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0oz

Isveren markasi &zellikle son on yildir Tiirkiye’de isletmelerin giindemine giren ve insan kaynaklari profesyonelleri
tarafindan takip edilen bir konu haline gelmistir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin bir pazarlama anlayis1 gercevesinde
incelenmesi ve her faaliyetin pazarlanabilir hale getirilmesi (6rnegin,; ige alim, oryantasyon, egitim-gelisim, kariyer yonetimi,
performans sistemi, isten ¢ikis siirecinin tasarimi) ve pazarlama ekipleri ile uyumlu hareket edilmesi hem igveren gekiciligine
yani hedefkitlede yer alan adaylarin dikkatini gekmeye hem de mevcut ¢aliganlarin isletme ile ilgili diigiincelerini ve tutumlarimi
olumlu yonde etkilemeye destek olmaktadir. Isveren markasi esas olarak bir igletmenin itibarmi, yani kendi ¢aliganlarina ve
potansiyel adaylara yansittig1 imaj1 ifade eder dolayisiyla mevcut galisanlarda daha giiglii bir sadakat ve adaylarda isletmede
caligmak icin giiglii bir istek anlamindadir. Bu nedenle, asil amag en iyi yetencklerin ¢ekilmesine ve elde tutulmasina olanak
tantyan bir konumlandirma olugturmaktir. Ancak isveren markasi kavrami da yetenek yonetimi, ¢alisan deneyimi, ¢alisan sesi,
igyerinde gesitlilik gibi kavramlardakine benzer olarak uygulayicilarin zihninde netlesmemistir ve orgiitsel davranis agisindan
sonuglarmin biitiinsel bir bakis agist ile yorumlanmasma ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu makalede, hem i¢ hem de dig isveren
markas, orgiitsel davranig ¢aligmalarinin genel hedefleri ayrintil bir sekilde tartisilarak igveren markas: algisi ve orgiitlerde
davranigsal sonuglarina iliskin bir literatiir incelemesi yapilmustir. Bu incelemede google akademikte yer alan ve Tiirkce
yaymlanan yirmi iki makalenin sonuglarmma yer verilmistir. Sonu¢ kisminda hem arastirmacilar hem de uygulayicilar i¢in
gelecege yonelik oOnerilere yer verilmistir. Yapilan galigmanin bu konu ile ilgili ¢alismalar yapmak isteyen arastirmacilara
onbilgi sunacag1 ve rehberlik edecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: isveren markasi algisi, Caligan deger dnermesi, Orgiitsel davranig

Jel Kodlar:: M10, M19

EMPLOYER BRAND PERCEPTION AND BEHAVIORS IN ORGANIZATIONS AND
THEIR EFFECTS ON RESULTS

ABSTRACT
Employer branding has become a topic on the agenda of businesses in Turkey, especially in the last decade, and has
been followed by human resources professionals. Examining human resources functions within the framework of a marketing
approach and making each activity marketable (e.g., recruitment, orientation, training-development, career management,
performance system, design of the exit process) and acting in harmony with marketing teams supports both employer
attractiveness, that is, attracting the attention of candidates in the target audience, and positively influencing the thoughts and

attitudes of current employees about the business. Employer branding essentially refers to the reputation of a business, that is,
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the image it reflects on its employees and potential candidates, thus meaning a stronger loyalty in current employees and a
strong desire in candidates to work in the business. Therefore, the main goal is to create a positioning that allows the best talent
to be attracted and retained. However, the concept of employer branding, similar to concepts such as talent management,
employee experience, employee voice, and diversity in the workplace, has not been clarified in the minds of practitioners, and
its results in terms of organizational behavior need to be interpreted from a holistic perspective. In this article, internal and
external employer brands perception and general goals of organizational behavior studies are discussed in detail, and a literature
review is made on employer brand and behavioral results in organizations. This review includes the results of twenty-two
articles published in Turkish and in Google Academic. In conclusion, suggestions for the future are given to both researchers
and practitioners. It provides likely preliminary information and guidance to researchers who want to study this subject.

Keywords: Employer brand perception, Employee value proposition, Organizational behavior

JEL Codes: M10, M19

GIRiS

Isveren markasi, calisanlar ve diger paydaslar tarafindan algilanan isveren imajidir. Bir
isletmeyi rakiplerinden farklilagtirmaya yardimer olan igveren markasi, organizasyonun potansiyel
adaylar nezdinde neden tercih edilmesi gerektigini ve farklilagtig1 alanlar1 6n plana ¢ikarir. Markalagma
¢alismast hem mevcut ¢alisanlart hem de tiim paydaslari dahil edecek sekilde planlanmali ve dogru
mesajlar dogru kanallar araciliiyla gerek i¢ gerekse dis isveren markasi hedef kitlelerine aktarilmalidir.
Gigli bir igveren markasi olusturma cabalarinin temel nedeni, ¢alisanlart isletmelerinin vizyon ve
misyonu ¢er¢evesini de vurgulayarak calisilmak igin iyi bir is yeri olduguna ikna etmek, onlari elde
tutmak, orgiitsel performans hedeflerini gergeklestirmek ve bagliligi artirmaktir. Isveren markasi
olusturma siireci, Orgiitsel acidan ¢aligsanlarin kurulusa karst olumlu tutum ve baghihigini gelistirme
yolunu sunan biitiinsel bir siire¢ olarak goriilebilir. Organizasyonlar hem dig hem de i¢ paydaslardan
olusmaktadir. i¢ paydaslar, isletme icinde yonetim kurulu iiyeleri, yoneticiler, miidiirler, calisanlar,
sendikalar ve isletmenin biiyiimesine katki sunan kisilerdir. I¢ isveren markasi pazarlamasi kavramu, bir
isletmenin ¢alisanlarinin organizasyonun ilk hedef kitlesi oldugunu belirtir. Calisanlar, isletmenin
biiyiimesinde ve siirdiiriilebilirliginde hayati bir rol oynadiklari i¢in en 6nemli i¢ paydaslardir. Eger
icerideki caliganlar ikna olmus, organizasyona bagliliklart ve giivenleri gelismis ve isleri ile 6zdeslesmis
hissediyorlarsa bu durum dis igveren markasina da aym dlgiide yanstyacaktir. Ciinkii insan kaynaklari
alaninda veya organizasyonun herhangi bir siirecinde yapilacak degisimler igeriden disartya dogru
planlanmali ve hedef kitleye pazarlanabilmelidir. Aksi taktirde ger¢ek¢i olmayan bir vaadin glinlimiiz
teknolojik imkanlarini da dikkate aldigimizda hem caliganlar arasinda hem de disaridaki hedef kitlede
olumsuz yansimasi kisa siirede yayilacak ve itibar zedelenmesi kaginilmaz olacaktir. Burada
pazarlamadan kasit, her bir faaliyetin alicisinin ikna edilmesi ve siirdiiriilebilir bir iligki olusturulmasi
icin gereken sistemin olugturulabilmesidir. Hem st diizey yoneticiler hem de igveren markasi algisini
giiclendirmeden sorumlu olan tiim ydnetim ve ¢alisan kadrolarinin memnuniyeti, verimliligi, bagliligi,
Orgiitsel vatandashk davranisi sergilemesi ¢aligan devir oranimi en aza indirecek ve performansa
dogrudan olumlu etki yapacaktir. Literatiir incelememizde de Tiirkiye’de yapilan igveren markasi algisi
ve Orgiitsel davranig agisindan sonuglart incelenmis ve uluslararasi alanda yiiriitiilen aragtirmalarla
benzer sonuclar elde edildigi tespit edilmistir.
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1. ISVEREN MARKASI

Ambler ve Barrow, insan kaynaklar1 yonetimi sézligiine "igveren markasi" kavramini dahil
ettiler (Ambler ve Barrow, 1996). Isveren markasi, pazarlama tekniklerinin ¢alisanlar ise alma ve elde
tutma siirecine uyarlanmasini temsil eden bir yaklagimdir. Ambler ve Barrow, pazarlama alanindaki
mesleki uzmanliklarini  kullandiklarinda insan kaynaklart alaninda da isletmelerin firsatlari
yakalayabileceklerini diigiinerek bu kavrami ortaya cikardilar ancak igveren markasi vizyonlar1 zamanla
cok daha ileri bir noktaya ulast1 ve giiniimiizde de popiilerligini artirarak kavramin kapsami geniglemeye
devam ediyor. Isveren olarak da marka imajii giiclendirmenin ve buna yonelik pazarlama araglari
olugturmanin daha yiiksek ¢aligan motivasyonu ve bagliligini saglayacagini o6ne siiren yazarlar bu
sonuglarin miisteri memnuniyetine gerek finansal sonuglar gerekse siirdiiriilebilirlik agisindan énemli
diizeyde katki saglayacagini 6ne siirmiislerdir. Backhaus ve Tikoo (2004) hem dis hem de i¢ isveren
markasini iceren kavramsal bir ¢cergceve dneren bir makale yaymlamislar ve siireci hem igveren gekiciligi
hem de calisan iiretkenligi elde etmenin bir yolu olarak ele almislardir. Isveren markasi insan odag:
nedeniyle 6ncelikle insan kaynaklar1 profesyonellerinin ilgisini ¢ekmistir ancak pazarlama ile nasil bir
iliski kurulacagi, hangi bolim veya boliimlerin bu siireci yonetmesi gerektigi, uygulamalarin nasil
hayata gegirilecegi bugiin bile pek ¢ok isletmede net olarak agiklanamayan bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir. Organizasyonlar daha hizli biiyiime ve devamliliklarini saglama konusunda iiriin markalar1
ile ilgili neler yapmalar1 gerektigine odaklanirken ¢alisilmak i¢in en iyi yer olabilmek i¢in isveren
markalarinin éneminin yakim zamanda farkina varmis durumdadirlar.

Conference Board (2001) igsveren markasini "isletmenin bir igveren olarak kimligi" olarak
tanimlamis ve isveren markasmnin isletmenin deger sistemi, politikalari, uygulamalari, mevcut ve
potansiyel calisanlarini gekme, motive etme ve elde tutma hedeflerine yonelik cabalarini igerdigine
vurgu yapmistir. Kurumsal markanin miisterilerine iiriin veya hizmeti hakkinda bir vaatte bulunmasi
gibi, isveren markasi da potansiyel ve mevcut c¢aliganlarina organizasyonda yasayacaklari deneyim
hakkinda bir vaatte bulunmaktadir. Biiyiik veya kii¢iik olmasi fark etmeksizin tiim igverenlerin bir
markasi vardir, ancak tiim igverenler kendilerini isveren olarak net sekilde farklilagtirmak igin igveren
marka algilarimi giiclendirme konusunda benzer diizeyde caba sarf etmezler.

Isveren markasi ve isveren markalasmasi terimleri insan kaynaklar1 uygulamalarinda
kullanilmaktadir ancak burada bir netlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Lievens ve Slaughter (2016) benzer
yapilar i¢in farkli terimler kullanmak yerine, isveren markasi yapilarin1 dis ve i¢ isveren markasi
seklinde birlikte ele almiglardir. Dis igveren markasi bir organizasyonun isveren imajina (disaridan bir
kisinin igsveren olarak bir organizasyonla ilgili niteliklerine dair algilari) etki ederken, i¢ isveren markasi
(mevcut bir calisanin igveren olarak bir organizasyonla ilgili niteliklerine dair algilar1) bir

organizasyonun kimligine karsilik gelir. Dis igsveren markasi bu bakis agisiyla igveren imaj yonetiminin
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esanlamlis1 olarak kabul edilir. I¢ isveren markas: ise isletmenin mevcut durumunu temsil eder. Bu
cabalarin istenen sonucu, tipik is uygulamalarit ve prosediirleri yoluyla degil, insan sermayesi
aracilifiyla slirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamaktir (Lievens ve Slaughter, 2016; Carpentier,
vd.2017). Hem igveren markasit hem de ticari marka, isletmenin calisanlar tarafindan temsil edilir
(Foster vd., 2010). Isveren markasi calisanlarin, potansiyel ¢alisanlarin ve ilgili paydaslarin belirli bir
igletme ile ilgili farkindaliklarin1 ve algilarin1 yonetmek i¢in olusturulan uzun vadeli tutarlt bir imaj
ortaya koymaya odaklanan bir stratejidir. Bu strateji, ise alim, elde tutma ve iiretkenlige yonelik ¢abalar1
da kapsamalidir.

Basarili bir isveren markasi yonetimi stratejisi bagvuranlarin hem sayisint hem de kalitesini
giiclendirir, en iyi performans gosteren c¢alisanlarin isten ayrilma oranini azaltir ve genel is giicli
iiretkenligini artirir. Ancak bu basariy1 yakalamak i¢in isveren markasinin Sullivan (2004) tarafindan
belirtilen sekiz temel 6geyi icermesi gerekmektedir:

e Paylasim ve siirekli iyilestirme kiiltiirii olusturmak: Isletmelerin en iyi yonetim ve isveren
markas1 uygulamalari1  diger organizasyonlarla paylasmaya yonelik zihniyetlerini
degistirmeleri gerekmektedir. Teknolojinin her tirli bilgiye ulasmay1 kolaylagtirdig1 bir
donemde dzellikle iist yonetim ekiplerinin ornek teskil etmeye yonelik bir anlayisla hareket
etmeleri; gelistirme ve ddiillendirme konularinda bilgilerini paylagmalari beklenmektedir.

e lyi yonetim ve yiiksek iiretkenlik arasinda bir denge kurmak: Ilgi cekici yan haklara, sosyal
sorumluluk projelerine sahip olmak bir isletmenin dis isveren markasi tizerinde kisitlt bir etkiye
sahipken yonetim uygulamalar1 en dnemli isveren markasi unsurudur. Ancak bu durum bazen
yoneticilerin asir1 yumusak bir tutum sergilemelerine neden olmakta ve Ttretkenlige
odaklanmalarint engellemektedir. Herhangi bir insan kaynaklar1 ¢abasiin temeli, is giicli
iretkenligini artirmaktir ve isletmenin c¢alisanlarma yaptig1 finansal yatirim karsiliginda elde
ettigi karsilik ile igveren imaj1 arasinda bir denge kurulmalidir. Diger taraftan, bazi yoneticiler
iiretkenlige asirt odaklanir ve kisa vadeli kazang i¢in iyi ydnetim uygulamalarini gérmezden
gelerek ters yonde asiriya kagarlar. Kisa vadeli ¢ikt1 artabilirken, bu tiir yaklasimlar neredeyse
her zaman firetkenlikte diisiislere ve uzun vadede istihdamla ilgili maliyetlerde artiglara neden
olur. Yoneticiler iyi yonetim uygulamalar1 kapsaminda iiretkenligi zorladiginda ortaya ¢ikan
bazi sorunlar arasinda artan calisan tiikenmisligi, artan hata oranlari, azalan miisteri
memnuniyeti ve 6zellikle miikemmel yonetim bekleyen en iyi performans gosteren ¢alisanlarin
kaybedilmesi yer almaktadir. Bu nedenle, gii¢lii bir marka ve iyilestirilmis ¢alisan tiretkenligini
garanti altina almak isteyen isletmeler iyi yonetim uygulamalarmin kullanimi ile g¢aligan

iretkenligini iyilestirme ¢abalarini belirli bir dengede siirdiirebilmeli ve ddiillendirmelidir.
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e Bilinirligi artirma ve tammma: Isveren markasina gésterilen ilgi nedeniyle pek ¢ok isletme “en
iyi igveren” vb. odiilleri almak icin ¢aba sarf etmektedir. Bu listelerde yer alan igletmelerin daha
nitelikli bir aday havuzuna ulasmalari, ise alim siirelerini ve verimliliklerini artirmalari
kolaylagmaktadir. Ancak sadece bu listelere girme hedefi igveren markas1 farkindaligimin
olusmast i¢in yeterli olmayabilir. Dolayisiyla insan kaynaklari profesyonelleri ve iist yonetim
ekipleri alternatif iletisim kanallarini da kullanmalidir.

