2017, s.181).

Ayni zamanda son zamanlarda teknolojinin de gelisimi ile birlikte, siklikla karsimiza
cikan uzaktan ¢alisma modeli ya da esnek calisma saatleri uygulamalar1 da adaylarin
isyeri tercihlerinde motive edici diger bir gii¢ olarak degerlendirilebilmektedir Ornegin
Deloitte damismanlik firmasmin 1993 yilinda c¢alisanlari tizerinde yaptigi arastirma
sonucunda, calisanlarin %80’i zaman ve mekandan bagimsiz esnek galisma sistemini
tercih etmislerdir (Atli, 2017, s.152).

2.2. Calisanlar1 Etkinlestirme

Dogru adaylar: sectikten ve onlar iyi egittikten sonra, bir sonraki adim cephe hatti
gliclendirmektir. Hemen hemen tiim ¢i1ir acan hizmet firmalarinin, basarisiz hizmet
islemlerini iyilestiren veya bir miisterinin giintinii glizellestirmek veya o miisteri i¢in bir
tur felaketten kaginmak icin fazladan yol kat eden ¢alisanlarin efsanevi hikayeleri vardir.
Bunun olmasina izin vermek igin calisanlarin giiclendirilmesi gerekir (Lovelock & Wirtz,
2004, 5.296).

On saflardaki personel siklikla kendi baglarmna, miisterileriyle yiiz yiize calistiklar1 ve
yoneticilerin davranislarim1 yakindan izlemesi zor oldugu icin, ¢alisanlarin kendi
kendini yonlendirmesi, 6zellikle hizmet firmalarinda giderek daha 6nemli hale gelmistir
(Yagil, 2002). Arastirma ayn1 zamanda yiiksek yetkilendirmeyi (veya etkinlestirmeyi)
daha ytiksek miisteri memnuniyeti ile iliskilendirmistir (Bradley ve Sparks, 2000).

Pek cok hizmet icin, calisanlara daha fazla takdir yetkisi (ve muhakemelerini nasil
kullanacaklar1 konusunda egitim) saglamak, onlarin her durumda amirlerden onay
almak igin zaman harcamak yerine aninda tstiin hizmet vermelerini saglar.
Yetkilendirme, hizmet sorunlarina ¢oziim bulmak ve hizmet sunumunu 6zellestirme
konusunda uygun kararlar almak icin 6n saflardaki personele bakar (Lovelock & Wirtz,
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2004, 5.296).

Etkinlestirme ifadesi yonetim alaninda kullanildiginda; isbirligi yaparak, yetkiyi
paylasarak, kendini ve astin1 gelistirerek personele katki sunma anlamu tasir (Kocgel,
2014, s. 474). Personel motivasyonunu yiiksek hissediyorsa, kendisine ve yaptig: ise
gliveniyorsa, amaca ulasma konusunda kendisini giidiilenmis hissediyorsa bu
davranislarin arkasinda etkinlestirme (veya gticlendirme) kavrami oldugu ifade
edilebilir. (Kogel, 2014, s. 416). Eger birey kendisine giiveniyorsa ve calisma ortaminda
giliven problemi yoksa daha verimli ¢alisacaktir. Sorumluluk ve yetki calisanlara dengeli
bir sekilde dagitildiginda is goren isini sahiplenecek ve yonetimin siki denetimi ortadan
kalkarak otokontrol sistemi devreye girecektir. Calisanda yasanan bu olumlu etki
organizasyonu de etkileyecek ve rekabet edebilen, hizli karar aliabilen, {iretim odakl
bir sistem olusacaktir. Biitiin gelismelerin olusmasinda temel etken etkinlestirmedir.
Kisaca etkinlestirme hem calisana hem de orgtite bircok katk: saglamaktadir (Cuhadar,
2005, s. 20-21).

Etkinlestirme ifadesi is gorenin calisma hayatinda kendi galisma alani icinde baska
birinden izin almaksizin karar verebilmesi demektir. Bu stirecte calisan emanetci gibi
davranmaz isi sahiplenir (Ataman, 2002, s. 348).

Personel etkinlestirme, yonetim alaninda diinyada gerceklesen gelismelere paralel
olarak biirokrasinin azaltilmak istenmesi, merkezi yonetimden vazgecilerek yerel
yonetimlerin giiclendirilmek istenmesi, geleneksel 6rgiit yapilarindan modern ve proje
odakl: orgtitlere gecisin baslamasi ile 1980'lerin sonlarinda ortaya ¢ikmis bir kavramdir
(Simsek, 2004, s. 15-16).

Ozellikle hizmet sektoriinde yiiksek temas iggorenlerin, firma amag ve hedefleri
dogrultusunda birebir miisteri ya da misafir ile iletisime gectigi asikardir. Bu personelin
etkinlestirilmis olmasinin, isletmelere sundugu avantajlarin direkt olarak karsimiza
citkmakta oldugu bir ornektir. Personel sayet dogru sekilde yetkilendirilmemis ve
etkinlestirilmemis ise, hizmet kari zincirinin bir halkasmmin net bir sekilde eksik
oldugunu soylemek yanlis olmayacaktr.
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Sekil 2: Hizmet Kar1 Zinciri (Heskett, Sasser ve Schlesinger, 1997)

Yonetici calisana yetki devri ve gii¢ paylasimi yaparak onlara sorumluluk ytikler.
Personel de bu sayede hata oranini en aza indirir ve performansimni arttirir (Eltistiin,
2018). Personel etkinlestirmede giic paylasimi ve yetki devrinden kasit; liderin,
calisaninin ilgi ve yeteneklerine gore uzmanlik alanini ilgilendiren yonde bir paylasim
yapmasidir (Akbolat, Durmus ve Unal, 2017, s. 74).

2.2.1. Paydaslik ve verilen kararlarda etkin olma yetkisi

Calisanlarin yonetim ve karar alma siireclerinde bulunmasi durumunu ifade eder
(Kerse, 2013, s. 13). Katilma kavramindan kasit calisanlarin siirece dahil olmasi ve stireci
etkilemesidir. Calisanlarin yonetim tizerinde bir hiikiim sahibi olmasi degildir. Katilma,
orguitiin amaglarina hizmet etmek i¢in kullanilan bir aractir (Demirbilek ve Ttirkan, 2008,
s. 50).

Katilma unsurunun gerceklesmesinden beklenen sonug bireye olan saygmin artarak
orgut kultiirti icinde yerlesmesini saglamis olmaktir. Bu kiilttirtin olusabilmesi igin
organizasyon icerisinde yer alan yoneticilerin calisanlara bu yetkiyi devretmede istekli
olmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler tecriibe ve becerilerini galisanlara aktararak onlari
orgtitle ilgili karar alma, kaliteyi arttirma, problem ¢ozme, orgiitii gelistirme gibi
islevlerin yerine getirilmesinde ise kosmas1 hem onlara basar1 duygusunu tattiracag:
hem de kendilerine deger verildigini hissettirecegi diistintilmektedir (Efil, 2010, s. 178-
179). Isverenler bu tarzda bir yonetimle birlikte calisanlar1 sorumluluk almalar yontinde
tesvik etmeli, karar almalarmi ve inisiyatif kullanmalarini kolaylastirmali, orgiit
icerisindeki biirokrasiyi en aza indirmek icin gayret gostermelidir (Dogan, 2003, s. 6).

Isletme igerisinde onemli komitelerde ve projelerde umut verici potansiyel tastyan bir
isgbrenin veya yonetici adaylarinin gorevlendirilmesi, isletmenin perspektifinden
bakmasmin saglanmasi, gorevlendirilen personele ayri ve genis bir deneyim
kazandirmaktadir. Alinan 6nemli kararlarda karar vericilerden biri olmak, igletmenin
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kisa, orta ve uzan vadeli planlar1 ve planlamalarinda gorev almak kisilere isletme
icindeki sahip olacaklar1 giivenilir bir bilgi kaynag: ve deneyim kazandirabilir (Bingdl,
2016, s.313).