e (Calisanlarin proaktif bir sekilde deneyimlerini anlatmasi: Giglii bir isveren markasinin temel
ozelliklerinden biri, ¢alisanlarin isletmenin yo6netimi, uygulamalar1 ve hayatlar1 {izerindeki
etkileri hakkinda deneyimlerini anlatmak igin ellerinden geleni yapmalaridir. Tiim ¢aliganlar
firmalar1 hakkinda sorular1 yanitlarken igveren markasinin goniillii birer temsilcisi
konumundadirlar. Calisilmas1 tavsiye edilen bir ortam yaratmak, calisanlarin ydnetim
uygulamalar1 hakkinda cevrelerine bilgi vermelerine ve viral pazarlama yapmalarina imkan
tanir. Disaridan bir kisi veya bir danismanlik sirketi bir isletmeyi ¢alismak i¢in iyi bir yer olarak
ilan edemez; bu tanimlama g¢alisanlarin kendilerinden gelmelidir. Calisanlarin organizasyon
icinde proaktif bir sekilde hikayeler anlatmasi, deneyimlerini paylagmalar1 gurur yaratir ve elde
tutma oranlarini artirir. Benzer sekilde Miles ve Mangold'a (2005) gore de bir organizasyonun
dis igveren markasi, kurumsal markas1 gibi hedef kitlesine medya, reklamlar, "en iyi igveren"
odiilleri ve arastirmalarina katilim gibi resmi yontemlerle ve ayrica c¢alisanlarin arkadaglarina
ve meslektaslarma igverenleri hakkindaki hisleri ve agiklamalar1 yoluyla resmi olmayan
kanallar araciligiyla iletilecektir. Alder ve Dinnen (2022) ise c¢alisanlarin deneyimlerini
paylastig1 bu siireci “yetenek markalagsmasi” seklinde ifade etmislerdir. Buradaki fikir, igveren
markasinin hikayesini en iyi anlatacak kisilerin ¢alisanlarin kendisi oldugudur ve bu igverenin
kontroliinde olan ve olmayan girisimlerde kendini gosterir.

e isletmeyi farkli platformlarda konusulur hale getirmek: Bu gorev calisanlarin isletme hakkinda
deneyimlerini paylagmalarinin Gtesinde direkt iist yonetim kadrosunun sorumlulugundadir.
Medya kanallarinda, sosyal platformlarda isletmeyle ve iyi yonetim uygulamalartyla ilgili
paylagimlar yapmak, makaleler yayinlamak, sektdr Ozelinde dergilerde ve diger yaymn
mecralarinda makaleler yayinlamak gibi entelektiiel liderlik 6zelliklerini sergilemek igveren
markasim ¢ok daha giiglii hale getirmektedir. Ust yonetimin destegi olmadan yalmzca insan
kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan yapilan pazarlama ¢aligmalar1 igveren markasini yeterince
desteklemeyecektir. Bagkalarinin igletme hakkinda konugmasi ve ydnetim uygulamalarini
ovmesi, herhangi bir ilan ¢aligmasindan daha fazla etkiye sahiptir.

e Bir kiyaslama igletmesi olmak: En iyi yonetilen organizasyonlar, kiyaslama isletmeleri olarak

da bilinenlerdir. Bunlar, herkesin 6grenmek ve taklit etmek istedigi en iyi uygulamalara
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sahiptirler. Isveren markasi, yonetimin kiyaslama calismalarma katilmasini ve en iyi
uygulamalarini 6grenmek isteyenlere yanit vermesi igin bilingli bir ¢aba gosterilmesi gereklidir.
Bunun net sonucu, diinya g¢apindaki yonetim toplantilarinda isletmenizin adinin en ¢ok
almtilanan ve saygi duyulanlardan biri haline gelmesidir.

Adaylarin isletmenin en iyi uygulamalariyla ilgili farkindaligini artirmak: Uriin markalar1
nedeniyle iyi bilinen ancak yonetim uygulamalari igin farkindalik gelistirmemis bir¢ok isletme
vardir. Giiglii bir igveren markasi yalnizca potansiyel basvuranlarin farkindaligimi artirmakla
kalmaz. Bir adim daha ileri giderek potansiyel bagvuranlara isletmeyi ¢alismak i¢in iyi bir yer
yapan yonetim uygulamalar1 hakkinda bilgi verir. Bu markalasma adiminin temeli, potansiyel
bagvuranlardan olugan hedef kitleye uygun mesajlar hazirlamaktir, boylece dzellikle yonetim
ve is uygulamalarinin kalitesi nedeniyle bagvurularin kalitesi de artacaktir. Bu unsur, her bir
boliimiin veya departmanin potansiyel bagvuranlari en iyi uygulamalar1 hakkinda egitmesini ve
dogru sekilde yansitabilmesini performans hedeflerinin bir pargasi haline getirilmesi ile
miimkiin olabilir. Fuar standlarinda, ise alim materyallerinde, yillik raporda ve 6zellikle sirketin
web sitesinde en iyi uygulamalar1 vurgulamay1 gerektirir. Birgok potansiyel bagvuran, isverenin
web sitesi araciligiyla bir firma hakkinda bilgi edindiginden, kurumsal web sitesinden
bagvurularin kullanici dostu bir web sayfasi ile karsilagsmasi ve ilgi ¢ekici unsurlar igermesi
gerekmektedir.

Marka degerlendirme metriklerini kullanmak: Bir iiriin markasi olusturmak zaman i¢inde yogun
bir ¢aba gerektirir. Siirekli olarak marka gelistirme faaliyetleri devam ettirilmesi ve hedef
kitlenin degisen ihtiyaclarina uyacak hale getirilmelidir. Isveren markasi da farkli degildir ve
ayni yaklagimla siirekli olarak degismeli ve gelistirilmelidir. Bu siirekli gelismenin anahtari
marka degerlendirme Olglimleri veya metriklerinin kullanilmasidir. Herhangi bir marka
kampanyasi, ¢cabanin goreceli basarisini ve gelisimini degerlendirmek igin kullanilabilecek
sayisal verilerle iligkilendirilmelidir. Marka metrikleri organizasyonun her seviyesinde
yoneticilerin degerlendirilme kriterlerinin bir parcast haline getirilmelidir. Olgmediginizi
gelistiremezsiniz.

Sullivan (2004)’mn belirttigi igveren markasi 6gelerine ek olarak son yillarda yasanan hizl

doniisiimiin dikkate alinmas1 gerekmektedir. Yapilan arastirmalar, insanlarm sahip oldugu mevcut bilgi

kapasitesinin dikkat siirelerini kisaltmada etkili oldugunu ve i¢inde bulundugumuz dénemde hedef

alinabilecek yetenek havuzundaki kisilerin de isletmelere yonelik ilgi siirelerinin de kisaldigini

gostermektedir. isveren markasi ve ise alim pazarlamasi faaliyetleri hedef kitlenin ilgisini ¢ekse bile, bu

ilgiyi ise alim mesajini iletecek kadar uzun siire tutabilmek ayr1 bir miicadele konusudur. Dolayisiyla

igverenlerin is bagvurusu yapmasini istedikleri potansiyel adaylarla markalar1 arasinda olumlu
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cagrisimlar olusturmalar1 Snemlidir. Ancak bu cagrisimlar farklilasma odakl1 olmalidir. Isveren markasi
girisimlerinin ¢ogu, asil amag bu olmasa bile, isletme i¢i olma egilimindedirler. Sonug olarak, isveren
markalarinin mevcut durumuyla ilgili 6nemli sorunlardan biri, 6zellikle ayn1 sektordeki isletmeler icin,
birbirine ¢ok benzer mesajlar iletmeleridir (Alder ve Dinnen, 2022).

Bir igveren markasi o igyerinde c¢aliganlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal deneyimlerinin
toplamin1 ve ayn1 zamanda orada g¢aligmay1 diigiinen adaylarin yasamay1 umduklar1 deneyimi igerir.
Pazarlama terimleri agisindan bakildiginda ise bir markanin imaj1 islevsel faydalar (iiriiniin ne ise
yaradigi), duygusal faydalar (iiriiniin miisteriye verdigi his) ve inandirict gostergelerle (6rnegin
odiillerle) iirliniin vaatlerinin dogrulanmasi igveren markasi i¢in de ayni sekilde gecerli bir siirectir.
Dolayisiyla her insan kaynaklari faaliyetinin de bir pazarlama mantig ile yiiriitiilmesi ve hedef kitleye
uygun mesajlarm en uygun mecralarda paylasilmasi marka kimligi icin onem arz etmektedir

(Pogorzelski ve Hardy, 2008)

1.1 Cahsan Deger Onermesi (CDO)

Calisan Deger Onerisi (CDO-EVP: Employee Value Proposition), bir organizasyonda
calismanin 6zelliklerini ve ¢ekiciligini tanimlamak i¢in yaygin olarak kullanilan bir ifadedir. Mutlaka
her organizasyonun bir isveren markas1 vardir ancak ¢alisan deger onermesi (CDO) ile bu markanim
sistemli bir sekilde hedef kitleye anlatilmasi ve ortak bir anlayisla tiim ¢alisanlar tarafindan da kabul
edilmesi gereklidir. CDO olusturulurken, isletmenin giiclii yanlarinin 6n plana ¢ikarmalisi,
organizasyonun bugiiniiniin gercekleri ile baglantili olarak gelecegi yansitmasi, samimi ve i¢ten olmasi,
sunulan teklifin diger igverenlerin 6zellikle de rakiplerin tekliflerinden farkli olmasi ve son olarak
calisan ve potansiyel c¢aliganlarin beklentilerine ydnelik ifade edilmesi hedeflenmelidir. Calisan
memnuniyetinin sadece iicretlendirmeden (maas ve yan haklar) daha fazlasi oldugu bilinen bir gergektir.
CDO’nin, sektordeki en iyi yetenekleri cekmek, ise almak ve elde tutmak igin ¢cok onemli oldugu
kanitlanmigtir. Marka ¢ekici olabilir ancak gercegi dogru bir sekilde yansitmayabilir. Caligsan
memnuniyeti ise direkt ¢calisan deger dnermesi etkisindedir (Pawar ve Charak 2014; Baran, 2016).

CDO kavraminda insanlar1 bir organizasyona katilmaya cezbedecek ve mevcut caliganlari
kalmaya tesvik edecek 6zel ve hatta essiz dzellikler isveren markasi olarak ifade edilebilir. Isveren
markasi, potansiyel ¢alisanlar i¢in 6rgiitiin marka imajinin olusturulmasidir. Bu imaj, organizasyonun
toplumdaki itibarindan etkilenecektir. Calisan deger 6nermesi igin asagidaki unsurlarin belirlenmesi ve
paylagilarak belirli donemlerde gézden gegirilmesi gerekir. Bu unsurlar (Armstrong, 2017):

e lideal adaylarin neye ihtiyag¢ duydugunun ve ne istediginin analiz edilmesi ve bu analiz

sonuglarinin, ilgili adaylara sunulacak tekliflerde nasil kullanilacaginin belirlenmesi.
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e Orgiitiin temel degerlerinin cazip bir marka olusturmayr ne diizeyde desteklediginin
belirlenmesi ve bunlarin sadece desteklenen degil, mevcut isletme degerleri olmasi nedeniyle
marka sunumuna dahil edilmesi.

e Calisilmak igin iyi bir yer oldugu konusundaki algilart etkileyen alanlarin (insanlara davranis
sekli, adalet algisi, gelisim firsatlari, is-yasam dengesi, liderlik, yonetim Kkalitesi,
organizasyonun basarilari) incelenmesi ve gézden gegirilmesi sonucu markanin 6zelliklerinin
tanimlanmasi.

e Markay1 daha iyi hale getirmek amactyla ne yapilabilecegine iligkin fikirler elde etmek i¢in iyi
uygulama drnekleri ile kiyaslamalar yapilmasi.

e Diiriist ve gercekei bir yaklagimla hareket edilmesi.

Bir CDO, hem kurumsal stratejiye hem de hitap ettigi potansiyel calisanlarin beklentilerine
uygun olmalidir. Is piyasasina giren mevcut nesil, onceki nesil calisanlara kiyasla ¢ok daha iyi
egitimlidir. Yabanc1 dil bilgisinin gegmise oranla ¢cok daha iyi diizeyde olmasi adaylara uluslararasi bir
kariyer i¢in firsatlar sunar. Bu grup i¢in, iicret diizeyi diger unsurlar kadar 6nemlidir ancak sigorta veya
hayat sigortas1 ise ¢ok giiglii bir motivasyon faktorii olmayan bir ek faydalardir. Adaylarin ¢ogu
piyasadaki ¢ok cesitli finansal imkanlarin farkindadir ve kendi finansal kaynaklarii yonetmek igin
isverenin yardimima ihtiyag duymazlar. Ozellikle Y ve Z kusagi olarak adlandirilan bu nesillerin
karakteristik bir ozelligi kisisel gelisimi hedeflemeleridir ve isverenden cogunlukla bunu beklerler
(Koztowski, 2012). Markanin konumlandirilmasi, isveren marka vaadi igin son derece Onemlidir.
Calisanlarin marka icin miisteri ve tiiketicilerden oldukga farkli ihtiyag ve arzulara sahip bir kitleyi
temsil ediyor olmalar1 dikkate alinmalidir. Yetenek savaginda ve ¢alisan bagliligi icin girilen rekabette,
dogru marka mesaj1 ve faydalari ile dogru kisilerin hedeflenmesi, miisteri markasi igin ne kadar 6nemli
ise igveren markasi i¢in de en az o kadar dnemlidir. Dolayisiyla isletmenin sundugu vaadin net sekilde
farklilastirilmis olmasi gerekmektedir (Mosley ve Barrow, 2009).

2. ORGUTSEL DAVRANIS
Orgiitsel davramig, Orgiitsel ortamlarda insan davramiginin incelenmesidir. Bireylerin ve

gruplarm orgiitleri nasil etkiledigini arastiran bir alandir. Makro diizeyde, orgiitsel teori ve ekonomik
sosyolojiyi birlestirerek, sosyal sistemler olarak oOrgiitleri; orgiitlerde degisimin dinamiklerini,
endiistrileri ve pazarlari, orgiitlerin ¢evreleriyle olan iligkilerini inceler (Muondo ve Perkins; 2020).
Orgiitsel davranis 1940’l1 yillarin baslarinda ayr1 bir alan olarak ortaya ¢ikmis olsa da aslinda
yiizyillardan beri farkli alanlardan uzmanlar, érgiitler {izerinde incelemelerde bulunmustur. Ornegin
Yunan filozofu Eflatun, liderligin 6zii hakkinda sdylemlerde bulunmus, ayni donemlerde, Cinli filozof
Konfiigylis, etik ve liderligin erdemine vurgu yapmustir. 1776’da Adam Smith, isbolimi ve

uzmanlagsmanin faydalarini tartigmistir. Onlardan yiizyil sonra Alman sosyolog Max Weber, rasyonel
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orgiitler, is ahlaki ve liderlikten bahsetmistir. Kisa bir siire sonra ise, endiistri mithendisi Frederick
Winslow Taylor, is siireclerini diizenlemek ve caliganlar1 hedef belirleme ve 6diiller yoluyla motive
etmek i¢in sistematik yollar 6nermistir. 1920’lerden 1940’lara kadar gegcen donemde, Elton Mayo, Fritz
Roethlisberger ve meslektaslari, ¢alisan performansini ve refahini 6nemli diizeyde etkileyen degiskenler
olarak caligan tutumlari, formal takim dinamikleri, informal gruplar ve yoneticilik tarzi gibi konular
iceren “Insan iliskileri” ydnetim okulunu gelistirdiler. insan iligkileri goriisii, bugiiniin 6rgiitsel davrams
alaninin temelini olusturmaktadir (Mcshane ve Glinow, 2009).

Orgiitsel davranis, 6zel olarak istihdamla iliskili durumlarla ilgili oldugundan daha ¢ok is,
calisma, ise gelmeme, personel devir hizi, verimlilik, bireysel performans ve ydnetim ile ilgili
davraniglara yogunlagmaktadir. Her birinin goreceli olarak ne kadar 6nemli oldugu konusunda bir fikir
birligi olmasa da motivasyon, liderlik ve giic, bireyler arasi iletisim, grubun yapisi, tutum gelistirme ve
algi, degisim siiregleri, ig tasarimi ve is stresi gibi konularda orgiitsel davranig kapsami i¢inde ele
alinmaktadir (Robbins ve Judge, 2012). Orgiitsel davranis disiplini; psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji,
antropoloji ve politik bilim alanlarindan yola ¢ikarak birey, grup ve oOrgiit agisindan iligkileri
incelemektedir

Yoneticiler, ¢calisanlar ve tiim paydaslar organizasyonun hayatta kalma olasiligini1 degerlendiren
gostergelere sahip olmay1 beklemektedir. Bu amagla yoneticiler iiretkenlik, verimlilik, is kazalari, ciro
ve karlilik, ise devamsizlik, kalite, yatirnmin getiri orani, ¢aligan bagliligi, ise katim ve calisan
memnuniyeti 6l¢iimleri dahil olmak {izere gesitli metriklere odaklanirlar. Hepsinden onemlisi ise
kalitedir. Miisteriler {riin veya hizmetlerde kaliteyi algilamadigi siirece isletme varligimi
siirdiiremeyecektir. Kalitenin ise ¢alisanlarin etkin ve verimli ¢caligmasi ile giiclii iliskisi tartisilmaz bir
gercektir. Dolayistyla insan unsurunu odaga alan ve igveren olarak markasini giiglendirmeye c¢aligan
igletmelerin organizasyonun varligini siirdiirme ve biiylime hedefine katkisi ilk siralarda yer almaktadir
(Ivancevich, vd.1990).

3. ISVEREN MARKASININ ORGUTLERDE DAVRANISSAL SONUCLARA iLISKIN

TURKIYE’DE YAPILAN BAZI ARASTIRMALAR

Yurtdiginda yiiriitiilen arastirmalarm sonuglar ile tilkemizde yiiriitilen igveren markasi ve
orgiitsel davranig arasindaki iligkileri inceleyen caligmalar benzer sonuglar ortaya koymaktadir.
Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin yalnizca ige alim siirecini daha etkin hale getirmek i¢in
degil aym1 zamanda calisanlarin orgiitsel bagliligini saglamak i¢in de 6nemli bir unsur oldugunu
belirtmiglerdir. Ayrica igveren marka algisinin gii¢lii olmasi ¢alisgan memnuniyetini, mutlulugunu
artirarak igletmenin karliligina, inovasyon kapasitesinin giliglenmesine, miigteri memnuniyetinin
giiclenmesine de neden olmaktadir (O'Sullivan, 2017; Martin, vd. 2011; Araujo, 2020; Styven, vd. 2020;
Schlager vd., 2011; Barrow ve Mosley, 2005; Sartain ve Schumman, 2006; Fulmer vd, 2003). Benzer
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sekilde igveren markas1 ¢alisanlarin davranislarini ve tutumlarini olumlu yonde etkileyerek psikolojik
sozlesme ile pozitif bir baglanti olusmasini saglamaktadir (Chiang, vd. 2013; Rousseau, 1995). Gergekgi
bir igsveren marka calismasi organizasyonlarda 6zdeslesmeye neden olmakta, ¢alisan devir hizimi
azaltmakta ve calisanlarin performansimi artirmaktadir (Riketta, 2005; Kashyap ve Verma 2018;
Yadav,vd. 2020). Isveren markasi ¢alisanlarin is bagvurularinin say1 ve niteliginin artmasini da olumlu
yonde etkilemektedir (Saini ve Jawahar, 2019; Elving, 2013).

Literatiir incelememiz 2018-2024 yillar1 arasinda Tirkiye’de yiiriitillen bazi arastirmalara
dayanmaktadir. Bu arastirmalara google akademik iizerinden ulasilmis ve orgiitsel davranis ile ilgili

oldugu belirlenen yirmiiki makalenin sonuglari degerlendirilmistir. Arastirmalara, tartisma konularia

ve sonuglara iliskin ayrintilar agagidaki tabloda yer almaktadir:

Tablo 1. Isveren Markasimin Orgiitlerde Davranigsal Sonuglara Iliskin Tiirkiye’de Yapilan
Bazi Arastirmalardaki Tartisma Konulari ve Sonuglar

Yazar Makale Bashg: Tartisma Konusu Sonu¢
Atsan, Isveren Markas1 Bu ¢aligmanin amaci insan Insan kaynaklari yoneticilerinin isveren markasmnin alt
Yonetiminin Calisan kaynaklari yoneticilerinin boyutlarindan olan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik
(2024). Deneyimi Baglaminda igveren markast boyutlar kapsaminda en ¢ok kariyer gelisimi,
Degerlendirilmesi: IK uygulamalarina yonelik teknolojik agidan deneyim, ekonomik agidan beklentiler
Yoéneticileri Uzerine Bir goriiglerini ¢aligan deneyimi ve is yasam dengesine yonelik ¢aligmalarin
Arastirma baglaminda incelemektir. yapilmaktadir. Ancak katilimeilarin birgogunun isveren
markasi uygulamalarinda sosyal sorumluluk projelerine
yonelik ¢alismalar yapmadiklart ve igveren
markalasmasi adina sosyal sorumluluk algilamalarinin
diisiik seviyede oldugu bulgusuna ulagilmistir.
Topkaya, Isveren Markasinin Bu arastirmanin amaci Tsveren markast ile caligan memnuniyeti arasinda %82
Calisan Memnuniyeti isveren markasinin ¢aligan oraninda anlamli pozitif yonde ve giiglii bir iliski tespit
(2024). Uzerindeki Etkisi memnuniyeti izerindeki edilmistir. Arastirma sonuglari, bu iki degisken
ctkisini incelemektir. arasindaki korelasyonun yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. Bu durum igveren markasinin 6nemini
ve giiglii isveren markasinin ¢alisan memnuniyeti
iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Erdem ve Yetenek Yonetimi ve Aragtirma, farkli sektorlerde Aragtirma sonucunda, ¢aliganlarin yetenek yonetimi
Bozkurt, Orgiitsel Baglhilik ¢alisanlarin yetenck uygulamalarina yonelik algilamalar ile orgiitsel
iliskisinde Isveren yonetimi uygulamalarina baghliklan arasindaki iligkide, isveren markasinm kismi
(2023). Markasinin Araci Roliiniin yonelik algilamalari ile aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Ayrica yetenek
incelenmesine Yonelik Bir orgiitsel bagliliklar yonetimi uygulamalarinin, drgiitsel bagliliga etkisi
Arastirma arasindaki iliskide, isveren tespit edilirken ayni1 zamanda ¢aligsanlarin isveren
markasinin aract roliini markasinin algilamalarinin orgiitsel bagliga etkisi de
incelenmesini bulunmustur.
amaglamaktadr.
Sariibrahimoglu Seyahat Acentelerinde Bu arastirma ¢aliganlarin ise Arastirma bulgular: isgorenlerin ise adanmislhik
ve Ozyurt, Isveren Marka Algisi, adanmuslik diizeylerini, diizeylerinin orgiitsel destek algisi ve isveren marka
Algilanan Orgiitsel Destek isveren marka algis1 ve algisindan yiiksek diizeyde etkilendigini ortaya
(2023). ve ise Adanmishk orgiitsel destek algist koymaktadir. Arastirma sonuglari iggorenlerin ise
iliskisinin Incelenmesi tizerinden incelemektedir. adanmuslik seviyelerini artirmak igin 6rgiitsel destegin
ve olumlu bir igveren marka algis1 yaratmanin énemli
oldugu ortaya koymaktadir.
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Isvergn Markas1 Algisinin
Orgiitsel Baglilik

Bu ¢alismanimn amaci;
hizmet sektoriinde
telekomiinikasyon alaninda
faaliyet gosteren bir

Aragtirma bulgularina gore; ¢alisanlarin igveren
markasi algilartyla orgiitsel bagliliklar anlaml bir iliski
ortaya ¢ikmustir. Bu bulgular isveren markast
bilesenlerinde saglanacak iyilesmenin, ayn1 zamanda

ve Caligan Performansi
Uzerine Etkisi

performanst tizerine etkisini
incelemektir.

Cakmak, Uzerindeki Etkisi: Hizmet isletmedeki yetenek orgiitsel baglilik bilesenini de olumlu yonde
(2023). Sektorinde Bir Arastirma yonetiminin isveren markast etkileyecegini gostermektedir.
algilarinin orgiitsel
bagliliklari {izerine olan
etkisini tespit etmektir.
Saylan ve Calisanlarin Isveren Bu ¢aligmada isveren Arastirma sonucunda isveren marka algisinin sosyal
Erdoglu, Marka Algilarinin markasinin insan kaynaklart iliskiler, kurumsal imaj, iicret ve yan haklar, kurum
Orgiitsel Bagliliklart yonetimi literatiiriindeki kiiltiirti ile yonetim boyutlarindan olustugu tespit
(2022). Uzerindeki Etkisi yeri ve uygulamadaki edilmistir. Aragtirma sonucunda isveren marka algisinin
gelisimi 1s1¢1nda orgiitsel baglilik ve alt boyutlari iizerinde, iicret ve yan
calisanlarin igveren marka haklar boyutunun duygusal ve normatif baglilik
algilarinin orgiitsel iizerinde, kurum kiiltiirii boyutunun duygusal ve devam
bagliliklari izerindeki etkisi baghilig1 lizerinde, kurumsal imaj boyutunun ise
incelenmektedir. normatif baglilik lizerinde olumlu y&nde bir etkiye
sahip oldugu gorilmistiir.
Erdogan ve Calisanlarin sveren Bu ¢alismanin amact Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde isveren
Hatipoglu, Markasi Algisinin ¢alisanlarin igveren markast markas1 algisinin rgiitsel inovasyon ve galigsan
Orgiitsel Inovasyon Tklimi | algisinin 6rgiitsel inovasyon performansina etkisi oldugu gézlemlenmektedir.
(2021). iklimi ve galigsan Isveren markas1 algisinin, calisan performanst iizerinde

ve orglitsel inovasyon lizerine pozitif yonlii bir iligki
vardir. Mevcut ¢alisanlarin isveren markast algist
organizasyon igerisindeki davraniglarini belirlemekte ve
kurum i¢i dinamikleri etkilemektedir.

Temogin, vd

Isveren Markast Algisinin
Orgiitsel Baghlik

Bu ¢aligma gergevesinde,
isveren markasi algisinin

Aragtirma sonuglarma gore igveren markasi algisinin
orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi

tatmini ve orgiit baglilik
iizerine olan etkisini ve

(2021). Uszerindeki Etkisi: Ozel | orgiitsel baghlik tizerindeki bulundugu tespit edilmistir.
Bir Havayolu Sirketinde etkisi aragtirilmigtir.
Bir Uygulama
Timur ve Isveren Markasi ve Bu galigmanin amaci, Arastirma sonuglarina gore isveren markasinin, orgiitsel
Behram, Orgiitsel Baghlik isveren markasinin orgiitsel | baglilig: ve orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde anlaml
Tligkisinde Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde olarak etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel
(2021). Ozdeslesmenin Aract orgiitsel 6zdeslesmenin Ozdeslesmenin de oOrgiitsel bagliligi pozitif yonde
Rolii: Sosyal Kimlik aracilik rolintin Sosyal anlamli olarak etkiledigi bulgusu elde edilmistir.
Kurami Baglaminda Bir Kimlik Kurami baglaminda | Aracilik analizi neticesinde ise 6rgiitsel 6zdeslesmenin,
Arastirma arastiriimasidir. igveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
Oncer ve . . . .
Avel, Isve{en Markasi Algist ile Bu ¢aligmanin amact Arastirma sonunca gore ¢alisanlarin isveren markast
Orgiitsel Sessizlik isveren markasi algisinin algisi, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel vatandaglik
(2021). Arasindaki iligkide orgiitsel sessizlik davraniglar1 yiiksek ¢ikmustir. Ayrica, isveren markast
Orgiitsel Vatandaslik davraniglar lizerinde algisi ile orgiitsel sessizlik iliskisinde orgiitsel
Davraniginin Rolii etkisinde orglitsel vatandaslik davraniginin kismen diizenleyici rolii tespit
vatandaglik davraniginin edilmistir.
roliiniin aragtirilmasidir.
Benk ve . . .
Sokmen, Calisan Sesi ile Isveren Aragtirmanin temel amaci Aragtirma sonuglaria gore, Hayes (2018)’in Model
Markasi [ligkisi: Karmagik ¢alisan sesi, karmagik 6’sindan hareketle, karmagtk devamlilik ve farklilik
(2021). Devamlilik ve Farkliltk devamlilik, igveren markast algisinin, ¢aligan sesinin igveren markasina olan
Algisinin Ardigik Aracilik ve farklilik algist etkisine ardisik aracilik etkileri bulgulanmugtir.
Etkileri degiskenleri arasindaki
iliskileri Ankara’da lojistik
sektoriinde faaliyet gosteren
bir orgiitiin ¢aliganlar:
drnekleminde ele almaktir.
Aksu, vd. . . . . L
Isveren Markasinin Bu galigmanin temel amact | Analiz sonuglarma gore igveren markasinm, is tatminini
(2020). Orgiitsel Bagliliga igveren markasinin, i ve orglitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi ve

aralarinda pozitif yonlii kuvvetli iligkiler oldugu
belirlenmistir. Bunun yaninda is tatmininin, igveren

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 15/ 1-18




EUJMR

Zeynep HATIPOGLU

Etkisinde I Tatminin
Aracilik Rolil

bunun yaninda is
tatmininin, igveren markasi
ile orgitsel baglilik arasinda
ongoriilen aracilik roliinii

markas ile 6rgiitsel baglilik arasinda kismi aracilik
ctkisine sahip oldugu saptanmistir.