2.2.2. Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelisim, stirekli olarak degisen ve ilerleyen yonetim tarzi anlayisinin
vazgecilmez unsurlari olmustur. insan1 egitmeden yonetimi gelistirmeyi diisiinmek
sonu¢ alinamayacak bir stirectir. Calisanlar kendi isleriyle alakali basariya ulasmadaki
on sart 6grenmeye istekli ve hazir bulunmalaridir (Kingir, 2006, s. 213-214).

Calisanin isiyle alakali tutum ve davranislarina etki edecek yeterli diizeyde bir egitim
almasi, onlarin isleriyle alakali dogru ve hizli karar almalarinda, yetkilerini dogru
kullanmalarinda ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirmelerinde énemli bir etki
yaratir. Kisi kendisini gelistirecek seviyede bir egitim almazsa isiyle ilgili stirekli
basarisiz olma tedirginligi yasarlar ve kendilerini yetersiz goriirler. Bu davranista 6rgtit
hedeflerini basariya ulastirmada zafiyet yaratir (Robbins, 1994, s. 429).

Bahsi gecen egitimler calisanlarin is alanlarma ve sorumluluklarma yonelik kendisini
gelistirebilmesi ile alakali olmalidir. Bu egitimler bir program dahilinde ve ihtiyag
analizine gore sekillendirilmelidir. Calisanlar ise baslamadan ¢nce yeterli egitimi almig
olmalar1 gerekmektedir. Calisma hayat: icinde de degisen sartlara ve ihtiyaglara gore
hizmet i¢i egitimlerle personeli verimli tutmak ve motive etmek gerektigi
diistintilmektedir. Boylece is goren siirekli olarak 6grenmeye hazir, yeterliligi yiiksek ve
yeni olusacak ihtiyaclara hizli cevap verecek kapasitede olacaklar1 dustintilmektedir
(Sen, 2010, s. 38).

Egitim ve gelistirme kavramlar1 arasinda anlam bakimindan bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Calisanin o anki isiyle alakali gelisimi desteklenmek isteniyorsa egitim
icin hazirlik yapilmalidir. Gelecekteki islere yonelik bir hazirlik s6z konusu ise gelistirme
kavrami tizerinde durulmalidir. Calisma hayatinda kisi ise baslamadan once, ise
basladig1 andan itibaren de emekli olana kadar ise uyum, yeni gelismeleri benimseme
ve performansi arttirmaya doniik hizmet i¢i egitimlerden gecmektedirler. Yapilan
arastirmalardan yeterli egitim almamus kisilerin verimliliklerinin diistik oldugu, calisma
isteklerinin ve ekibe uyum oranlarinin az oldugu gorulmektedir (Kingir, 2006, s. 163-
169).

2.2.3. Takum ¢alismast

Takim calismas: modern o6rgiit yapilarinda 6nemini gittikge arttiran kaynaklardan ve
personel etkinlestirmenin temel unsurlarindan bir tanesidir. Takim calismalarinda
calisanlar kendilerini gelistirebilecek ve kendi isleri ile ilgili dogru karar alabilmelerini
saglayacak imkana sahip olabilmektedirler. Takim calismasmin etkin olarak
uygulandig: bir orgtitte hiyerarsik baski azalmakta, yonetim kademeleri azalmakta ve
calisanin performans: iistii tarafindan degil calisanlar tarafindan degerlendirilmektedir
(Kara, 2010, s. 23).

Takim c¢alismasinda yer alan bireyler farkl fikirlere kars: saygili, isbirligine yatkin ve
elestirilere agik olmasi gerekmektedir. Takimin etkin olarak calisabilmesi icin bu
ozelliklerin takim calisanlarinda olup olmamasina baglidir. Takimi ilgilendiren iki temel
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unsur vardir. Bunlardan birincisi takimin calisacagr konunun, isin veya sorunun ne
oldugu ve neleri kapsadig ile alakalidir. Ikincisi ise takim calisanlarinm dayanisma
icerisinde calisabildikleri, birbirleri ile olan iliskileri, calisma tarzlari1 yani kisacasi
calisma sekilleri ile alakalidir (Efil, 2010, s. 132-133).

Takimlar ortak bir hedef etrafinda bir araya gelen ve uyumlu galisma ihtiyaci hisseden
bireylerden olusurlar. Takim igerisinde herkesin ortak amaci kendilerine verilen
sorumlulugu yerine getirmek, amaglar: gelistirmek ve gerceklestirmektir. Takim motive
olmussa basar1 beraberinde gelir, bu motivasyonun kaynag1 takim arkadaslaridir.
Takimda yer alan bireyler calisma arkadaslarinin hepsinin olan giiciiyle ve tiim
gayretiyle calistigini gormek ister (flisu, 2012, s. 20).

Ortak ekip ruhu ayni hedefte olmasinin bir gostergesidir denilebilir. Isgorenler takim
ruhu ile hareket ettiklerinde, birlikte basarmanin verdigi motivasyonu da
yasayacaklardir.

2.3. Calisanlar1 Motive Etme

Motivasyon, literatiirde karsimiza gtidiilenme, moral giicti, tesvik etme gibi kelime
karsiliklariyla gikmaktadir. Insan faktoriiniin psikolojik bir varlik oldugunu diistinecek
olursa, kisinin calistigi ortamda duygusal olarak motive edilmesi is performansina
olumlu olarak yansiyacaktir demek yanls olmayacaktir.

ey

Bir firma, dogru insanlar1 ise aldiginda, onlar1 iyi egittiginde, giiclendirdiginde ve onlar1
etkili hizmet sunma ekipleri halinde organize ettiginde, onlarin hizmet sunacagindan
nasil emin olabilir? Personel performansi, yetenek ve motivasyonun bir fonksiyonudur
(Bowen ve Schneider, 1995). Etkili ise alma, egitim, etkinlestirme ve takimlar firmaya
yetenekli insanlar verir ve 6diil sistemleri onlar1 motive etmenin anahtaridir. Hizmet
personeli, kaliteli hizmet vermenin odiillendirilmesinin anahtar1 oldugu mesajini
almalidir. Giiclti hizmet performansi gosterenleri motive etmek ve ddillendirmek,
onlar1 elde tutmanin en etkili yollarindan bazilaridir. Terfi ettirilenler gercekten seckin
hizmet saglayicilar ise ve isten atilanlar miisteri diizeyinde hizmet vermeyenlerse,
personel hizla mesaji kavrar (Lovelock ve Wirtz, 2004, s.300).

Hizmet isletmelerinin basarisiz olmasimnin baslica sebeplerinde biri, mevcut ddiillerin
tamamini etkin bir sekilde kullanmamaktir. Birgok firma 6diil olarak paray: diistintir,
ancak bu her kosulda etkili degildir. Adil bir maas almak, motive edici bir faktorden ¢ok
daha hijyen bir faktorudur. Adil olarak goriilenden daha fazlasini 6demenin yalnizca
kisa vadeli motive edici etkileri vardir ve hizla etkisini kaybeder. Ote yandan,
performansa bagli primlerin tekrar tekrar kazanilmasi gerekir ve bu nedenle etkinlikleri
daha kalic1 olma egilimindedir. Diger, daha kalic1 6diiller ise isin icerigi, geri bildirim ve
hedef koymadir (Lovelock ve Wirtz, 2004, s.301).