incelemektir.
Efe, vd. . . .
Isveren Markasinin Bu ¢aligmada isveren Arastirma bulgularinda isveren markasinin bazi
(2020). R Orgiitsel Baglhhik markasinin ve boyutlarinin | boyutlarinin, drgiitsel baglilik lizerinde etkisinin oldugu
Uzerindeki Etkisinin Orgiitsel baglilik tizerindeki ortaya ¢ikmistir. Isveren markasimin ilgi degeri
Belirlenmesine Yonelik ctkisinin belirlenmesi boyutunun, orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan
Bir Aragtirma amaglanmaktadir. normatif baglilik ve duygusal baghlik, gelisim degeri

boyutunun, 6rgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan

duygusal baglilik, sosyal deger boyutunun ise orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan olan devam bagliligi

tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Girginer ve

isveren Markasinin Ise

Celik, ] Bu arastirmanin amaci Aragtirma sonuglarina gore isletmenin igveren markast
Baglilik Uzerindeki Etkisi: | isletmelerin igveren markasi | uygulamalarmm ¢alisanlarinin ise bagliliklar tizerinde
(2020). Bir Beyaz Esya Firmasi ad1 altinda ¢alisanlarini elde | pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.
Caliganlarina Yonelik tutmak ve potansiyel
Uygulama adaylan isletmeye
¢ekebilmek adina
sunduklar uygulamalarm
mevcut ¢alisanlarin ige
bagliliklari tizerine etkisi
olup olmadigint
belirlemektir.
Demir ve . . . . . .
Bayraktar, Isveren Markast ile Bu calismada igveren Verilerin analizi sonucunda, isveren markasi ve yetenek
Yetenek Yonetimi markasi ve yetenek yonetimi katalizor puanlarinin, ise adanmislik puanlar
(2020). iliskisinin Ise Adanmislik yonetimi iligkisinin iizerinde etkileri oldugu bulgusuna erigilmistir. isveren
Uzerine Etkisi ¢aliganlarin ise adanmiglik markas1 ve yetenek yonetimi degiskenleri biitiinlesik
algist tizerindeki etkisi olarak, ise adanmusliktaki degisimin %53 unu
aragtirllmistir. Aragtirma agiklamaktadir.
modelinde, ise adanmiglik
sonug degiskeni, igveren
markas1 ve yetenek
yonetimi tahmin degiskeni
olarak yer almugtir.
Giirlek, vd. . . . L
Isveren Markasi Ise Bu arastirma igveren Arastirma bulgularina gore, isveren markast duygusal
(2020). Adanmay1 Nasil Etkiler? markasinin duygusal emek emegin ylizeysel davranis boyutunu anlamli olarak
Duygusal Emegin Aracilik ve ise adanma tizerindeki etkilemezken, derin ve dogal davranig boyutlarini
Rolii etkilerini incelemeyi olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir. Diger yandan,
amaglamaktadir. derin ve dogal davranislar ige adanma tizerinde olumlu
ve anlamli bir etkiye sahipken, yiizeysel davranis ise
adanma lizerinde anlaml bir etkiye sahip degildir.
Aracilik etkisi agisindan, derin ve dogal davranislar
igsveren markasinin ise adanma iizerindeki etkisine
aracilik etmektedir.
Yildiz ve . . . o . o
Bostancioglu, Isveren Markasi ve Insan kaynaginimn biiyiik Calisanlarin igveren markasi algilamalarinin ve orgiitsel
Isveren Markasinin 6neme sahip oldugu baghiliklarinin demografik 6zelliklerden turizm egitimi
(2020). Duygusal Baglilk konaklama isletmelerinde, alma, yas, caligma siiresi degiskenlerine gore anlaml
Uzerindeki Etkisi: ¢alisanlarin igveren markast bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Turizm egitimi
Konaklama Isletmelerinde | algilamalarinin ve orgiitsel alan caliganlarin igletme tercihinde sosyal, ilgi ve
Bir Uygulama bagliliklarmin, hangi gelisim degerini daha fazla 6nemsedikleri
demografik dzelliklere gore belirlenmistir. Calisanlarm isveren markasi algisinin
degisiklik gosterdigi ve tiim boyutlarinin duygusal bagliliklari iizerinde pozitif
igveren markast yonlii bir iliskinin oldugu ve isletmenin sundugu
algilamalarmimn duygusal uygulama degerinin ¢alisanin isletmeye olan duygusal
baglilik tizerindeki etkisini bagliligini en ¢ok etkileyen faktor oldugu tespit
belirlemek amactyla bu edilmistir.
¢alisma yapilmistir
Albayrak, vd. X o L
Hizmet Sektoriinde Caligmanin temel amaci, Aragtirma sonuglarina gore; isveren marka
(2019). Isveren Markasi Algisi ile hizmet sektoriinde birgok uygulamalarina yonelik olumlu degerlendirmeler

alanda faaliyet gosteren
isletme calisanlariin
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Orgiitsel Bagliliklar1 isveren markast ¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif baghliklarini
Arasindaki Iliski uygulamalari kapsaminda anlamli ve pozitif yonde etkilemistir.
olusan algilarinin orgiitsel
bagliliklar tizerindeki
etkilerini aragtirmaktadir.
Danac1 ve Bal, . . -
Kusak Farkliliklarina Gore Bu aragtirmanin amact Arastirma sonunda ise tiim hipotezler kabul edilmis
(2019). R isveren Markasmim kusak farkliliklarma gére olup hem X hem de Y kusag: igin igveren markast ile
Orgiitsel Bagliliga Etkisi igveren markasinin orgiitsel | oOrgiitsel baglilik arasinda bir iligki boyutu saglanmustir.
ve Biligim Sektoriinde baghliga etkisini Ancak alt kirilimlarda X kusaginin daha geleneksel
Uygulama incelemektir. bakig agisinin giicii de goriilmektedir.
Nayir ve . . L
Findikli, Isveren Mflrka Caligmanin amaci, Istanbul Aragtirma sonuglarina gore; isveren marka
Y 6netiminin Orgiitsel genelinde hizmet uygulamalarina yonelik olumlu degerlendirmeler
(2018). _ Bagliiga Etkisi: sektoriinde farkl alanlarda ¢aliganlarin duygusal ve normatif bagliliklarini anlamli
Istanbul’da Hizmet faaliyet gosteren isletme ve pozitif yonde etkilerken, devam bagliligina anlaml
Sektoriinde Bir Arastirma calisanlarinin igveren bir etkisi bulunamamustir.
markast uygulamalarina
yonelik algilarnin orgiitsel
bagliliklar tizerindeki
etkilerini aragtirmaktir.
Yorulmaz . . R L .
ve Yavan, Pozitif Psikolojik Bu arastirmada turizm Aragstirma sonucunda; pozitif psikolojik sermaye
Sermayenin Igveren sektoriinde konaklama bilesenlerinden 6z yeterlik, iyimserlik ve umudun,
(2018). } Marka Olusumu . L. igveren marka olusumunun pozitif anlaml yordayicist
Uzerindeki Etkisi: Turizm isletmelerinin igveren oldugu sonucuna ulagilmigtir
Sektorii Ornegi markas1 olusumlari ve bu
olusumu etkiledigi
disiiniilen pozitif psikolojik
sermaye ile iligkisi ortaya
konulmaya galigilmigtir.
Donmez, . . .
Isveren Markast Aragtirma, igveren markasi Isveren markasi uygulamalarinin cezp olma ve
(2017). Uygulamalar}mn uygulan'lalar%mn dlfygu'sal bagliliga etkisinin f)ldl.}?u hatt'a du'ygqsa}
Calisanlarin Isyerine Cezp ¢alisanlarin igyerine cezp bagliligin da cezp olmayi etkiledigi tespit edilmistir.
Olmasinda Duygusal olmasinda duygusal
Bagliligin Aracilik Rolii: bagliligin etkili olup
Bir Uygulama olmadigini bulmaya yonelik
olusturulmustur.

Tabloda belirtilen arastirmalardan on tanesinin dogrudan veya dolayl olarak orgiitsel baglilik

ile igveren markas iligkisini inceledigi ve sonuglarin literatiirdeki diger arastirmalarda oldugu gibi giiglii
bir iliskiyi vurguladigi goriilmektedir. Calisanlarin hissettigi orgiitsel destegin ve c¢alisan sesini
onemseyen bir kiiltiirin hem adanmighgi hem de giiglii igveren markasi algisini olumlu yonde etkiledigi
sonuclarina ulagilmistir. Inovasyon kapasitesi de isveren markasindan etkilenmekte; calisanlarin
iiretkenliginin artis1 ve is tatmini ile marka algisi arasinda pozitif yonlii iliskiler goriilmektedir. Yetenegi
¢cekme ve elde tutma konusunda da isveren markasi etkin rol oynamaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Isletmelerin yetenekleri ¢cekmek igin yogun caba harcadigi, insan kaynaklari boliimlerinin
biitcelerinin 6nemli bir kismini “Geng Yetenek” programlarina ayirdigi ve mevcut yetenekleri nasil elde
tutabileceklerine dair siirekli iyilestirme yapmaya gayret ettigi bir ddnemi yasiyoruz. Ozellikle pandemi
sonrasinda ortaya ¢ikan tiikkenmislik, ise karsi isteksizlik ve amag¢ yoksunlugu hisleri de isletmelerin
rekabet ortaminda karsilagtiklar1 diger bir ilgi alan1 olmak durumunda. Gegtigimiz yillarda, jeopolitik

hareketlilik ve artan enflasyon goz oniine alindiginda isgiicii piyasasi tahmin edilenden daha fazla direng
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ortaya koydu ancak ekonomik durgunlugun oOniimiizdeki yillarda daha fazla etki hissettirmesi
bekleniyor. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO), hizla ilerleyen teknolojik gelismenin is piyasasinin
dayanikliligini test etmeye devam etmesinin yani sira ise alimlarda diisiikk diizeyde bir hareketlilik
ongoriilityor. Bu kosullari etkili bir sekilde idare etmek i¢in, igverenler, global alanda iggiiciine katilmasi
beklenen iki milyon c¢aligandan en iyi adaylar1 ¢ekerken, kendi is giicli dayanikliliklarini korumak igin
verimliligi de 6n planda tutmak zorunda kalacaklardir. Bu asamada gii¢lii bir igveren markasi, adaylarin
bir isletmeyi tercih ederken veya kalmaya karar verirken kiiltiiriinii, degerlerini ve itibarini dikkate alma
diizeylerini de etkilemektedir.

Giiclii bir igveren markasinin olusturulma sorumlulugu, genel alginin aksine insan kaynaklar
boliimlerinin veya insan kaynaklari profesyonellerinin sarf edecekleri ¢abanin ¢ok daha Stesinde liderin
sorumlulugundadir. Ust ydnetim kadrolarini ve tiim organizasyonu etkin bir isveren markasi
olugturmaya yonlendirmesi, bu konuda goriiniir bir sekilde destek vermesi, kiiltiiriin doniisiimiini
saglamas1 ve kaynak ayirmasi gereken kisi liderdir. Ozellikle kaynak ayirmak yani biitceleri isveren
markasi konusunu da dikkate alacak sekilde olusturmak liderlik sorumlulugudur. Ciinkii ¢cogu zaman
insan kaynaklar ekipleri maliyet unsuru olusturmamak i¢in tasarruf girisimlerinde bulunabilirler ve bu
tiir girisimler kaliteyi veya iiretkenligi artirmak icin beklenen olumlu etkiyi yaratmaz. insan kaynaklari
bu konuda desteklenmeli ve cesaretlendirilmelidir. Diger onemli destek ise pazarlama ekiplerinden
gelmelidir. Tiirkiye’de heniiz isveren markasit yonetiminin hangi birimin sorumlulugunda olmasi
gerektigi netlesmemistir. Ana sorumlu birim insan kaynaklari olsa bile pazarlama ekiplerinin bu konuda
en az insan kaynaklar1 profesyonelleri kadar 6zenli hareket etmesi ve iiriin markasi odagi ile birlikte
isveren markasim1 da pazarlama stratejilerine dahil etmeleri gerekmektedir. Ancak yine yukarida
bahsettigimiz liderin rolii bu konuda da belirleyicidir. Lider, stratejileri olustururken, hedefleri boliimler
arasinda dagitirken mutlaka isveren markasini basta pazarlama olmak ftizere tim bdliimlerin
desteklemesini zorunlu hale getirecek bir performans yapisi olusturmalidir. insan kaynaklari ancak
igveren markasi veya diger yetenegi cekme ve elde tutma stratejilerinde karar vericilere veri odakli yol
gdsteren, sistemi kuran, islerligini takip eden, gerekli iyilestirmeleri yapan ve paydaslara dogru zamanda
dogru bilgileri aktaran bir rolii temsil etmelidir. Lider, bu sorumlulugu yerine getirdiginde aslinda ana
hedef olan tiretkenlik ve verimlilige dogrudan etki edecektir.

Gtiglii bir igveren markasi stratejisine sahip organizasyonlarin, stratejisi olmayan veya kismen
gelismis olan organizasyonlardan daha fazla iiretkenlige sahip oldugunu arastirmalarla ortaya
koyulmustur (Francis ve Reddington, 2012; Robertson ve Khatibi, 2013; Aldousari, vd. 2017). isveren
markasi stratejisi, i arayanlara ve galiganlara bir organizasyon olarak ger¢ekte nasil biri oldugunuzu
gosteren temas noktalarina yatirim yapmayi da igermelidir. Bu temas noktalarinda (web sitesi, kariyer
sayfasi, isletme ici bloglar ve sosyal medya hesaplar1, miilakat ve ige alim siirecleri, ¢alisan deneyimleri)

igveren olarak sunulan gercekei vaatler ve gelecege dair planlarin da mutlaka yer almasi gerekir.
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Tiirkiye’de oniki yildir yiiriitiilen global bir aragtirma olan Universum 2024 (Kuran, 2024),
verilerine gore; 6grencilerin igverenlere ulasirken en sik kullandiklari platformlar sirasiyla Instagram,
LinkedIn ve sirketin kurumsal web sitesi. Bu platformlarda en ¢ok gérmeyi tercih ettikleri igerikler ise
egitim ve gelisim olanaklari, licret ve yan haklar bilgisi, hemen ardindan cesitlilik, hakkaniyet ve
kapsayicilik iigiincii sirada yerini almig durumdadir. Ayrica kadin 6grenciler; egitim, yonetim ve strateji
danismanligi, e-ticaret alanlarini ilk tg¢ tercihlerinde belirtirken erkek &grencilerin ¢alismak istedigi ilk
iic sektor ise bilgisayar yazilimi ve teknolojileri, havacilik/savunma ve uzay, otomotivdir. Bu
sonuglardan hareketle diger sektdrlerdeki isletmelerin isveren markasina yaptiklari yatirimlarin ilk ¢
siradaki sektorlere oranla daha fazla olmasi gerektigi belirtilebilir. Bu yil is-yasam dengesi ge¢miste
oldugu gibi genclerin ve deneyimli profesyonellerin beklentileri arasinda énemini korumaktaydi ve
gelecekte de koruyacagi 6zellikle pandemi sonrasi esnek galisma diizenine alisan kitle i¢in 6ngoriiler
arasinda yer almalidir. Randstad Tiirkiye tarafindan yayinlanan raporda ise Z kusagina mensup
calisanlarin, dnceki nesillere gore daha sik izin aldig1 belirtilmistir. Bu durum, Z kusaginin is-yasam
dengesine verdigi 6nemi ve bu dengeyi korumaya yonelik bir yaklagim benimsediklerini gostermektedir.

Arastirmanin Tiirkiye’de yiiriitiilen baz1 makaleleri kapsama almasi ve orgiitsel davranis ile
dogrudan baglantili konulari icermesi arastirma kisitidir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda uluslararasi
literatiir de benzer sekilde 6rgiitsel davranis acisindan genel olarak incelenebilir ve mukayese yapilabilir.
Ayrica sektor 6zelinde de arastirmalarin bir arada degerlendirilmesi de calisanlar ve hedef kitlelerin
beklentilerinin daha net sekilde ortaya ¢ikmasina ve isletmelerde yapilan uygulamalarin yeniden gdzden

gecirilmesine katki saglayacaktir.
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GIRIS

1950 yilinda ingiliz matematikgi ve elektrik miihendisi Alan Turing akill1 makineler ile insanlari
ayirt etmek icin tasarlanmis bir test sunmustur. Turing'in ilk analizinden sonra, yapay zekanin kapsamli
ve derinlemesine incelenmesi baslatildi. Matematik¢i Marvin Minsky daha sonra Massachusetts
Institute of Technology (MIT) Yapay Zeka Laboratuvarini kurdu ve yapay zekanin ilerlemesine énemli
katki sagladi. 1958'de Frank Rosenblatt ilk olarak sinir ag algoritmalarinin temel elemani olan
perceptron'l tanitt1 (Rosenblatt, 1958). Bu, Minsky ve Papert'in 1969 yilinda "Perceptrons" adli kitabinin
yayinlanmasi (Minsky ve Papert, 1969) da dahil olmak {izere yapay zeka alaninda daha fazla ilerlemeye
yol act1. 2000 yilindan bu yana yapay zekanin gelistirilmesi, yonetim ve imalat da dahil olmak {izere
cesitli endiistriyel sektorlerde siirekli aragtirma ve uygulama ile dnemli bir bitylime kaydedilmistir (Liu
vd., 2018; Peres vd., 2020; Ruiz-Real vd., 2021).