Isletmelerde motivasyonu gelistiren bazi faktorler su sekilde siralanabilir:

e Isletme hedeflerinin belirlenirken calisanlarin siirece dahil edilmesi,

e Isletme kararlar1 alinirken, calisan katitlimimin saglanmasi,

e Isletmenin acik vizyona sahip olmasi,

e Calisanlarin ¢rgiit icinde 6nemli konularda aktif rol almasinin saglanmasi,

e Orgiit icinde sunulan her katkiya saygi duyulmas,

e (Calisanlarin i¢cinde bulunmaktan memnun olacak fiziksel ortamin yaratilmasi,
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o Orgiit igindeki yonetici ve liderlerin 6rnek davraniglarda bulunmast,

e Ekip ruhunu saglayarak aidiyet duygusunu gelistirmek,

e Calisan bagarilarmin takdir edilmesi ve 6diillendirilmesi (Seyyar ve Oz, 2007,
5.268-269).

2.3.1. Maddi ve maddi olmayan ek yan haklar, odiiller

Personel motivasyonunu saglayan bir diger unsur, parasal veya parasal olmayan
odtllerdir. Parasal odiillerin -her ¢alisan igin farklilik gostermekle birlikte- ekonomik,
ruhsal ve sosyal yansimalar: vardir. Ekonomik olarak ek maddi odemeler, kisilerin
yasam standartlarma erisimlerini ya da bu standartlarmni yiikseltmelerini saglarken;
ruhsal olarak kisisel deger ve 6zgitiven duygusunu saglar. Keza sosyal olarak ise, es
seviyedeki ¢alisanlardan olusan gruplar igerisinde bir diizen, hiyerarsi ve mesrutiyet
sagladig1 ortaya konmaktadir.

Literattire baktigimizda ozellikle Tiirk yazmindaki genel tamimlamalar karsisinda
“6dul” ve “ticret” kavramlarinin birbiri yerine oldukca sik kullanildigimi karsimiza
cikarmaktadir. Bu kapsamda ticret, calisanin mevcut gorev tanimi kapsamindaki isleri
ve calismalarinin karsiiginda diizenli olarak sagladigi maddi kaynak iken; odiil,
calisanin mevcut gorevi disinda ek bir performans gostermesi ve diizenli olmayan
sagladigr maddi ya da maddi olmayan yararlar denilebilir (Uyargil vd., 2010, s.355).

Prim, personele daha once (bireysel sozlesmeler ile) kararlastirilmak suretiyle
verilebilecegi gibi, kurumca tek tarafli olarak personeli “6zendirmek” ile
odillendirmek” icinde verilebilmektedir. Personele gore prim, kazanilanin paylasildig:
iletisini veren giidiileyici bir 6zelliktedir (McFarland, 1974) ve bir 6diillendirme yontemi
seklinde gortliir. Ayrica, personelin standart ¢cabasinda artis vb. pozitif bir degisme
olusturacaginin diistintildugt hallerde, prim kurumca bir motivasyon vasitas: seklinde
kullanilabilmektedir (Donnelly, Ivancevich, Donnelly, ve Gibson, 1971) ve hedeflere
ulasmak tiizere tatbik edilen vasitalardan birisi olarak ele alinmaktadir.

Parasal odiller farkli sekillerde yapilabilir: Kisa vadeli ¢demeler, tesvik temelli
Odemeler ve uzun vadeli hisset senetleri gibi. Kisa vadeli 6demeler kisilerin baz
ticretlerini tanimlarken, genellikle kisinin isletmedeki gorev siiresini, is unvanini ve
performansini yansitmaktadir. Tesvik temelli 6demelerde kisa vadeli veya tek sefere
mahsus Onemli performans gostergeleri sonucu kisilere verilen 6diil niteligindeki
ddemeler olup; genellikle toplam ticretin %10"uile %150’si arasinda degisiklik gosterdigi
saptanmustir. Hisse senedi alternatifi seklindeki uzun vadeli giincel piyasa degerinden
harig tutularak, calisana 6zel sabit bir deger karsiliginda satin alma hakki sunulmas ise,
calisanlarin sahip olduklar1 orgiitiin hisse senedi fiyatinin artmasiyla, kendi sahip
olduklar1 mali istirakinde otomatik olarak degerinin artacagini gostererek, calisanlara
motivasyon saglar (Ulrich vd., 2012, ,5.92-93).

Ek maddi 6diil sistemlerinde, isletmelerde karm dagitilmas1 da karsimiza ¢ikmaktadir.
Soz konusu kar dagitimi tiim calisanlara esit dagitilacag gibi, belli esaslar cercevesinde
de (kidem, liyakat ve mesleki siniflara gore de) dagitilabilir. Ornegin isletmede kidem
ozendirilmek isteniyorsa, kar pay1 kisinin isletmede gecirdigi stire baz almarak
dagitilabilir. Dagitilan kazancin dagitimi her isletmede farklilik gostermekle birlikte,
genel olarak bu miktar %8 ile %75 arasinda degismektedir (Budak, 2016, 5.565).
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Tum bunlarin yani sira, projeye 6zel istihdamlarda s6zlesme sonu 6demeleri ve/veya
yabanci calisan istihdamlarinda calisanlarin kendi tilkelerine yapacaklar: seyahatlerdeki
masraflarin  karsilanmasi olarak tanimlanabilecek ev Odemeleri de karsimiza
¢ikmaktadir (Uyargil vd., 2010, s.659).

2.3.2. Geri bildirim

Kuskusuz ki calisanlar sunduklar1 hizmet icin ne diistintildtigtinii merak ederler. Bu
kasamda genel olarak geribildirimi, isgorenlerin islerini ne kadar iyi yaptiklar:
konusunda acik ve dogrudan elde ettikleri bilgi olarak agiklayabiliriz.

Geri bildirim kavrami, kaynaktan ¢ikan mesajin karsidaki kisi tarafindan dogru sekilde
anlasildiktan sonra vermis oldugu cevaptir. Geri bildirim; calisanlarin, miisterilerin,
hiyerarsik olarak daha alt kademede calisan yoneticilerin sorunlari, Onerileri,
calismalarin nasil ilerledigine dair yapmis olduklar: bilgilendirme calismalarmi st
yonetime aktarmasidir. Geri bildirim asagidan yukari olabilecegi gibi tist kademelerden
alt kademelere dogru da olabilmektedir. Bu da o orgiitte acik iletisimin oldugunu
gostermektedir (Caglar ve Kilig, 2006, s. 4-7).

Geri bildirim sayesinde calisanlar eksik yanlarmi gorecek ve hata yapma olasiliklar:
artacaktir. Dogru yaptiklar: islerde de geri bildirim yoluyla desteklendigini goren
calisan motivasyonunu arttiracak ve basariya odaklanacaktir (Dogan, 2003, s. 30).

Performans yonetiminin gelismesinin dntindeki en 6nemli faktor geri bildirim yaparak
personelin motivasyonunu arttirmaktir. Modern yonetim anlayisinda saglhkli iletisim
kurmak esastir. Iletisimi olusturan en &nemli unsur ise personele geri bildirim
saglamaktir (Giircti, 2014, s. 14-15).

Dogru bir geribildirimde bulunmak calisanin is verimliligini pozitif yonde
etkilemektedir. Acgiklandig1 {tizere geribildirim illa calisanin olumlu o6zelliklerini
vurgulamak degildir. Olumsuz bir geribildirimde bulunurken, yapict bir tavir
sergilemek ve yol haritas1 gostererek, calisanin eksik yonleri hakkindaki gelisimine katki
sunmaktadir. Bir isletmede ne kadar agik, net, dogru bir iletisim ag1 kurulursa,
calisanlarda isletmenin kendilerinden ne bekledigini daha dogru kavrayacak,
gorevlerini buna gore icra etmeleri daha da kolaylasacaktir. Bu yaklasim ile calisanlarin
isletmelerinin kendilerinden ne bekledigini bilmesi dogru bir {iretim akisin1 meydana
getirirken, isletme icinde verimliligin artmas: anlamina gelecektir.

2.3.3. Hedef koyma

[s gorenler tarafindan belirlenen orgiit hedeflerini sadece kendisinin benimsemesi ve bu
yonde hareket etmesi orgiitti basariya ulastirmada yeterli gortilmemektedir. Yonetici
calisanlarmi ve orgiitiinii ¢ok iyi tanimali ki hedefleri de ayrintili bir sekilde ortaya
koyabilmelidir. Bu hedeflerin orgiite yararli olabilmesi i¢cin de personele detayli bir
sekilde bilgilendirme yapilmali onlar1 harekete gecirmelidir. Sadece kendi cabasmin ve
gayretinin,  orgit  hedeflerinin = gerceklestirilmesinde  yeterli = olmayacag:
diistiniilmektedir (Okstiz, 2010, s. 28).

Yonetici personelin ekip ruhu ile hareket etmesini istiyorsa onlar1 bilgi paylasim
stirecinin icine aktif bir sekilde dahil etmeli ve onlar1 6rgtitiin ortak hedefleri etrafinda
toplayarak harekete gecirmesi gerekmektedir. Belirlenmis ve hedeflenmekte olan bir
misyon ve vizyon yoksa, calisanlar orgiit hedeflerinden haberdar degilse calisan
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motivasyonunun varligindan s6z etmek miimkiin gortilmemektedir (Kocel, 2011, s. 416).

Hedefler; yatay, dikey ve icsel olarak ti¢ sekilde olusmaktadir. Personel de bu hedeflere
yonlendirilmektedir. Boylece orguitiin hedeflerine ulasmasmnda onemli ¢lctide katki
saglandig1 disiintilmektedir. Orgiit calisanlarina vizyon ve misyon kavramlarim
benimsetmeden hareket etmek kaosa yol agabilmektedir (Dogan, 2003). Calisanlar1
belirlenen ortak hedefler etrafinda harekete gecirme eylemi, onlarmn birbirleri ile
kaynasmasini ve ekip ruhu olusmasmi saglar. Sonug olarak etkin ve verimli bir
organizasyon ortaya gikar.

Ortak hedef icin, bir arada hareket etme bilinci ¢alisanlarin isletmeye sunduklar:
hizmetin kalitesini 6nemli 6lctide etkileyecektir. Isletme hedeflerinin bilincinde ve
farkinda olan tiim calisanlar, ayn: hedef dogrultusunda hareket ederken, takim ruhu
bilincine de sahip olacaklardir.

3. Insan Kaynaklarinda Yetenek Dongiisiinde Dijitallesme Boyutu

Yakin zamana kadar bilgi, emek stirecindeki en 6nemli degisim etkeniydi. Bilginin bu
emek ve iiretim siirecine girmesi rekabeti, rekabet de calisma hayatinda hizli degisimleri
beraberinde getirdi. Iste bu hizli degisim ve gelismeler baglaminda kiiresellesme
kavrami dogdu. Bu kavram hem akademik hem de sosyal hayatta cok 6nemli hale geldi.
Onemini vurgulamak igin Bauman'm su sozleri herhalde yerinde olacaktir. "... herkes
'kiiresellesmenin' geri doniisii olmayan ve hepimizi esit ve ayni sekilde etkileyen bir siireg,
diinyamn kacamayacagr bir kader oldugu konusunda hemfikirdir" (Bauman, 2017, s. 7).
Kiresellesme, rekabetci piyasalar ve zamanmn kacmilmaz bir sonucu olan yogun
demografik ve ekonomik degisimler yetenek yonetimi tartismasimu gelistirmistir
(Chambers vd., 1998, s. 4-57). Dahasi, bu degisimlerin yarattig1 bilgi birikimi bir dizi
yeniligi gerektirmektedir. Dolayisiyla emek yogun tiretimden sonra Endiistri 4.0 gibi
devrimlerden bahsetmek miimkiindiir. Tiim bunlarin olusumunda 6nemli bir nokta da
insan kaynag: faktortidiir. Gunumiizde dikkatler sadece bilgiye degil, aym1 zamanda
fark yaratan niteliklere, yani insan yetenegine de odaklanmis durumda. Insan
kaynaklarinin ilgi odag1 olacagi yeni bir donemin baslamak {izere olduguna inaniliyor.

Teknolojik gelismeler ve dijitallesme, 21. yiizyilin sonunda calisma seklimiz {izerinde
biiyiik bir agirliga sahip. Teknoloji araciligiyla yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasi beklenen
bir sonugtur. Bunun dogal bir sonucu olarak insan kaynaklari stratejileri de bu gelisen
diizenin unsurlarma gore sekillenmeye bashiyor. Bu baglamda 'insan' unsuru biitintin
bir bilesenidir. Onun degerini olusturan unsurlarin da zaman iginde degismesi
bekleniyor. Sirketlerin bu siire¢ evrimine hazirlikli olmasi gerekir. Bir kurulusun temel
degerleri, bilgiyi ne kadar iyi isledigine gore sekillenir. EY (Ernst & Young) Tiirkiye
Danismanlik Hizmetleri Ortagi ve EY CESA Dijital Hizmetler Lideri Dogan'a gore,
biiyiiyen insan entelektiiel rezervuari, yetenek yonetimi gibi uygulamalarin temelini
olusturuyor. insan kaynagim kaybettigini iddia etmektedir (Dilekgi, 2018). Bunun
nedeni bilgi ve teknoloji caginda olmamizdir. Ancak kismen de kiiresellesmenin
etkilerinin giderek daha fazla hissediliyor olmasidir. Z kusaginin gelecekte isgiicii
piyasasinda aktif olarak yer alacagi distiniildiigiinde, yetenek olarak 'toplanmast’
gereken yeni ise alimlarmn farkli kusaklardan oldugunu unutmamak gerekir. Her
kusagin calisma sistemlerindeki olasi farkliliklar goz dntine alindiginda, bu kusagin ve
gelisimin yeni donemde getirecegi en yenilikci hamlenin yetenek yonetimi uygulamasi
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olacag1 sonucuna varilabilir. Kusaklar arasindaki farklara ¢rnek vermek gerekirse, X
kusagi insan kaynaklar1 yonetimini ifade ediyorsa, Z kusag1 da tiim giincel gelismelerin
ve hizlarin hayata gecirilmesinde etkili olan yetenek yonetimini ifade etmektedir. Bu
nedenle insan kaynaklar: stratejisinde yeni dénemin yetenek yonetimi ile basladigimni
soylemek yanlis olmayacaktir.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, IKY alaninda yetenek dongiisii iizerine yapilmis olan arastirmalarin
bibliyometrik analizini gerceklestirerek mevcut literattirdeki egilimleri, yayimnlarm
yogunlastig1 konular1 ve 6nemli arastirma bosluklarini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu
analiz, IKY alaninda yetenek dongiisii konusunda yapilan arastirmalarda hangi
disiplinlerin etkili oldugunu ve hangi arastirma yontemlerinin yaygin olarak
kullanildigin1 ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Ayrica, bu calismanin amaci IKY alamindaki yetenek dongiisii tizerine yapilan
arastirmalarin  yillara gore dagilimimi inceleyerek zaman icindeki egilimleri
belirlemektir. Boylece, IKY alaninda yetenek déngiisii tizerine yapilan arastirmalarm
gelisimini ve 6nemli dontim noktalarini anlamamiza yardimci olmay1 amaglamaktadir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, IKY alaninda yetenek dongiisti {izerine yapilan arastirmalarin
bibliyometrik analizini gerceklestirmek amaciyla bir sistemsel literatiir taramasi
yapmustir. Bibliyometri, yayimlar ve atif verileri gibi bilimsel ¢alismalarin niceliksel
analizini gergeklestiren bir yontemdir.