Bir matematik¢i ve bilgisayar bilimcisi olan Seymour Papert, Marvin Minsky ile birlikte
“Perceptrons” adli kitabin yazartydi ve yapay zeka egitimi {izerinde 6nemli bir etkiye sahipti. Jean
Piaget'ten ilham alarak, Papert bu alanlara bilgisayarlari dahil ederek bilgisayar, maker ve matematik
egitimine onemli katkilar yapmistir (Sung, 2018). 1980’de “Mindstorms: Children, Computers, and
Powerful Ideas™ adli kitabinda Papert bilgisayarlarin egitimde kullanilmasiyla 6grencilerin gevreyle
etkilesim kurarak kendi kendilerine 6grenmelerini saglayacagini 6ne siirmiistiir. Bu, Piaget’in egitim
teorisinin temel kavramidir. Bununla birlikte, Papert, bilissel bilime iliskin yapay zekanin egitimini
tartigmig ve akilli makineler yaratmak ic¢in metafiziksel diigiinceyi materyalize etme ihtiyacini
savunmustur. Ogrencilerin diigiince siireglerini agikhiga kavusturarak, yapay zeka egitiminin
Ogrencilerin genel diisiinme siireclerini iyilestirecegine ve bunu egitimin gerekli bir bileseni haline
getirecegine inanmistir.

Gilinlimiizde egitimde yapay zekanin kullanilmasi adina diinya ¢apinda bir ¢aba s6z konusudur.
Amerika Birlesik Devletleri'nde Bilgisayar Bilimi Ogretmenler Dernegi (CSTA), "K-12 Standartlari igin
Bilgisayar bilimi" adli raporu hazirlamistir. 2018 yilinda CSTA ve Yapay Zeka Gelistirme Dernegi
(AAAI) yapay zeka egitimi danigsmanlig1 dogrultusunda isbirligi yapmistir. Daha sonraki siiregte, CSTA
ve AAAI K-12 Standartlar1 i¢in Yapay Zeka Egitimi (AI4K12) dogrultusunda bes temel fikri one
stirmistiir (Touretzky ve digerleri, 2019). K12’ye gore, yapay zeka cagidaki &grenciler onceki
nesillerden farkli bir sekilde teknolojiyle etkilesime gireceklerdir. Qgretim programi dgrencileri yapay
zeka gelecegine hazirlamak i¢in yapisal 6grenme, tasarim ve yaratict diisiinceyi vurgulayacak sekilde
degismektedir (Ali ve digerleri, 2019). Wong (2020), yapay zeka okuryazarliinin Sgrencilerin
uzmanlagmis islere girebilmeleri i¢in egitimin bir pargasi haline getirilmesini zorunluluk olarak
savunurken, diger yandan 6gretmen ve okul sisteminin yenilik¢iliginin yani sira katilimcilar arasindaki

isbirligi icinde 6nemli bir yere sahip oldugunu vurgulamistir (Wong, 2020). Holmes (2019) yapay zeka
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egitimini "yapay zeka ile 6grenme" ve "yapay zeka hakkinda 6grenme" olarak kategorize ederken, yapay
zekaya "ne dgretiyoruz" ve "nasil 6gretiriz" olarak da siniflandirmistir.

Bazi egitimciler yapay zekay1 egitiminin bir uzantisi olarak goriirken, digerleri onu bagimsiz bir
ara¢ olarak ele almaktadir (Hong ve digerleri, 2020). Temel amag, 6grencileri yapay zeka ile ilgili
teknoloji konusunda uygun seviyelerde egitmektir. Bu dogrultuda AI4K12'nin yapay zeka egitim
standartlar1 tizerine yaptig1 "Yapay Zekada 5 Biiyiik Fikir" ¢aligmasi 6nemli bir yere sahiptir. Touretzky
ve arkadaglarina gore (2019), AI4K12 yapay zekada; algi, temsil ve akil yiiriitme, 6grenme (makine ve
derin 6grenme), dogal etkilesim ve toplumsal etki olmak {izere bes temel tema tanimlamaktadir. Ayrica
yapay zeka egitimi etige de dncelik vermektedir. Coeckelbergh (2019), makine 6grenimi dnyargilarinin
mahremiyet korumasinin dtesine gectigini ve etik kaygilari artirdigini vurgulamaktadir.

Yetkinlik temelli degerlendirmeyi yansitan "bilgi islemsel diisinme" ve "SW yetkinligi" gibi
yapay zeka ile ilgili konulardaki c¢alismalar egitim akademisyenleri tarafindan aktif olarak
yiiriitiilmektedir (Choi, 2019). Bununla birlikte, yapay zeka {izerine yapilan arastirmalar son zamanlarda
popiiler hale gelmis ve yapay zeka yetenegini tanimlamak ve degerlendirmek i¢in yeterli zaman heniiz
bulunamamigtir (Min ve Shim, 2021). Ogrencilerin yapay zeka degerlendirmesine iliskin temel
aragtirmalar icin Kim ve Lee (2020) tarafindan yapay zeka okuryazarligimi Olgen bir g¢alisma
yiirtitiilmistiir. Koh (2020) matematik egitiminde yapay zeka yeterliligini gelistirmek i¢in matematik
miifredatin1 dikkate almistir. Yapay zekanin degerlendirilmesine iliskin daha once yapilan bir
caligmayla, her ortaokul ve liseye 6zel olarak yapay zekaya yonelik tutumu degerlendirmeye yonelik bir
ara¢ olusturulmustur (Kim ve Lee, 2020). Han (2020), 6grencilerin yapay zeka proje derslerinde yapay
zekaya yoOnelik tutumlarinin ve yeterlilik diizeylerinin nasil degistigini degerlendirmek i¢in bir yontem
gelistirmig. Farkli bir ¢alisma, dordiincii sanayi devrimine iliskin yapay zekay1 da iceren bir teknolojik
egitim programi degerlendirmistir (Lee vd., 2019). Yapay zeka degerlendirmesiyle ilgili ¢ok sayida
calisgma olmasina ragmen, Tiirkiye’de yapay zeka egitimini ve degerlendirmesini gercekten
derinlemesine inceleyen ¢ok az ¢alisma s6z konusudur.

Bircok egitim alaninda yapay zekanin siirece dahil edilmesine dair degerlendirmenin yapildigi
aragtirma s6z konusudur. Fen egitiminde, 6grencilerin bilimsel ilkeleri insaat uygulamalari yoluyla
anlamalarina yardimci olmak i¢in yapay zeka tabanli bir karma gergeklik sistemi degerlendirilirken
(Yannier ve digerleri, 2020), bir baska ¢alismada matematik egitiminde yapay zeka egitiminin yani sira
hesaplamada kullanilacak araglar incelenmis (Van-Vaerenbergh ve Pérez-Suay, 2021), Ingilizce
egitiminde konunun 6zelliklerine gore chatbotlar, yapay zeka konusmacilari ve geviri hizmetlerinin
kullanildig1 ¢alismalar gerceklestirilmistir (Kaharuddin, 2021; Li vd., 2021; Wang ve Petrina, 2013).
Min ve Shim tarafindan 2021 yilinda gerceklestirilen arastirmada, bilgisayar egitimi ile ilgili

aragtirmalardaki egilimleri belirlemek amaglanmigtir. Bulgulara gore, 2007'den 2018'e kadar
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programlama ve yazilim en sik kullanilan anahtar kelimeler iken 2019 yilina kadar ilk 10 anahtar kelime
arasinda yer almayan yapay zekanin en sik aranan kelime oldugu tespit edilmistir (Min ve Shim, 2021).

Giiniimiizde oldukga popiiler hala gelen yapay zeka ve makine 6grenimi iizerine gergeklestirilen
caligmalarin yeterli olmadig1 goriilmektedir. Tlkokul dgretmenlerinin yapay zeka gretimine iliskin
algilarin1 inceleyen bir aragtirma, Ogretmenlerin %65,4'liniin kendilerine glivenmedigini ortaya
cikarmistir (Lee, 2021). Ayrica Shin (2020), egitmenlerin yapay zeka tabanli 6gretme ve 6grenmenin
etkililigi ve degerlendirilmesi konusunda zayif bir algiya sahip olduklarini 6ne siirmektedir.

Egitim sektoriinde yapay zeka egitimi ve yapay zeka teknolojileriyle 6gretim teknikleri iizerine
aragtirmalar devam etmektedir. Ancak teknoloji egitimine yonelik konularda ¢ok fazla c¢alisma
bulunmamaktadir. Yapay zeka ile ilgili bilisimsel diigiinme ve yazilim egitimi iizerine yapilan ¢alismalar
da ayni sekilde teknoloji egitimi alaninda diger alanlara gére daha azdir (Lee, 2018). Kim (2021) konu
modellemeyi kullanarak ilk ve orta 6gretimde yapay zeka ile ilgili aragtirma modellerini incelemis ve
"teknoloji"nin egitimin bir pargast oldugunu gostermistir. Yine de "teknoloji egitimi" iizerine yapilan
aragtirmalarin azligr dikkat gekicidir. Bu kapsamda teknoloji egitiminde yapay zeka konusunun ele
alinmasi yerinde olacaktir.

1. TEKNOLOJI EGITIMINDE YAPAY ZEKA

Lim'e (2020) gore teknoloji egitimi, yapay zeka egitimini dogrular ve yapay zeka c¢agimda
yonlendirme ve siirekli caligma gerektirmektedir. Ornegin bir calismada ilk ve orta &gretimdeki
egitmenler su yanit1 vermistir: "Yapay zeka egitimi, yapay zekayi hayatta kullanmaktir." Bunun yani
sira egitimciler, 6grencilerin yapmasi gereken en 6nemli seyin yapay zekay1 diger disiplinlere entegre
etmek veya problem ¢dzme tekniklerinde kullanmak oldugunu belirtmislerdir (Kim ve Han, 2020).
Ilkokul Ogretmenlerini konu alan bir arastirmada yapay zekamin "sinifta yardimci olmak igin
kullanilmas1" gerektigi belirtilmistir (Han, 2020). Ogretmenler ayrica “problem merkezli dgrenme
yaklagimimin® en uygun oldugunu kabul etmiglerdir (Han vd., 2020).

Yapay zeka teknoloji egitimi miifredatina dahil edilmesi gerekmektedir (Lim, 2020). Egitim
programi olusturmada yapay zeka ve fiziksel hesaplamaya dayali bir egitim yaklagimi benimsenmelidir
(Kim, 2020). Ayrica teknoloji egitimi planlanirken yapay zekanin temel prensiperi dikkate alinmaldir.
Bununla birlikte dordiincii sanayi devriminin teknolojileri ortaokul teknoloji egitimine uygulanmasi ve
egitim programinin buna gore sekillendirilmesi 6nem arz etmektedir (Lee ve Lee, 2021) Yapay zekanin
yani sira dordiincii sanayi devriminin teknolojilerinin de ortaokul teknoloji egitimine uygulanmasini ve
miifredatin buna gore sekillenmesi gerektigi belirtilmektedir (Lee vd., 2019).

Gliniimiizde egitimde yapay zeka ile ilgili arastirmalara, sadece bilgi tabanh degil, veri tabanh
ve mantik tabanli yapay zeka ve yapay zeka uygulamalar1 olmak {izere hemen her alanda ¢ok ¢esitli
uygulamalarla kargilagsmaktadir. Kigisellestirilmis egitim sistemleri, kesfedici egitim, egitimde veri

madenciligi, 6grencilerin makale analizi, akilli aracilar, sohbet robotlar1 veya chatbotlar, 6zel ihtiyaglari
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olan cocuklar i¢in egitim, ¢ocuk-robot etkilesimi, yapay zekaya dayali degerlendirme sistemleri ve
otomatik test olusturma sistemleri bunlardan bazilaridir. Bu alanlar, &grenmeyi desteklemekle
onceliklidir. Egitimde yapay zeka, tiniversitelere ve okullara yonetim agisindan da yardimei olmaktadir.
Yapay zeka, ders programi planlamasi, personel planlamasi, sinav yonetimi, siber giivenlik, tesis
yonetimi ve giivenlik dahil olmak iizere okul yonetimine hem dogrudan hem de dolayli olarak katkida
bulunmaktadir.

1.1 Akilh Ogretici Sistemler

Akl gretici sistemler (AOS), matematik, fizik veya tip gibi iyi organize edilmis alanlarda
ogrencilerin bireysel ozelliklerine uygun olarak asama asama yiiriitiilen ve kigisellestirilmis 6grenme
yontemleridir. AOS, bilgisayar destekli dgretimin ikinci neslidir ve egitimde yapay zekanin en yaygin
yontemlerinden biridir. AOS, dgretim igerigi (ne dgretilecegi) ve dgretim stratejileri (nasil dgretilecegi)
icin ayr1 veri tabanlarina veya bilgi yapilarina sahip bilgisayar destekli 6gretim sistemleridir (Karlgren,
2005). Ayrica dgrencilerin konu yeterliligine bagli olarak c¢ikarimlar yaparlar. Bu durumda, sistem,
Ogrencinin bagarisina veya basarisizligia bagl olarak ilgili 6grenme materyallerine ve etkinliklerine
dayali olarak 6grenciyi adim adim izlemeyi planlanmaktadir. Alinan geri bildirimlere bagh olarak, bu
yol zorluklar, ipuglar1 veya agiklamalar i¢in siirekli olarak giincellenir ve dgrenci ihtiyaglarina gore
uyarlanmaktadir.

AOS, teknolojiyi kullanarak egitimde 6grenme deneyimini gelistirmek icin tasarlanmistir. Bu
uygulamalarm amaci, 6grencilere etkilesimli ve kisisellestirilmis bir 6grenme deneyimi sunmaktir.
AOS, 6grenme deneyimini iyilestirmek, dgrencilerin ilerlemesini izlemek ve geribildirim saglamak igin
kullanilabilir. AOS’nin kullanim alanlarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

Ogrenme Deneyimini Iyilestirme: AOS, 6grencilerin ihtiyaglarina gore farkli 6grenme stilleri
ve materyaller sunarak 6grenme deneyimini gelistirir. Ogrencilerin ilgi alanlarina ve hizlarina uygun
icerik sunmak, onlar1 motive edebilir ve daha etkili 6grenmelerini saglayabilir (Alkhatlan ve Kalita,
2018).

Geri Bildirim Verme: AOS, dgrencilere becerilerini gelistirme ve hatalarini diizeltme firsat:
verir. Ogrencilerin yanhs cevaplarina aninda geri bildirim verilmesi, &grencilerin hatalarini
anlamalarina ve en iyi ¢6ziimii bulmalarina yardime1 olur (Arslan, 2020).

Ogrenci Ilerleme Takip: AOS, veri analizi ve 6grenci degerlendirmesi yoluyla 6grencilerin
ilerlemesini takip eder. Bu, 6grencilerin iyi olduklari, iyi olmadiklar1 ve daha fazla ¢aligmalar1 gereken
konular1 belirlemelerini saglar. Ogretmenler, dgrencileri desteklemek ve dgrenme siirecini daha iyi
yonetmek i¢in bu bilgileri kullanabilir (Karlgren, 2005).

Bireysellestirilmis Ogrenme: AOS, her dgrencinin ihtiyacina ve dgrenme seviyesine gore

igerigi dzellestirir. Ogrenciler, kendi hizlarinda ilerleyebilir, gérevleri tekrarlayabilir ve daha ileri diizey
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materyallere ilerleyebilirler. Bireysellestirilmis 6grenme, 6grencileri daha fazla motive eder ve daha iyi
Ogrenirler (Bahgeci ve Giirol, 2010).
1.2 Online Egitim Platformlar:

Online egitim platformlari, yapay zekadan destek alan ve kullanicilarin 6grenme stillerine ve
seviyelerine gore 6zellestirilmis egitim sunan uygulamalardir.