4.3. Arastirmanin Materyali

Bu ¢alisma i¢in materyal olarak Vosviewer adl1 bir uygulama kullanilacaktir. Vosviewer,
bilimsel literattirti analiz etmek ve gorsellestirmek i¢in kullanilan bir yazilimdir. Bilimsel
makalelerin buiytik veri kiimeleri {izerinde analiz yapma yetenegi ve gorsel ag haritalar1
olusturma 6zelligi ile bilinmektedir.

Arastirmanin kapsami, 1995 ile 2023 yillar1 arasinda yayinlanan akademik makaleler ve
bilimsel kaynaklar: icermektedir. Vosviewer uygulamasi, bu siire zarfinda yaymlanan
literatiirti tarayacak ve analiz edecektir. Bu uygulama, makalelerin metin tabanl
analizini gerceklestirirken ayn1 zamanda makaleler arasindaki baglantilar: da kesfetmek
icin bibliyometrik analiz yontemlerini kullanacaktir.

Vosviewer uygulamasi kullanilarak, IKY alaninda yetenek dongiisii konusunda
yayimnlanmis makaleleri iceren bir veri tabani olusturulacaktir. Bu veri tabani, cesitli
akademik arama motorlar1 ve veri tabanlar1 {izerinde yapilan literatiir taramalariyla
olusturulacaktir.

Vosviewer, toplanan makaleleri otomatik olarak analiz etmek i¢in metin madenciligi ve
veri simiflandirma algoritmalarini1 kullanacaktir. Makalelerin baslik, yazarlar, anahtar
kelimeler, 6zeti gibi temel bilgileri ¢ikarilacak ve analiz i¢in uygun hale getirilecektir.

Vosviewer, veri tabanindaki makaleler tizerinde analizler gerceklestirecek ve iligkili
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kavramlar1 ve anahtar kelimeleri belirleyecektir. Bu analizler, gorsel ag haritalar1 ve
kiime analizleri seklinde sunulacaktir. Hgﬂi kavramlar arasindaki iligkiler ve 6nemli
temalar gorsel olarak temsil edilecektir.

Vosviewer tarafindan tiretilen gorsel ve metin tabanl ¢iktilar analiz edilecektir. Yetenek
dongtisi  kavraminin  IKY alamindaki literatiirdeki ~6nemi ve  gelisimi
degerlendirilecektir. Bulgular, calismanin amacma yonelik olarak yorumlanacak ve
tartisilacaktr.

4.4. Veri Analiz Yontemi

Bu calismanin veri analiz yontemi bibliyometrik analizdir. Bibliyometri, bilimsel
yaymlarin analizine dayanan bir disiplindir ve akademik arastirmalarin
degerlendirilmesi, yayin trendlerinin belirlenmesi ve bilimsel bilginin haritalanmasi gibi
amaclarla kullanilir. Bu yontem, literatiirdeki makalelerin metin tabanli analizini
gerceklestirmek ve aralarindaki baglantilar1 ve egilimleri ortaya c¢ikarmak igin
istatistiksel ve gorsel yontemler kullanir.

Arastirmanin verileri, Vosviewer uygulamasi ile toplanan akademik makaleler ve
bilimsel kaynaklardan olusmaktadir. Bu makaleler, 1995 ile 2023 yillar1 arasinda 1KY
alaninda yetenek dongtisti konusunda yayinlanmis ¢alismalar1 kapsamaktadir.

4.5. Bulgular

Bulgular, yetenek dongtisti konusunda oldukga genis bir arastirma alanmnin oldugunu
gostermektedir. 659 arastirmanin gesitli konulara odaklandig: goriilmektedir.

IKY'deki yetenek déngiisii konusunda en fazla aragtirmanin "Yénetim" alaninda oldugu
goriilmektedir. Bu, isletme yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi alaninda yetenek
dongiistine odaklanan bircok ¢alismanin oldugunu gostermektedir.

Egitim ve egitim arastirmalar1 alan1 da yetenek dongiisti konusunda 6nemli bir ilgi
alanidir. Bu, yetenek dongtisiiniin ¢alisanlarin egitimi ve gelisimiyle iliskili oldugunu ve
bu alanda yapilan arastirmalarin énemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir.

Diger kategoriler arasinda spor bilimi, yapay zeka ve makine 6grenme, cinsiyet ve
cinsellik ¢alismalari, sosyal psikoloji ve ekonomi gibi cesitli alanlar yer almaktadir. Bu,
yetenek dongiistiniin farkli disiplinlerde de 6nemli oldugunu ve cesitli perspektiflerden
incelendigini gostermektedir.

e 2023 yilinda, su ana kadar ulasilan calisma sayis1 26'dir. Bu, calismanizin giincel
bir konuya odaklandigmni ve yakin zamanda yapilan arastirmalarin da
incelendigini gostermektedir. Bu, yetenek dongtisti konusundaki arastirmalarin
devam ettigini ve konunun halen ilgi ¢ekici oldugunu gostermektedir.

e 2022 yilinda ulasilan ¢alisma sayis1 72'dir. Bu, gectigimiz yil yetenek dongtisti
konusunda yapilan arastirmalarin yogun oldugunu gostermektedir. Bu durum,
konunun 6nemini ve ilgi ¢ekiciligini vurgulamaktadir.

e 2021 yilinda ulasilan ¢alisma sayis1 74'ttir. Bu da oldukca aktif bir yil oldugunu
gostermektedir. 2021 yilinda yapilan arastirmalarin, yetenek dongiisi
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konusunda 6nemli bir ilgi oldugunu ve literatiire dnemli katkilar sagladigini
gostermektedir.

2020 yilinda ulasilan calisma sayisi 55'tir. Bu, gectigimiz yilin da yetenek
dongtisti  konusunda yogun arastirmalar yapilan bir yil oldugunu
gostermektedir.

2019, 2018 ve 2017 yillarinda ulasilan ¢calisma sayilar: sirastyla 57, 56 ve 50'dir. Bu
yillarda yapilan arastirmalarin stireklilik gosterdigini ve yetenek doéngiisi
konusundaki ilginin devam ettigini gostermektedir.

2016, 2015 ve 2014 yillarinda ulasilan calisma sayilar1 sirasiyla 44, 40 ve 26'dir. Bu
yillarda da yetenek donguisti konusunda yapilan arastirmalarin onemli
oldugunu ve literatiire katk: sagladigin1 gostermektedir.

Daha onceki yillara bakildiginda, 2013, 2012 ve 2011 yillarinda ulasilan ¢alisma
sayilar1 sirasiyla 20, 26 ve 35'tir. Bu yillarda da yetenek dongtisii konusunda
yapilan arastirmalarin devam ettigi gortilmektedir.

2010 ve daha eski yillara bakildiginda, calisma sayilar1 genellikle daha dustikttr.
Bu, yetenek dongiisii konusundaki arastirmalarin daha yeni bir konu oldugunu
ve son yillarda daha fazla ilgi cekmeye basladigin gosterebilir.

4.5.1. Ortak yazar analizi (Co-authorship of authors)

Toplamda 1028 eslesmeye ulasilmaistir.

Bardia, Aditya; Chauv, James; Hurvitz, Sara A.; Kivork, Christine; Master,
Aashini K.; McAndrew, Nicholas Patrick; Spring, Laura; Tetef, Merry 1.; Wang,
Lisa S. gibi yazarlar arasinda 2 ortak calisma oldugu gortilmektedir. Bu yazarlar,
ayn1 arastirma konusuna veya projesine katkida bulunan ve birlikte yayin yapan
yazarlar olarak belirlenmistir.

Scullion, Hugh; Dries, Nicky; Liu, Yipeng; Moore, Neil; Smith, Simon; Stokes,
Peter; Farndale, Elaine gibi yazarlarin ortak calismalar1 da 8 veya daha fazla
yayinda yer almaktadir. Bu yazarlar, genellikle birlikte calisma egiliminde olan
ve birlikte ¢ok sayida yayin tireten ortak yazarlar olarak degerlendirilebilir.

Dinome, Maggie I.; Lee, Minna K. gibi yazarlar ise 1 ortak calismada yer
almaktadir. Bu durum, bu yazarlarin daha az sayida ortak projeye katildigim
veya birlikte calisma egilimlerinin daha smirli oldugunu gostermektedir.

Yazarlar arasindaki ortaklik sayis1 ve giicluliik puanlar: da verilmistir. Guigliiliik
puani, ortak yazarlarin birbirleriyle olan baglantilarinin giictinii temsil eder.
Ornegin, "V" ile isaretlenmis yazarlar arasindaki baglantilarin giiclii oldugu
gortilmektedir.

Bu bulgular, arastirmada yer alan yazarlarin ortak calisma egilimlerini ve aglarini
anlamak i¢in 6nemli bir bakis acis1 sunmaktadir. Ortak yazarlik iliskileri, farkli arastirma
projelerindeki isbirliklerini ve yayinlarini gostererek, ilgili alanlarda bilgi paylasiminin
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ve isbirliginin nasil gerceklestigini vurgulamaktadir.
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Sekil 3: Ortak Yazar Analizi

4.5.2. Kaynak atif analizi

Toplamda 244 eslesmeye ulasilmaistir.

"Human Resource Management Review", 17 belgeye yapilan 184 atif ile en
yiiksek atif sayisina sahip kaynak olarak gortinmektedir. Bu kaynak, yetenek
dongtisii konusunda yapilan arastirmalarin énemli bir referans noktas: olarak
kabul edilmekte ve literatiirde yaygin bir sekilde atifta bulunulmaktadar.

"International Journal of Human Resource Management" ve "Journal of World
Business" gibi diger kaynaklar da 6nemli bir atif sayisina sahiptir. Bu kaynaklar,
yetenek dongtisii konusunda yapilan arastirmalarda sikca basvurulan ve degerli
bulunan kaynaklar olarak kabul edilmektedir.

"Human Resource Management", "Employee Relations" ve "Personnel Review"
gibi diger kaynaklar da literatiirde sikca atifta bulunulan kaynaklar arasmndadir.
Bu kaynaklar, yetenek dongtisii arastirmalarinda 6nemli bir rol oynamakta ve
literatiire katki saglamaktadir.

"Journal of Management Development", "International Journal of Organizational
Analysis" ve "Human Resource Development Quarterly" gibi kaynaklar da atif
sayilartyla dikkat cekmektedir. Bu kaynaklar, yetenek dongiisti konusunda
yapilan arastirmalarda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Diger kaynaklar arasinda "Journal of Organizational Effectiveness: People and
Performance", "Asia Pacific Journal of Human Resources", "Journal of
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Management", "European Management Review" ve "European Journal of
Training and Development" yer almaktadir. Bu kaynaklar da yetenek dongiisti
konusunda yapilan arastirmalarin kaynakga listelerinde sikca yer almakta ve
literatiire katk: saglamaktadir.

Bu bulgular, yetenek dongtisii konusunda yapilan arastirmalarin en ¢ok atifta bulunulan
kaynaklar1 ve bu kaynaklarin literatiirdeki 6nemini gostermektedir.
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Sekil 4: Kaynak Atif Analizi

4.5.3. Ulke atsf analizi

Toplamda 62 eslesmeye ulasilmistir.

USA (Amerika Birlesik Devletleri), 117 belgeye yapilan 61 atif ile en yiiksek atif
sayisina sahip tilke olarak goriinmektedir. Bu, Amerika Birlesik Devletleri'nin
yetenek dongitisti konusundaki arastirmalarda oncti bir rol oynadigini ve diger
tilkeler tarafindan sikca referans gosterildigini gostermektedir.

Ingiltere, 72 belgeye yapilan 56 atif ile diger bir 6nde gelen tilkedir. ingiltere'nin
yetenek dongtisii arastirmalarinda etkili oldugu ve literatiirde 6énemli bir rol
oynadig1 goriilmektedir.

[rlanda, 28 belgeye yapilan 37 atif ile 6nemli bir atif sayisina sahiptir. Bu da
[rlanda'nin yetenek dongiisti konusundaki arastirmalarda etkili oldugunu ve
literatiirde dikkate deger bir rol oynadigini gostermektedir.

Diger tilkeler arasinda Avustralya, Hollanda, Almanya, Cin, Fransa, Isvicre,
Hindistan, Italya, Birlesik Arap Emirlikleri, Kanada, Finlandiya, Polonya,
Belcika, Yeni Zelanda, Kibris ve Norveg yer almaktadir. Bu tilkelerin yetenek
dongiisti konusundaki arastirmalarda 6nemli bir etkileri oldugu ve literatiire
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katki sagladiklar1 gortlmektedir.

Bulgulara gore, yetenek dongitisti konusunda yapilan arastirmalarda Amerika
Birlesik Devletleri, ingiltere ve Irlanda gibi tilkelerin &ne ¢iktig1 soylenebilir.
Ancak, diger tilkelerin de 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve arastirmalara katki
sagladig1 gortilmektedir.

Bu bulgular, yetenek dongtisti konusunda yapilan arastirmalarin hangi tilkelerde
yogunlastigini ve hangi tilkelerin literatiire 6nemli katkilar sagladigini gostermektedir.
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Sekil 5: Ulke Atif Analizi

4.5.4. Kurum atif analizi

Toplamda 621 eslesmeye ulasilmistir.

Tilburg Universitesi, 745 belgeye yapilan 17 atif ile en yiiksek atif sayisina sahip
kurum olarak goriinmektedir. Bu, Tilburg Universitesi'nin yetenek dongiisii
konusunda yapilan calismalarda onemli bir etkiye sahip oldugunu ve diger
arastirmacilar tarafindan sikca referans gosterildigini gostermektedir.

Lancaster Universitesi ve Penn State Universitesi, sirastyla 649 ve 621 belgeye
yapilan 17 atif ile ytiksek atif sayilarina sahip diger kurumlar arasindadir. Bu da
bu tniversitelerin yetenek dongiisti arastirmalarinda énemli bir rol oynadigim
ve literattirde etkili olduklarmi gostermektedir.

McGill Universitesi, Purdue Universitesi, Boston Universitesi, Kaliforniya Eyalet
Universitesi Fullerton ve Chester Universitesi gibi diger kurumlar da atif
sayilariyla dikkat cekmektedir. Bu kurumlar, yetenek dongtisii arastirmalarinda
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onemli bir etkiye sahip olup, literatiirde sikca referans gosterilmektedir.

Arastirmanin belirli kurumlar {izerinde yogunlastigi ve bazi kurumlarin
digerlerine kiyasla daha fazla atif aldig1 gortilmektedir. Bu durum, belirli
kurumlarin yetenek dongtisii konusundaki uzmanliklar: ve etkisi nedeniyle
daha fazla atif aldigin1 dustindtirebilir.

Bazi1 girisimci veya teknik kuruluslar gibi anlasilamayan veya hatali olan bazi
girdilerin de oldugu gortilmektedir ("o 60aaaaa"). Bu tiir hatali girdilerin dogru
bir sekilde temizlenmesi ve analizin gtivenilirligini artirmasi énemlidir.

Bu bulgular, yetenek dongtisti konusundaki arastirmalarin hangi kurumlar tarafindan
onctiliik edildigini ve hangi kurumlarmn etkili bir sekilde literatiire katki sagladigim

gostermektedir.
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Sekil 6: Kurum Atif Analizi

4.5.5. Anahtar sézciik analizi

Toplamda 344 eslesme elde edilmistir. Bu, yetenek dongtisti konusuyla ilgili
literatiirde gesitli anahtar kelimelerin kullanildigimi gostermektedir.