Gilintimiizde popiiler olan birka¢ online egitim platformu sunlardir:

1.2.1. Udemy: Udemy, yetiskinler ve dgrenciler i¢in alaninda uzman goniillii egitmenler
tarafindan tasarlanan kurslar igeren ¢evrimigi bir kitlesel agik ders platformudur. Udemy'nin amaci,
cesitli konularda bilgi edinmek isteyen kisilere genis bir yelpazede kurslar sunarak hem profesyonel
hem de kisisel gelisimlerine yardimeci olmaktir (Udemy, 2024). Udemy, 6grencilere daha iyi kurs
Onerileri sunmak i¢in yapay zeka tabanli bir oneri sistemi kullaniyor. Bu sistem, dgrencilerin ilgi
alanlarina ve 6grenme hedeflerine uygun kurslar1 segmelerini kolaylagtirir.

1.2.2. Coursera: Coursera, Stanford Universitesi'nden bilgisayar bilimleri profesérii Andrew
Ng ve Daphne Koller tarafindan kurulan bir sosyal girisimcilik kurulusudur. Cok c¢esitli konularda ve
alanlarda kitlesel ¢evrimigi agik dersler ya da herkes i¢in erisilebilir ¢evrimigi egitim saglar.

Coursera, herkesin yiiksek kaliteli egitim ve bilgiye erisimi saglamak i¢in kurulmustur
(Coursera, 2024).

Bu platform, diinya ¢apindaki 6nde gelen iiniversiteler ve kuruluslarla isgbirligi yaparak bir dizi
ders ve program sunar. Coursera, yapay zeka teknolojisini kullanarak 6grencilerin 6grenme deneyimini
gelistirir. Bu teknoloji, 6grencilerin 6grenme tarzlarini ve hizlarini anlamak, ders igerigini 6zellestirmek
ve daha etkili geri bildirim saglamak i¢in kullanilmaktadir.

1.2.3. edX: edX, kapsamli bir kitlesel agik ¢evrimigi ders altyapisina sahip bir platformdur ve
bir 6grenme ydnetim sistemi 6zelliklerini de barindirir. edX, yapay zekay:r kullanarak gesitli egitim
kurumlarindan ve Giniversitelerden ders almalarini saglar (edX, 2024). Yapay zeka destegi, 6grencilerin
ogrenme deneyimini kigisellestirmelerine yardimci olur ve kendi hizlarinda ilerlemelerine izin verir.

1.2.4. Khan Academy: Internet iizerinden birgok farkli alan ve seviye igin hazirlanan ders
videolari, interaktif alistirmalar ve testler ve bireysel 6grenme i¢in oyunlagtirma araglartyla desteklenen
platform, yapay zeka destekli kisisellestirilmis bir egitim araci sunar (Khan Akademisi, 2024). Ayrica,
Ogrencilerin 6grenme seviyelerini belirleyerek 6gretmenlere veya velilere verileri raporlayabilen bir
kiitiphane saglar. Yapay zeka, Khan Academy platformu tarafindan dgrencilerin seviyesini belirleyerek
yonlendirme yapiyor. Bu 6zellik, 6grencinin 6grenmesini en iist diizeye ¢ikarmaya yardimci olur. Khan
Akademisi'nin yapay zeka destekli sistemi, 6grencilerin 6grenme verilerini velilere veya dgretmenlere
raporlayamiyor. Bu, velilerin ve 6gretmenlerin 6grencinin ilerlemesini daha iyi anlamalarini ve gerekli

oldugunda miidahale etmelerini saglar.
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1.2.5. Treehouse: Trechouse, teknoloji endiistrisinde yer almak ve kodlamay1 6grenmek isteyen
yeni baglayanlardan ileri diizey Ogrencilere kadar her seviyeden 6grenci igin profesyonel olarak
tasarlanmis kurslar sunar. Yapay zeka destekli kigisellestirilmis egitim, Treehouse'a gore her 6grencinin
kendi hizinda ve yeteneklerine gére 6grenmesini saglar (Treehouse, 2024). Ek olarak, soru ve cevap
hizmetleri, 6grencilerin daha iyi anlamalarina yardimei olur. Ilerlemeyi izleme 6zelligi, 6grencinin
bagarili oldugu konular1 ve daha fazla ¢aligmasi gereken konular1 belirlemesini saglar. Bununla birlikte,
hizl1 geri bildirim verme 6zelligi, 6grencilerin ¢alismalarinin hemen degerlendirilmesini ve geri bildirim
almasimni saglamaktadir. Bu durum o&grencilerin hatalarini hemen diizeltmelerini ve 6grenmelerini
hizlandirmalarini saglamaktadir.

1.3. Sanal Ogretim Asistanlar

Sanal Ogretmen Asistanlari: Bu uygulamalar, dgrencilere matematik, konusma ve dil gibi
konularda yardime1 olur. Iceriklerin erisilebilir hale getirilmesi igin rehberlik ve tavsiye, asistanlik
gorevinin bir pargasidir. Ek olarak, egitimcilere igerigin erisilebilirlik durumu hakkinda raporlar verilir
ve igerigin daha erigilebilir hale getirilmesi i¢in Oneriler verilir. Giiniimiizde, sanal dgretim asistanlari
bireysel ve grup 6grenme etkinliklerini atama, 6devleri dagitma ve toplama, tekrarlayan sorulart
yanitlama ve Ozellestirilmis geri bildirimlerle ddevleri notlama gibi gorevleri iistlenmektedir (Kang,
2023).

1.3.1. IBM Watson: IBM Watson Tutor, 6gretimde uyumlu bir 6grenme yaklagimi kullanan
yapay zeka tabanli bir 6gretim yazilimidir. Watson Tutor'un amaci, 6grencilerin igerikle etkilesimlerini
ve 0z degerlendirmelerini kolaylastirmak, bdylece dgrencilerin yanitlarini kendi kelimeleriyle ifade
etmelerine olanak tanimaktir. Bu etkinlikler, 6grenme sonuglarimi gelistirmeyi amaglamaktadir.
Egitmen, iyi tanimlanmig bir diyalog stratejisini takip ederek bir dizi 6grenme etkinligini uyumlu hale
getirerek bu hedeflere ulagmaktadir. Uygulama ile;

e Genel sorularla baslayarak derin konulara dogru ilerleyen sorular sormak, ipuglari vermek ve
yanlis anlamalar1 belirlemek;

e Ogrencilerin sorularina yanit vermek ve sikca sorulan ilgili sorular1 6nererek kesfi tesvik etmek;

e Miicadele eden O6grencilere yardimci olmak i¢in konusmayla ilgili g¢esitli ortam igerikleri
eklemek;

e Ogrencilerin temel kavramsal kavrayislarini degerlendirmek igin karsilastirmali ve zitlastirict
etkinlikler yapmak miimkiindiir.

Yazilim, ogrencilerin yanitlarni ve etkinliklerine dayali olarak seviyelerini ve 6grenme
ihtiyaclarini otomatik olarak belirler ve ardindan onlara 6zel 6grenme yollari sunar. Watson Tutor, dogal
dil igleme ve makine 6grenimi teknolojilerini kullanarak 6grencilere 6zel bir grenme modeli olusturur.

Ogrenciler siirekli olarak sistem tarafindan izlenir ve dgrenme siireci hakkinda geri bildirim saglar.
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Bunun yani sira, STEM (Bilim, Teknoloji, Mithendislik ve Matematik) derslerinin uygulanmasina
katkida bulunur. Watson Egitim Sinifi, dgretmenlerin 6grencilerin ihtiyaglarini anlamalarina ve
6grenme etkinliklerini kisisellestirmelerine yardimei olan verilere erismesine olanak tanir.

Ogretmenler, ders planlari, testler ve ¢alisma kagitlar1 gibi 6grenme materyallerini kolayca
arayabilir ve paylasabilirler. Amerika Birlesik Devletleri'nde, IBM Watson Tutor yiiksek 6grenimde
yaygin olarak kullanilmaktadir (Annus, 2024).

Afzal ve arkadaglari, bir calismada Watson Tutor'un ilerlemesine iligkin 6grencilerin goriislerini
incelemistir. Watson Tutor'un ilk anketi, ses tabanli iletisiminin baslangigta ¢ok sikict oldugunu
gostermistir. Arastirma ayrica Watson Tutor'un &grencilerin yanitlarini siklikla yanlis yorumladigi
durumlar1 vurgulamigtir, bu da 6grencileri hayal kirikligina ugratmigtir. Daha sonraki bir deneme,
yapilan iyilestirmelerin ardindan gelisen bir egilimin varligini gdstermistir. Ogrencilerin yaklagik %80'i
egitmeni giivenilir buldu ve bu duurm &grencilerin daha motive ve daha az hayal kirkligina sahip
olmasina neden olmaktadir (Afzal ve digerleri, 2019).

1.3.2. ALEKS: McGraw Hill, ALEKS adinda uyumlu bir egitim yazilimi programi
sunmaktadir. (Assessment and LEarning in Knowledge Spaces). Diinya genelinde egitim materyalleri
alaninda en biiyiik yayicilardan biri olan McGraw Hill, egitim kurumlarina &gretim kaynaklar ve
¢ozlimleri sunmaktadir. Uyarlanabilir 6grenme metodolojisi kullanarak, sistem siirekli olarak 6grenci
performansini degerlendirmekte ve miifredati gerektigi gibi degistirmektedir. ALEKS, dgrencilerin bilgi
eksikliklerini, performanslarint ve ge¢mis bilgilerini dikkate alan yapay zeka tabanli algoritmalar
kullanarak kigisellestirilmis dgrenme yollar1 olugturmaktadir. ALEKS zekasi, Bilgi Alan1 Teorisi'ne
dayali makine 6grenimi kullanarak her 6grencinin bilgisine dair kapsamli bir harita olusturur ve bunu
etkili bir sekilde siirdiirir. Bilgi Alani Teorisi dgrenme yaklagimi, &grencileri materyal boyunca
yonlendirmek i¢in bilgi temelli bir metodoloji kullanan bir ¢ergevedir. Ayrica zaman zaman Sgrencilerin
bilgilerini yeniden degerlendirmektedir (Cosyn ve digerleri, 2019).

Sistem, dgrencilere farkli sorular sorar ve algoritmalar bu sorulart kullanarak miifredattaki bir
sonraki adimlari belirler, bdylece 6grenen i¢in en uygun hale gelir. Sistem 6grencilerin kendi hizlarinda
ogrenmelerine ve heniiz bilmedikleri konular iizerinde caligabilmelerine olanak tanir. ALEKS, esas
olarak matematik, istatistik ve kimya &gretimi i¢in kullanilmaktadir; ayrica bilgisayar ve fizik bilimi
icin programlama gibi diger dersler ve testleri de icermektedir. Amerika Birlesik Devletleri ve Birlesik
Krallik'ta yayigin olarak kullanilmaktadir (ALEKS, 2024).

Craig ve meslektaslarinin ¢alismalari, ALEKS'in pratik uygulanabilirligini ele almaktadir.

Caligsmada, dgrenciler rastgele bir sinifa atanmis, bir grup ALEKS sistemi ile bireysel olarak
calisirken, diger grup &gretmenler tarafindan etkilesimli derslerde egitilmistir. ilk yilm sonuglari,
rastgele ALEKS sistemine atanan Ogrencilerin, Ogretmen tarafindan atanan Ogrencilere gore

degerlendirme testlerinde Onemli olgiide daha iyi performans gosterdigini ortaya koymustur.
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Sonuglarindan ¢ikarilan bir diger sonug, ALEKS kullanan 6grencilerin giinliik gérevleri tamamlamak
icin 6gretmen destegine daha az ihtiya¢ duydugu gostermistir (Craig ve digerleri, 2011). Akademik
sonuglar {izerindeki etkisinin yani sira, ALEKS'in 6grencilerin duygusal baglilig1 ve bilissel baglilig
iizerinde de etkisi oldugu goriilmektedir (Khazanchi, 2021). Yilmaz’m arastirmasinda ALEKS'in lise
Ogrencilerinin hesaplama becerileri {izerindeki etkisini incelemistir. Analiz sonuglari, ALEKS
egitiminin 0grencilerin yil sonu matematik bagarilarini istatistiksel olarak iyilestirdigini gostermistir
(Y1lmaz, 2017).

1.3.3. Carnegie Learning: Cognitive Tutor - MATHia: K-12 egitim teknolojileri, miifredatlar
ve profesyonel 6grenme ¢oziimleri i¢in 6nde gelen bir saglayici Carnegie Learning'dir. CLEARMath,
CLEARLiteracy ve CLEARLanguages iirlinleri, matematik ve diinya dilleri 6gretimini kolaylastirmay1
amaglar. Carnegie Learning, bi¢imlendirici degerlendirme ve uyumlu 6grenme yoluyla egitimde
karsilagilan zorluklara yanit vermektedir. Daha dnce Cognitive Tutor olarak bilinen MATHia, en 6nemli
yazilimlar1 arasindadir (Pane ve digerleri, 2014).

Yazilim, 6grencinin yanitlarini analiz eder ve onlarin zayif oldugu alanlarda yardimci olur.
Ogrencilerin pratik ahigtirmalar aracihgiyla sonuglarmi gelistirmelerini saglamaktadir. Carnegie
Learning'in yazilimindaki yapay zeka, belirli bir konudaki 6grencinin bilgi seviyesini belirleyerek
egitimi kisisellestirmeye yardimci olmaktadir. Yazilim, yalnmizca 6grencileri degil, ayni zamanda
ogretmenleri de 6grenci performansinin kaydini saglayarak desteklemektedir.

Ogretmenlerin  dgrencilere kisisellestirilmis geri bildirim saglamasma olanak taniyarak,
Ogrencileri c¢alismalarint gézden gecirmeye, hipotezleri ve sonuglari farkli bakis acilaryla
degerlendirmeye ve matematigi derinlemesine anlamaya tesvik etmektedir (Ritter, 2011).

1.3.4. ChatGPT: ChatGPT, OpenAl tarafindan gelistirilen bir GPT-4.0 (Uretken Onceden
Egitilmis Donistliriicit) tabanli modeldir. Derin 6grenme ve dogal dil isleme i¢in sinir aglarini kullanan
bir yapay zeka modelidir. Yapay zekasi, insan dilinin anlagilmasi ve iiretilmesi iizerine kuruludur. Belirli
ve sinirli sorulara yanitlar verebilir, icerik {iretebilir ve ¢esitli konularda yardimci olabilir. Egitim
acisindan bakildiginda, ChatGPT &gretmenler i¢in cok zaman kazandirabilir, ¢iinkii birkag dakika iginde
caligma kagitlari, pratik alistirmalar, testler veya hatta ders materyalleri tretebilmektedir. ChatGPT
tarafindan saglanan verilerin dogrulugu %100 degildir, bu ylizden yardimmi kullananlarin sorduklart
sorularin uzmanlik alanini bilmeleri ve gerektiginde chatbot tarafindan tiretilen metni diizeltebilmeleri
gerekmektedir. Ogrencinin bakis agisindan, ChatGPT yeni bilgiler edinmek, miifredattaki bosluklar:
doldurmak i¢in kisisellestirilmis sorulara aninda yanitlar liretebilmektedir. ChatGPT, 6gretmenlerin isini
tamamlayabilir; ¢iinkii 6grenciler giiniin her saatinde sohbet botuna bir soru sorabilir ve aninda cevap

alarak bilgiye olan acliklarini tatmin edebilirler. Son arastirmalar egitim kurumlarinin ChatGPT'yi
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yalnizca bilgi takviyesi icin degil, ayn1 zamanda Ogrencilerin zihinsel becerileri ve danigmanlik
konularinda da kullanip kullanamayacaklarini incelemistir (Ajlouni, Almahaireh ve Whaba, 2023).

1.3.5. Century Tech: Century Tech, dgrenci ilerlemesini izlemek ve 6grenme materyallerini
kisisellestirmek i¢in yapay zeka kullanan bir 6grenme platformudur. Century Tech 6grenci davranisina
dayali olarak her 6grenciye kisisellestirilmis 6grenme firsatlari sunmay1 amaglamaktadir. Farkli 6grenici
gruplart i¢in gerekli rehberligi belirlerken, dogal dil isleme, 6grencilerden ve 6gretmenlerden elde edilen
kaliteli icerik ve metinlerin zengin havuzlarini kullanarak modellemeyi gelistirmektedir (Ma, 2019).