En sik kullanilan anahtar kelimeler arasinda "talent management", "human
resource management", "talent", "recruitment', "human resources", "human
capital" ve "China" yer almaktadir. Bu anahtar kelimeler, yetenek yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetimi, yetenek edinme ve Cin gibi konularin aragtirmalarinda
sik¢a kullanilan terimlerdir.

Diger sik kullanilan anahtar kelimeler arasinda "hr analytics", "training", "India",
"talent development", "hr", "employer branding" ve "big data" bulunmaktadir. Bu

anahtar kelimeler, IKY'de analitik yontemlerin kullanimi, egitim, Hindistan,
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yetenek gelistirme, insan kaynaklari, isveren markalasmasi ve biiytik veri gibi
konulara odaklanan ¢alismalar1 yansitmaktadir.

Ayrica, "retention", "hrm", "talent acquisition", "employee engagement" ve
"management" gibi anahtar kelimeler de 6nemli bir yere sahiptir. Bu anahtar
kelimeler, calisanlarin tutunmasi, IKY, yetenek edinme, calisan baghlig1 ve
yonetim gibi konularin vurgulandigimni gostermektedir.

Bu bulgular, yetenek dongiisti konusuyla ilgili literatiirde en ¢ok kullanilan anahtar
kelimeleri ve bu kelimelerin vurguladig: konular1 gostermektedir.
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Sekil 7: Anahtar Sozciik Analizi

4.5.6. Metinlerin bibliyografik eslesme analizi

Toplamda 447 tane eslesmeye ulasilmstir.

"Meyers (2014)" calismasi, 170 atif ile en ytiksek atif sayisina sahip metindir. Bu
calisma, yetenek dongiisii konusunda yapilan arastirmalarda cnemli bir etkiye
sahiptir ve diger arastirmacilar tarafindan sikga referans gosterilmektedir.

"Kabwe (2019)" ve "Makram (2017)" gibi diger calismalar da yiiksek atif
sayllarma sahiptir. Bu calismalarin yetenek dongiisit konusunda degerli
bulundugu ve literatiire 6nemli katkilar sagladig: gortilmektedir.

"Mensah (2015)", "Dalal (2023)", "Malik (2014)", "King (2016)" ve "King (2015)" gibi
calismalar da 6nemli atif sayilarina sahiptir. Bu calismalarin da yetenek dongtisti
konusundaki arastirmalarda etkili oldugu ve literatiire katki sagladigi
gortilmektedir.
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Diger calismalar arasinda "Holland (2021)", "Gelens (2013)", "Sparrow (2015)",
"Markoulli (2017)", "Collings (2019)", "Bonneton (2020)", "Malik (2022)", "Festing
(2013)" ve "Russo (2023)" yer almaktadir. Bu calismalar da yetenek dongtisu
konusunda yapilan arastirmalarda onemli bir etkiye sahip olup, literattire katki
saglamaktadir.

Bu bulgular, yetenek dongiisii konusundaki arastirmalarda en ¢ok atif alan metinleri ve
bu metinlerin literattirdeki 6nemini gostermektedir
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Sekil 8: Metinlerin Bibliyografik Eslesme Analizi

4.5.7. Yazarlarin es atif analizi

Toplamda 4569 eslesmeye rastlanmustir.

"Collings, DG" en yiiksek atif sayisina sahip yazardir ve 258 atif almistir. Bu,
Collings'in yetenek dongiisii konusunda yapilan arastirmalarin onemli bir
katilimcist oldugunu ve diger arastirmacilar tarafindan sik¢a referans
gosterildigini gostermektedir.

"Lepak, DP", "Cappelli, P", "Boudreau, JW" ve "Dries, N" gibi diger yazarlar da
yiiksek atif sayilarma sahiptir. Bu yazarlarin yetenek dongtisti konusundaki
calismalar: ve katkilari literattirde degerli bulunmustur.

"Wright, PM", "McDonnell, A", "Sparrow, PR", "Farndale, E" ve "Schuler, RS" gibi
diger yazarlar da onemli bir atif sayisina sahiptir. Bu yazarlarin da yetenek
dongtisii  arastirmalarinda etkili olduklar1 ve literatire o©nemli katkilar
sagladiklar1 goriilmektedir.

"Sparrow, P", "Gallardo-Gallardo, E", "Scullion, H", "Thunnissen, M", "Huselid,
MA", "Cooke, FL", "Tarique, I", "Lewis, RE" ve "Ulrich, D" gibi diger yazarlar da
atif sayilarryla dikkat cekmektedir. Bu yazarlarin yetenek dongtisti konusunda
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yapilan arastirmalarda etkili olduklar1 ve literatiire katki sagladiklar:
gortilmektedir.

Bu bulgular, yetenek dongtisti konusundaki arastirmalarda en ¢ok atif alan yazarlari ve
bu yazarlarin literattirdeki 6nemini gostermektedir.
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Sekil 9: Yazarlarin Es atif Analizi
SONUC

Giintimtiizdeki isletmeler amaglarina ulasmak icin temel kaynak olarak insan faktoriini
kullanmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler icin fazlasiyla onem arz eden bu konuyu ele
alan ve iizerinde degerlendirmeler yapan tek unsur insan kaynaklaridir. Isletmeler icin
insan kaynag! yonetimi maddi durumu ne kadar iyi olursa olsun gelisen ve degisen
ortama uyum saglamak icin vazgegilmez bir unsurdur. Bunun nedeni ise asil amacin
hedeflenen bireysel ve kurumsal amacin en iist seviyeye c¢ikarilmak istenmesidir.
Isletmenin ayakta kalmasi, karliliginimn devam etmesi, yeni kosullara ayak uydurabilme
yeteneginin saglanmasi etkin ve verimli kullanilan bir insan kaynagiyla miimkundiir
(Cetin ve Arslan, 2014, s. 3).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), bir isletme igerisinde yiiksek performansla calisan
personel sayisini arttirmayi, gelistirmeyi, is motivasyonunu arttirmayi amaglayan ve
calisanlarin elde tutulmasi icin yerine getirilen etkinlikler biittintidiir. Yani, bir 6rguittin
en kiymetli varliginin, insanin aktif yonetimi i¢in gelistirilen stratejik bir yaklasimdur.

Firmalar icin oldukca énemli olan insan kaynagini, bir bagka deyisle hizmet ya da tirtin
miitkemmelligi, {iretkenlik ve satis saglamaya istekli ve yetenekli calisanlarini nasil ise
alabilecegi, motive edebilecegi ve elde tutabilecegi tizerine gelistirilen modellerden birisi
de insan kaynaklarinda yetenek dongtistidiir. Buna gore ilk adim dogru galisani ise
almadir. Dogru calisan1 bulmak ve se¢mek icin tercih edilen isveren olmak ve en iyi
yetenekler igin rekabet etmek gerekir. Ayrica dogru kisiyi se¢mek, yanls kisiyi isten
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cikarmaktan ¢ok daha kolaydir ve bu ytizden titizlikle tizerinde durulmas: gerekir.
Yetenek dongiistintin ikinci ayagi ise calisanlari etkinlestirmedir. Bu adimin
gerceklestirilmesi icin miusteri merkezli yapilar kurulmali, galisanlara katilim ve karar
verme yetkisi taninmali, takim ekipleri kurulmali ve yetenekleri gelistirilmelidir. Son
adim ise galisanlar1 motive etme eylemidir. Bu adimin gerceklestirilmesi icin calisanlara
prim verme, ¢ift yonlii geribildirimde bulunma ve ortak hedefler koyma oldukca énemli
basliklar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger taraftan tarih boyunca insanlik hep daha
ileri bir evrim icin ¢abalamistir. 21. ytizyil, bu gelisim stirecinin toplumsal yasamda
insanlig1 nasil dontistiirdigtinti gozlemlemek icin 6nemli bir donemdir. Kiiresellesme
kavraminin ortaya ¢ikist ve bunun sonucunda teknolojinin insan hayatia dahil olmasi,
dontisimiin  hizin1  degistirmistir. Teknolojinin giinden giine hizla gelismesi ve
dontismesi insan hayatina ve galisma kosullarina inanilmaz kolayliklar getirmistir.