Century Tech, farkli 6grenci gruplar igin gereken rehberligi belirlerken, tahminsel modellemeyi
gelistirmek i¢in dogal dil isleme kullanmaktadir. Platform, 6grencilerin 6grenimiyle ilgili verileri toplar;
bu veriler arasinda sorulara verilen cevaplar ve sorular iizerinde harcanan zaman da bulunmaktadir.
Sistem, bu verileri analiz eder ve 6grencinin bilgi seviyesine dair tahminlerde bulunur; buna dayanarak
ogrenciye kigisellestirilmis bir 6grenme yolu Onerir. Bunlar 6grencinin gelecekte yapmasi gereken
gorevler i¢in Onerilerdir. Platform, ilgi alanlaria dayal olarak kisisellestirilmis 6grenme materyalleri
onermekte, bu da dgrencilerin materyale olan ilgilerini slirdiirme olasiligini artirmakta ve onlari motive
etmektedir.

Sistem ayrica Ogretmenlere Ogrencilerin ilerlemesi ve Ogrenimi hakkinda faydali bilgiler
sunmaktadir. Century Tech, birden fazla konunun &gretilmesi i¢in uygundur. Uyarlanabilir 6grenme
sayesinde, platformun kullanimi &zellikle diisiik performans gosteren derslerde oldukga etkili olabilir,
¢linkii sistem dgrencilerin kendi 6grenme hizlarini ve stillerini bulmalarina yardimer olmaktadir (Annus,
2024).

1.3.6. ClassCraft: ClassCraft, 6grenciler i¢in simif deneyimini eglenceli hale getiren bir egitim
yazilimidir. Uygulama, Ogretmenlerin &grenmeyi eglenceli bir sekilde motive etmelerine ve
kisisellestirmelerine olanak tanirken, RPG (Rol Yapma Oyunlar1) analizini okul hayatina entegre
etmektedir. ClassCraft kullanarak, 6grenciler kendi karakterlerini olusturur ve bu karakterleri geligtirme
ve Ozellestirme imkani bulurlar. Sinifta ise, basarilarina ve davraniglarina bagl olarak 'Gdiiller' ve
‘cezalar' alirlar. Sistem, O6grencilerin performansini otomatik olarak takip eder ve &gretmenler,
ogrencilerin ilerlemesini izleyerek yardim ihtiyaglarini belirleyebilmektedir. ClassCraft, verileri analiz
etmek icin yapay zeka kullanmaktadir. Uygulama, 6grenci performansi, 6grenme tarzi ve davranigia
dayali olarak hem 6grenciler hem de 6gretmenler igin uyumlu 6grenme yollart dnermektedir.

Papadakis ve Kalogiannakis'in arastirmasina gore, ClassCraft, 6grencilerin eglenmesine, takim
calismasini tegvik etmesine ve daha iyi 6grenmelerine yardimci olmak i¢in tasarlanmis bir oyundur.
Calisma sonuclari, ClassCraft'in genel 6grenci performansimi olumlu ydnde etkilemedigini; ancak
6grencilerin okula ve derse baghligi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir (Papadakis ve

Kalogiannakis, 2018). Bir bagka arastirmada Sipone ve meslektaglari, ClassCraft kullaniminin

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 15 / Sayfa Araligi: 19-36




European Journal of Managerial Research Dergisi 29

ogrencilerin davraniglarini degistirerek derslerde aktif katilimcilara doniistiirdiiglinii gostermektedir
(Sipone, 2021).

ClassCraft kullaniminin 6gretmeler iizerinde de olumlu etkileri s6z konusudur. Krishnan ve
arkadaslari tarafindan sunulan sonuglar, ¢evrimici oyunlastirilmis 6grenmede Classcraft'in entegrasyonu
araciligryla Ingilizce dil 6gretmenlerinin yeterliliklerinin arttigini gdstermektedir. Classcraft {izerinde
tasarlanan ve geligtirilen ¢evrimici oyunlagtirilmis 6grenme modiilii, 6gretmenlerin yeterliliklerini en az
B2 seviyesinden Cl1 seviyesine ylikseltmelerine yardimci olmustur (Krishnan, Norman, ve Yunus,
2021). ClassCraft, Amerika Birlesik Devletleri, Kanada, Birlesik Krallik, Avustralya ve Yeni Zelanda
da dahil olmak iizere bir¢ok iilkede egitimde kullanilmaktadir (Rivera-Trigueros, ve del Mar Sanchez-
Pérez, 2020).

1.3.7. Connect: Connect, ¢cevrimi¢i 6grenimi desteklemek ve egitimin etkinligini artirmak igin
yapay zeka kullanan bir egitim platformudur. Yazilim, 6grenciler i¢in dijital 6grenme materyalleri,
cevrimici testler ve ddevler ile ders materyallerini hazirlama ve degerlendirme i¢in 6gretici araglar da
dahil olmak tizere birgok 6zellige sahiptir. Connect yaziliminin yapay zekasi, 6grenciler ve 6gretmenler
tarafindan tretilen verileri analiz etme ve yorumlama gibi gesitli sekillerde kendini gostermektedir.
Sistem, bireysel dgrencilerin performansini ve dgrenme aligkanliklarini izler ve yapay zeka kullanarak
kisisellestirilmis Ogrenme yollar1 Onerir. Ara¢ ayrica Ogretmenlerin &grenci performansini takip
etmelerine ve kigisellestirilmis geri bildirim saglamalarina yardimer olmak igin degerlendirme ve geri
bildirim 6zellikleri sunmaktadir. Platform, ekonomi, saglik, miithendislik, bilim ve sosyal bilimler gibi
genis bir konu yelpazesinin dgretimini desteklemektedir. Platform, bagta Amerika Birlesik Devletleri
olmak iizere, birkag iilkede kullanilmaktadir.

1.3.8. DreamBox Learning: DreamBox Learning, 6grenciler i¢in bireysel 6grenme yollari
tasarlamak ve uyarlamak amaciyla yapay zeka tabanli uyumlu 6grenme kullanan bir 6gretim yazilimidir.
Yazilimin ilk adimi bir testtir; bu test sirasinda algoritmalar 6grencinin bilgisi, seviyesini, giiglii ve zay1f
yonlerini, eksik becerilerini ve bilgilerini degerlendirir.

Algoritmalar daha sonra dgrencinin 6grenme yolunu Kkisisellestirir ve 6grencinin bireysel
ihtiyaclarina ve 6grenme tarzina uygun gorevler 6nerir. DreamBox Learning'in yapay zekasi bu nedenle
uyumlu 6grenmeye odaklanmaktadir; bu sayede 6grenciler kendi hizlarinda ilerleyebilir ve bir konuya
tamamen hakim olmadan 6nce o konuda ilerleme kaydedemezler. Algoritmalar ayrica 6grenci
performansini takip eder ve verileri 6grenme yolunu ve miifredatt gelistirmek i¢in kullanarak 6grenme
stirecinin etkinligini saglamaya caligir. DreamBox Learning tarafindan sunulan uyumlu 6grenme

Devletleri ve Kanada'da kullanilmaktadir (Foster, 2024).
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1.3.9. Duolingo: Duolingo, dil 6grenimini kolaylastirmak i¢in yapay zeka kullanmaktadir.
Kullandiklar1 yapay zeka modeli, Biiyiik Dil Modeli (LLM) olarak bilinen "Birdbrain"dir. Metinler,
Ornegin bir ciimleyi tamamlamanin en iyi yolunu tahmin etmek i¢in kullanilir. Metin mesajlarinda
sonraki kelimeleri 6nermek igin telefonlarda kullanilan ayni teknoloji kullanilir. Yazilim, birden fazla
dili desteklemekte ve kullanici yanitlarini analiz ederek 6grenme siirecini kisisellestirmektedir. Yazilim,
Ogrenicilerin dil becerilerini degerlendirir ve buna gdre yeni 0grenme materyalini sunmaktadir. Bir
derste iyi performans gosteren dgrenciler, bir sonraki derste daha zor gorevler alirlar. Yazilim, 6grenci
basarisiz olurlarsa daha basit gorevlere geri doner. Yazilim, 6grencileri daha dnce 6grendikleri kelimeler
ve ifadeler hakkinda bilgilendirir ve hatalart diizeltmek icin cevaplari saglar. Kullanicilar, uygulamay1
kullanarak dillerini eglenceli ve etkilesimli bir sekilde Ogrenebilirler. Ayrica kelime ve telaffuz
aligtirmalari, konusma anlama ve okuma alistirmalar1 da vardir. Dil 6greniminin yan sira, diinyadaki
diger kiiltiirler ve ilkeler hakkinda bilgi edinme firsati da sunmaktadir. Kullanim agisindan,
gelistiricilere gore 40'tan fazla dili destekleyen uluslararasi bir egitim yazilimidir. Uygulama esas olarak
Amerika Birlesik Devletleri, Meksika, Brezilya, Hindistan, Tiirkiye ve Rusya'da kullanilmaktadir.

1.3.10. Edmentum: Edmentum, &grencilerin kendi hizlarinda ilerlemelerine olanak taniyan
uyarlanabilir 6grenme teknolojisi kullanmaktadir. Yazilim, &grencinin Ogrenme tarzimi ve bilgi
seviyesini dikkate alarak onlara kisisellestirilmis 6grenme yollar1 sunmaktadir. Edmentum ayrica,
sistemin Ogrenci ilerlemesini ve performansini siirekli olarak izleyebilmesini ve buna dayanarak
kigisellestirilmis Ogrenme yollari1 gelistirebilmesini saglayan makine Ogrenimi teknikleri
kullanmaktadir. Edmentum ayrica yerlesik degerlendirme araclari ve otomatik geri bildirim gibi
otomatik degerlendirme araclar1 kullanmaktadir. Degerlendirme araglari, egitmenlerin dgrencilerin
ilerlemesini takip etmelerini saglarken, otomatik geri bildirim 6grencilerin performanslar1 ve 6grenme
sonuglar1 hakkinda aninda geri bildirim almalarini miimkiin kilar.

Edmentum ayrica bulut tabanli teknoloji kullanarak, Ogrencilerin ve egitmenlerin ders
materyallerine her yerde, her zaman erisim saglamasina olanak tanir. Edmentum, genis bir konu
yelpazesinde dijital 6grenme materyalleri ve 0gretim ¢6ziimleri sunmaktadir. Edmentum, Cebir ve
Biyoloji, Finansal Matematik, Is Ingilizcesi ve Entegre Fizik ve Kimya gibi birgok dersi icermektedir.
Amerika Birlesik Devletleri, Kanada, Birlesik Krallik, Avustralya, Yeni Zelanda ve Giiney Afrika da
dahil olmak iizere bir¢ok iilkede yaygin olarak kullanilmaktadir (Edmentum, 2024).

1.3.11. Kidaptive: Kidaptive, c¢ocuklarin bilgilerini gelistirmek icin uyumlu &grenme
teknolojisi kullanan bir egitim platformudur. Temel fikir, yazilimin g¢ocuklarin yanitlarini ve
performansin siirekli olarak analiz etmesi ve bu bilgiyi kullanarak onlara kisisellestirilmis bir 6grenme
plant olusturmasidir. Amag, ¢ocuklara bireysel ihtiyaglarmin tiim yonlerini karsilayan bir 6grenme
deneyimi sunmaktir. Kidaptive, ¢ocuklarin 6grenme aligkanliklarini, becerilerini ve hatalarini izleyen

verileri analiz etmek igin yapay zeka kullanmaktadir. Algoritmalar siirekli olarak 6grenme planini
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optimize eder ve dgrenci performansini takip eder. Bu bilgiler daha sonra 6grencilere daha dogru geri
bildirim vermek ve becerilerini miimkiin oldugunca gelistirmek i¢in kullanilir.

1.3.12. Knewton and Knewton Alta: Knewton, ilkokul ve ortaokullarda matematik ve dil
derslerini 6gretmek icin kullanilan yapay zeka tabanli bir egitim yazilimidir. Yazilim, kisisellestirilmis
O6grenmeye odaklanmakta ve her 6grencinin 6grenme aligkanliklar1 ve performansina dayali olarak
kigisellestirilmis bir miifredat sunmaktadir. Knewton'un entegre makine Ogrenimi teknolojisi,
Ogrencinin verdigi cevaplar ve diger veriler dogrultusunda her &grencinin kisisel O6grenme
aligkanliklarin1 ve ihtiyaglarini belirlemektedir. Yazilim, 6grenme siireci boyunca verilerden siirekli
olarak dgrenir ve 6grencilere daha fazla 6grenme i¢in kisisellestirilmis Oneriler sunmaktadir. Knewton
platformu, &grencilerin tercih ettikleri 6grenme  stillerine gore kisisellestirilmis igerik
kombinasyonlarimin dinamik bir sekilde tasarlanmasim saglamaktadir. Ogretim ve dgrenim durumlarimi
simiile etmek icin ¢esitli yontemlere olanak tanimakta ve birden fazla ekran gecisi ve etkilesim
kullanabilmekte; ayrica 6grencileri 6grenmeye tam anlamiyla dahil etmek i¢in sinif i¢i quizler ve yorum
uygulamalar1 da uygulayabilmektedir. Knewton'un uyumlu platformu, bireysel 6grencilerin yetenekleri
ve ilgi alanlartyla uyumlu 6n 6gretim materyalleri sunma kapasitesine sahiptir. Ogrenciler zorluklarla
karsilagtiginda, sistem otomatik olarak icerigin zorlugunu ayarlamakta ve 6grencilerin 6grenme stireci
boyunca gosterdikleri performansa dayanarak 6grenme materyallerini stirekli olarak degistirmektedir.
Bu, o&grencilere kigisellestirilmis bir 0grenme deneyimi sunarak Ogrenme verimliligini
kolaylastirmaktadir (Liu, Chen ve Yao, 2022).

Hakkal ve Lachen'a gére, Knewton, dgrenicilerin etkilesimlerini (iletisim, is birligi ve oyun)
gercek zamanli izleme ve yanit verme yoluyla siirekli kisisellestirilmis 6grenme siirecini tanimlar ve
destekler. Ayrica, 6grencilerin 6devleri sirasinda bilgi bosluklarini belirleyip kapatarak, onlar1 ihtiyag
duyduklan yere yonlendirmektedir (Hakkal ve Lachen, 2022).

1.3.13. SMART Learning Suite: Yazilim, 6gretmenlerin dgrencilerin konuyu dgrenmelerine
yardimci olmak i¢in etkilesimli sunumlar, aktiviteler ve alistirmalar olusturmasina olanak tanir.
Ogretmenlerin, 6grencilerin ihtiyaglarna gére dgretimi kisisellestirmesine olanak tamiyan bir dizi
Ozellik icermektedir.

Ayrica, SMART Learning Suite 6gretmenlerin sonuglari ve ilerlemeyi otomatik olarak
ogrencilerle ve velilerle paylagsmalarina olanak tanir. Egitimde bir¢ok alanda kullanilabilir, 6rnegin: fen
bilimleri, teknoloji egitimi, dil 6grenimi, sosyal bilgiler, sanat ve beden egitimi.

SMART Learning Suite egitim yazilimi, ¢esitli yapay zeka bi¢imlerini entegre edebilir. Cok
dilli destegi, uyumlu 6grenmeyi destekler, 6grencilere aninda geri bildirim saglar ve otomatik

degerlendirme ile egitmenlerin islerini hizlandirmaktadir.
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SMART Learning Suite ayrica etkilesimli 6grenimi destekleyen bir dizi ara¢ ve uygulama
sunmaktadir;

e  SMART Board - etkilesimli tahta: Ogretmenlerin miifredat etkilesimli bir sekilde sunmalarina
ve ogrencilerle etkilesimde bulunmalarina olanak tanir.

e SMART Notebook yazilimi: Ogretmenlerin etkilesimli 53renme materyalleri, oyunlar ve testler
olusturmasina olanak tanir.

e  SMART Yanit: Ogretmenlerin 6grenci yanitlarim aninda degerlendirmesine olanak tanir.

e SMART amp: Ogretmenlerin grencileri ve diger gretmenletle gevrimigi isbirligi yapmalarmi
saglar.