Endiistri 4.0 gibi gelismelerin kiiresel capta kullanilmaya baslanmasmin ardindan daha
net bir tablo ortaya ¢ikt1 ve bu tablonun dikkatle okunmasi gerekiyor. O da insan ve
farkliliklaridir. Calisma kosullarmin iyilestigi ve insan faktortinin degerinin arttig1
yadsmamaz bir gercektir. Hem kamu hem de 6zel sektorde farki yaratan ve degeri
artiran makinelerden ziyade insanlar ve onlarin nitelikleridir. Biiytik etkilesimler
baglaminda, is diinyast mevcut kosullar1 dikkate alacak yeni yonetim bigimlerine
duyulan ihtiyac1 giderek daha fazla kabul etmektedir. Oncelikle bu siirecin, calisanlarin
ve sirketlerin bir zincirin halkalar1 gibi birbirine baglandig1 ve bu semada gosterilen
oyunun asamalar1 olan isbirligi asamalarma atifta bulundugunu anlamak 6nemlidir.
Asamalar1 ve kosullarmni, 6zellikle de zeminin ne kadar zorlanabilecegini bilmek ¢ok
onemlidir. Ancak daha da 6nemlisi, oyuncularin (calisanlar, isverenler ve devlet olarak
Ozetlenebilir) yeteneklerini bilmek ve en 6nemli kural olan birbirleriyle etkilesim iginde
olduklarmi unutmamaktir. Yetenek yonetimi uygulamasi, insan kaynaklar: yonetiminin
gelisim ve degisim siirecindeki son asamasi olarak nitelendirilmektedir.

Isletmeler icin en &nemli sermayenin insan oldugunu diistiniirsek, insana yapilan
yatirimin dogal olarak isletmeye yapilan bir yatirim oldugunu sdyleyebiliriz. Aslinda bu
bir tiir kazan-kazan yaklasimi denilebilir. Isletmelerin calisanlarmna verdigi degere gore,
calisanlarinda bulunduklari isletmeleri verdikleri deger birlikte degerlendirilebilir.

Ez ctimle, insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlari aslinda yetenek dongtistinii
olustururken, kisilerin dogru secimi, ise alimi, stirekli gelisimlerine egitimlerle destek
verilmesi, ortak amaclar dogrultusunda bilinglendirilmesi, gesitli kaynaklarla motive
edilmesi isletmelerin varliklarinin stirdiiriilebilirligine katki sunmaktadir.

Bu arastirma, insan kaynaklari yonetimi (IKY) alaninda yetenek doéngiisti tizerine
yapilan arastirmalarin bibliyometrik analizini gerceklestirmek amaciyla yapilmistir.
Bulgular, yetenek dongiisti konusunda oldukga genis bir arastirma alaninin oldugunu
ve cesitli konulara odaklandigini gostermektedir.

[KY'deki yetenek dongiisti konusunda en fazla arastirmanin "Yonetim" alaninda
yapildig1 goriilmektedir. Bu, isletme yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
yetenek dongiisiine odaklanan bircok calismanimn oldugunu gostermektedir. Egitim ve
egitim arastirmalar1 alan1 da yetenek dongtisti konusunda 6énemli bir ilgi alanidur.

Bulgular, yetenek dongtisii konusunun farkl disiplinlerde de 6nemli oldugunu ve cesitli
perspektiflerden incelendigini gostermektedir. Spor bilimi, yapay zeka ve makine
ogrenme, cinsiyet ve cinsellik calismalari, sosyal psikoloji ve ekonomi gibi cesitli alanlar
yetenek dongiisii tizerine yapilan arastirmalara katki saglamaktadir.
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Ayrica, analiz sonuclarma gore 2023 yilinda su ana kadar ulasilan ¢alisma sayist 26'dur.
Bu, calismanin gtincel bir konuya odaklandigmi ve yakin zamanda yapilan
arastirmalarin da incelendigini gostermektedir. Bu da yetenek dongtisti konusundaki
arastirmalarin devam ettigini ve konunun halen ilgi ¢ekici oldugunu gostermektedir.

Yazar analizi sonuglarma gore, bircok yazarin yetenek dongtisiit konusunda ortak
calismalara imza attig1 gortilmektedir. Bardia, Aditya; Chauv, James; Hurvitz, Sara A;
Kivork, Christine; Master, Aashini K.; McAndrew, Nicholas Patrick; Spring, Laura;
Tetef, Merry I; Wang, Lisa S. gibi yazarlar arasinda 2 ortak calisma oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, Scullion, Hugh; Dries, Nicky; Liu, Yipeng; Moore, Neil; Smith, Simon;
Stokes, Peter; Farndale, Elaine gibi yazarlarin da birlikte ¢alisma egiliminde oldugu ve
birlikte ¢ok sayida yayin tirettigi gortilmektedir.

Kaynak atif analizi sonuglari, yetenek dongiisti konusunda yapilan arastirmalarda en
cok atif alan yayinlar1 ve kaynaklar1 gostermektedir. "Human Resource Management
Review", "International Journal of Human Resource Management" ve "Journal of World
Business" gibi kaynaklar 6nemli bir atif sayisina sahiptir ve yetenek dongtisii konusunda
yapilan arastirmalarda sikga basvurulan kaynaklar arasinda yer almaktadir.

Ulke atif analizi sonuglaria gore, yetenek déngtisii konusunda yapilan aragtirmalarda
Amerika Birlesik Devletleri (USA), Ingiltere ve Irlanda gibi iilkelerin one g¢iktigt
goriilmektedir. Bu tilkelerin yetenek dongtisti konusundaki arastirmalarda etkili oldugu
ve literattire nemli katkilar sagladig1 gozlenmektedir.

Kurum atif analizi sonuglari, yetenek dongtisi konusundaki arastirmalarin hangi
kurumlar tarafindan 6nctiliik edildigini ve hangi kurumlarin etkili bir sekilde literattire
katki sagladigin gostermektedir. Tilburg Universitesi, Lancaster Universitesi ve Penn
State Universitesi gibi kurumlar 6nemli bir atif sayisina sahip kurumlar arasindadar.

Anahtar sozciik analizi sonuclari, yetenek dongtisii konusunda yapilan arastirmalarda
en ¢ok kullanilan anahtar kelimeleri ve vurgulanan konular1 gostermektedir. "Talent
management", "human resource management", "talent" ve "recruitment" gibi anahtar
kelimeler en sik kullanilan terimler arasinda yer almaktadir.

Sonug olarak, bu bibliyometrik analiz ¢alismasi yetenek dongiisti konusunda yapilan
arastirmalarin genis bir alanini kapsamaktadir. Bulgular, yetenek dongtisti konusundaki
arastirmalarin farkli disiplinlerde ve gesitli perspektiflerden gerceklestirildigini
gostermektedir. Ayrica, analiz sonuclari, konunun giincelligini ve gelecekteki
arastirmalar igin potansiyel alanlar1 vurgulamaktadir.

Bu calismanin smirlamalar: arasinda, veri setinin belirli bir zaman dilimini kapsamasi
ve belirli bir dili kullanmas1 bulunmaktadir. Gelecekteki ¢alismalarda, daha genis bir
zaman aralig1 ve farkli dillerde yapilan arastirmalarin da dikkate alinmasi onemlidir.
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