Bu araglar ve uygulamalar, 6gretmen ve 6grencilerin etkilesimli ve ilgi gekici bir 6grenme
deneyimi yasamasini saglamak i¢in genis bir konu yelpazesine sahiptir. Yazilim, Amerika Birlesik
Devletleri, Kanada, Birlesik Krallik, Avustralya, Singapur ve Cin de dahil olmak iizere bir¢ok iilkede
kullanilmaktadir (SMART Learning Suite, 2023).

SONUC VE TARTISMA

Lim’in (2020), iizerinde durdugu gibi, yapay zekanm egitimde kullanilabilmesi hem
egitimcilerin hem de 6grencilerin siirekli olarak desteklenmesi ile miimkiin olabilecektir. Bununla
birlikte yapay zekay1 egitimin bir parcast haline getirebilmek i¢in Kim ve Han’1in (2020), 6ne stirdiigi
dogrultuda yapay zekayi hayatin bir bileseni olarak da degerlendirilmesi bir gereklilik olarak karsimiza
cikmaktadir. Yapay zekanin temel prensiplerini g6z 6niinde bulundurarak teknoloji egitimi siirecine
dahil edilmesi ve ilgili miifredatin bu dogrultuda sekillendirilmesi énemli bir unsur olarak kargimiza
cikmaktadir. Lee ve arkadaslarinin (2019) 6ne siirdiigii sekliyle dordiincii sanayi toplumunun temel
teknolojilerinin grencilerin tarafindan taninmasi agisindan miifredatin giincellenmesi yerinde olacaktir.

Karlgen (2005), tarafindan vurgulanan akilli 6gretim sistemlerinin yapay zeka destekli olarak
egitim siirecinde neyin, nasil 6gretilecegi ve kisisel 6grenme yontemleriyle uyumlu hale getirilmesi ile
Ogrencinin akademik niteliginin adim adim takip edilmesinde Onemli bir agig1 kapatacagi
diisliniilmektedir. Yapay zeka teknolojileri Alkhatlan ve Kalita (2018) ifade ettigi gibi, 6grencinin ilgi
alanlarina uygun egitim planlanmasin ve daha etkili §gretim tekniklerinin uygulanmasina, Arslan’in 6ne
stirdiigii dogrultuda, 6grencilerden alinacak geri bildirimlerle 6grenci hatalarmin en aza indirilmesine
ve Bahgeci ve Giirol’un degindigi sekliyle, 6grencinin 6grenme siirecinde motivasyonunun yiikseltilerek
bireysellestirilmis 6grenmenin oniiniin a¢ilmasina zemin hazirlamaktadir.

Kang’n (2023) ifade ettigi sekliyle, sanal 6gretim asistanlar1 bireysel ve grup etkinliklerde bir
yandan Ogrenciye rehberlik ederken diger yandan da Ogretim elemanlarna asistan olarak destek
saglayacaktir. Annus (2024), Foster (2024), Ajlouni ve arkadaslar1 (2023), Afzal ve arkadaslar1 (2019),
Cosyn ve arkadaglari (2019), Pane ve arkadaslart (2014), tarafindan yapilan degerlendirmelerde
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vurgulandigi gibi yapay zeka teknolojileri 6gretmenlerin ders planlarini yiiriitmesinde, 6grenme
materyallerini gelistirmesinde, egitim siirecinde karsilagilan giicliklerin ortadan kaldirilmasinda ve
gelecege yonelik gilincellemelerin yapilmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu dogrultuda yapay zeka
teknolojilerinin teknoloji egitiminde aktif kullanimi1 bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yapay zeka ve teknolojik ve dijital gelismeler, egitim basta olmak iizere ¢ok sayida alam
etkilemekte ve yakin gelecekte bu etki alanmin genislemesi beklenmektedir. Gelecegin egitim
sistemlerinin yapay zeka sistemleri, dijital hareketlilik ve teknoloji olmadan miimkiin olmayacagina dair
yaygin bir inan¢ s6z konusudur. Sonug¢ olarak, okullarin robotik kodlamaya, yapay zekaya, dijital
diinyaya ve teknolojiye odaklanmasi gerekmektedir.

Egitim ogretimde yapay zeka uygulamalarinin ¢ok 6nemli oldugu ve Ogretmenlerin ve
ogrencilerin kontrollii bir sekilde bu uygulamalar1 kullanmalarim tesvik etmesi gerektigi sdylenebilir.
Yapay zeka uygulamalarinin en biiylik faydasi, 6grencilerin yeteneklerine ve 6grenme hizlarina gore
O0grenmelerine olanak saglamasidir. Yapay zeka uygulamalari, Ogrencilerin kendilerini hazir
hissettiklerinde ders almalarina olanak taniyarak 6gretimin verimliligini artirmaktadir. Egitimde yapay
zekay1 kullanmak, daha iiretken etkinlikler gelistirmek ve teknoloji destekli daha iyi ortamlar ve
uygulamalar olusturmak i¢in yol agmistir Yapay zeka, ders yonetimi, 6grenci bagvurulart ve kayitlart
gibi idari ihtiyaglarin yani sira biitcelemede de kullanilmaktadir. Yapay zeka destekli sistemlerin
kullanilmasi, okullarin verimliligini ve dgrencilerin yanit verme yetenegini dnemli dlgiide artiracagi
diisiiniilmektedir.

Bu ¢alismada, egitimde kullanilan yapay zeka uygulamalari; Akilli Ogretici Sistemler, Uzman
Sistemler ve Chatbotlar tanitilmigtir. Ayrica, her kategoriden popiiler uygulama 6rnekleri sunulmustur.
Calismada yapay zeka uygulamalarinin ne oldugu, ozellikleri, amact ve kullanimi ele alinmigtir.
Calisma, cesitli egitim alanlarinda yapay zeka kullanimimi incelemek isteyen uygulayicilar ve
aragtirmacilar igin degerli bir kaynak olabilir. Bu ¢alismanin dgretiminde yapay zekay: kullanmak
isteyen 0gretmenler i¢in yol gdsterici olacagi diigiiniilmektedir.

Alanyazinda, yapay zekanin taniminin ¢ok tartisildigi ve egitimdeki uygulamalarinin ¢ok sayida
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, yapay zeka uygulamalarinin gesitli egitim alanlarinda nasil
kullanilabilecegine dair ¢ok az ¢aligma yapilmigtir. Bu c¢alisma, egitimde yapay zeka kullaniminin
farkindaligin1 artirmak ve bu alanda olumlu bir gelisme saglamayr amaglamaktadir. Gelecek
caligmalarda, yapay zeka uygulamalarinin ¢esitli egitim alanlarinda nasil kullanilabileceginin ayrintili
orneklerle sunulmasi ve bu uygulamalarin etik ve hukuka uygun olarak nasil kullanilabilecegine dair

tartismalarin yapilmasi yerinde olacaktir.
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Havacilik sektorii 7/24 vardiya sistemi esasina gore galisan, zaman baskisi ve is stresinin yiiksek oldugu emek yogun
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GIRiS

Bireylerin hayatlarinda 6nemli bir rol oynayan i ve aile kavramlan birbirleriyle yakindan
iligkilidir. Giiniimiizde kadin ve erkeklerin hem isyerinde, hem de evde degisen rolleri nedeniyle is ve
aile sorumluluklarini yonetmekte zorlanmalar1 giderek artan bir sorun haline gelmektedir. Giiniimiizde
sadece kadmlarin ev disinda ¢alisma orani artmakla kalmayip, erkeklerin de ev icinde daha fazla
sorumluluk iistlenmesi yaygmlagmaktadir (Duxbury vd., 1994; Lero, 2003). Is ve aile hayatindaki bu
doniisiim, kadin ve erkeklerin yerine getirdigi geleneksel rol ve sorumluluklarda birtakim degisikliklere

yol agmaktadir (Sieber, 1982; Cooke ve Rouseau, 1984; McElwain vd., 2005).

Is - aile ¢atigmasim konu edinen ¢aligmalar, hizmet sektoriindeki calisanlarin is ve aile catigmast
yasamaya daha yatkin oldugunu gostermektedir (Furnham, 2002; Netemeyer vd., 2005). Bu yatkinlik,
genel olarak hizmet sektdriinde miisteri ile olan iligkilerin daha yogun ve stresli olmasindan
kaynaklanmakta; bu durum daha sonra ¢alisanlar tarafindan aile ortamina tasinmaktadir (Netemeyer vd.,
1990; Netemeyer vd., 2005).

Havacilik sektorii de dogas1 geregi emek yogun bir hizmet sektoriidiir. Havacilik isletmelerinin
sahip oldugu insan kaynagii etkin ve verimli bir sekilde kullanabilmesi siirdiiriilebilir bir hizmet
vermesi bakimindan 6nemlidir. Bu agidan, ¢alisanlarin 7/24 devam eden hizmetin aksamamasi igin
vardiyal1 sekilde calismasi ve zaman baskist altinda kisa siirelerde yogun caba gostermesi
gerekmektedir. Dolayisiyla, is yasaminda bu kadar etkin olmas1 gereken calisanin zamanla is - aile
¢atismast yasamast ya da baska bir ifade ile is ve aile yasamindaki sorumluluklart dengelemede zorluk
yasamasi olasi bir durumdur. Alan yazinda havacilik sektoriiniin farkli is kollarinda calisan bireyler
tizerinde is - aile ¢atigmasini inceleyen arastirmalar (Colak ve Cing6z, 2018; Gékmen ve Sahin, 2019;
Yiicel ve Bag, 2021; Caliskan ve Capri, 2022) mevcut olsa da yer hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile
catismasina iliskin bilimsel bir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu ¢alisma, Tiirkiye’deki havalimanlarinda
faaliyet gosteren yer hizmetleri kuruluglarinda gorev alan yolcu hizmetleri ¢aliganlarinmm is - aile

¢atismasina iligkin tutumlarini incelemektedir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Is ve aile, bireyin hayatinda 6nemli bir rol oynayan birbiriyle iliskili iki kavramdir ve her zaman
hassas bir dengededir. Ancak giiniimiizde bu hassas denge sarsilabilmekte ve bireylerin bulunduklar
rollerdeki sorumluluklarini yerine getirmekte zorlanmalarina sebep olmaktadir. Bu noktada bireylerin
sorumluluklarinin baskisindan dolayi, bulunduklari rollerin birbirini etkilemesine is - aile gatigmasi

denmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Yiicel ve Bag, 2021).
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Netenyemer ve arkadaslar1 (1996) ise, is - aile ¢atigmasini, igin gerekliliklerinin, i§ i¢in ayrilan
zamanin ve igten kaynakli baskinin aile yagamu ile ilgili gérevlerin yerine getirilmesini engelleyen bir

¢esit roller arasi ¢atigma olarak tanimlamaktadir (Tepavcevic vd., 2021).

Pleck (1977) tarafindan yiiriitiilen bilimsel bir ¢aligmada ise, is ve aile yasamlar1 arasinda hem
olumlu hem de olumsuz bir etkilesim oldugu sonucuna varilmigtir. Zaman, stres, gorevler, tutumlar,
karakteristik 6zellikler, duygular, davramslar ve demografik 6zellikler gibi unsurlar is ve aile arasinda
karsilikli olarak yayilarak birbirlerini hem olumlu hem olumsuz yonde etkilemektedir (Pilar De Luis

Carnicer vd., 2004).

Is - aile catismasi bireylerin demografik Ozelliklerinden dogrudan veya dolayli olarak
etkilenmektedir. Yapilan bir¢ok calismada is - aile ¢atismasi i¢in cinsiyet faktoriiniin etkisinin oldukca
onemli oldugu belirtilmistir. Cinsiyetin etkilerini inceleyen aragtirmalarin biiylik ¢ogunlugunda
kadmlarin, ig ve aile hayatlari arasinda daha ¢ok catigma yasadiklar1 belirtilmektedir (Duxburry ve
Higgins, 1994). Gutek ve arkadaglarina (Gutek vd., 1991) gore catismanin, dogrudan evde ve iste
harcanan saatlerle ilgili oldugu belirtilmektedir. Buna gore cinsiyet rolleri degerlendirildiginde;
geleneksel rol beklentilerine istinaden kadinlarin sorumluluklarinin erkeklerden daha fazla olacag: ve
sahip olduklari farkl: fiziksel 6zellikler sebebiyle cinsiyet rollerine uygun davranmalar1 beklenmektedir.
Bunun yani sira kadinlarin duygusal olarak erkeklerden daha hassas olmalar1 ve yogun stres yasamalari,
is hayatia adaptasyon siirecini daha da uzun tutabilmektedir (Ozmutaf, 2007). Ataerkil toplumlarda,
erkeklerin oncelikli sorumluluklar ailelerini ge¢indirmek ve para kazanmak i¢in siirekli ¢aligmak iken;
kadinlarin is giliciine katilimi ise ailenin yasadigi doneme ve ekonomik ihtiyaglara gore degisiklik
gostermektedir (Ozmete ve Eker, 2012). Dolayistyla kadimnlar is ve aile hayatlar1 arasindaki bu
dengesizlikten erkeklere oranla daha fazla etkilenmektedirler (Ezra ve Deckman, 1996). Aile iginde is
boliimiiniin adaletli bir sekilde saglanamamis olmasi, ev ve aile islerine ayrilan zamanin fazlaligi,
cocuk/cocuklar ile ilgilenme zorunlulugu gibi sebepler kadinlarda stres ve ¢atisma ortamini
artirmaktadir (Cinamon, 2006). Lo ve arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilan aragtirmada ise eslerinden

yeterli diizeyde destek gormeyen kadinlarin is - aile ¢catisma diizeyinin arttig1 belirlenmistir.

Yapilan arastirmalarda yas faktoriiniin de, is - aile ¢atismasi siirecine etki eden bir baska faktor
oldugu goriilmektedir. Gordon ve Bery (2007) ¢alismalarinda, kariyerlerinin basindaki insanlarin isteki
ilerleyisleriyle ilgili kaygilar1 sebebiyle kisisel hayatlarindan feragat etmeye yatkin olduklarim
belirtmistir. Baz1 aragtirmacilar is - aile ¢atigmasi ile yas arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna
varmigtir (Grzywacz ve Marks, 2000; Andreassi ve Thompson, 2007; Hsu, 2011). Benzer sekilde,
Grandey ve Cropanzo’nun (1999) 6gretim iiyeleri ile yaptigi bir caligmada is - aile catigmasi ile yas
arasinda negatif yonli bir iligki tespit edilmistir (Apaydin, 2004). Hemsireler ile yapilan bagka bir
calismada; 33-40 yas araligindaki ¢alisanlarin, 18-25 ile 26-32 yag araligindaki ¢aligsanlardan; yaslari
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41°den yiiksek olan calisanlarin 26-32 yas araligindaki calisanlardan daha biiyiik oranda is - aile
catismasi yasadigi sonucu bulunmustur (Yildirimalp vd., 2014). Bazi arastirmacilar ise bu sonuglarin
tam tersine is - aile catismasi ile yas faktorii arasinda pozitif bir iligki olduguna isaret etmislerdir (Mjoli
vd., 2013). Alan yazinda is - aile ¢atismasi ile yas faktorii arasindaki iliskilerde farkliliklar oldugu

goriilmektedir.

Bireylerin egitim durumlarinin da yasadiklar ig - aile ¢atigmasi diizeyinde etkili bir faktor
oldugu alan yazinda kabul edilmistir. Anafarta ve Kuruiiziim’iin (2012) yaptiklan bir arastirmada hem
kadinlarin hem de erkeklerin egitim diizeyinin artmas, is - aile ¢atigmasi diizeyini de artirmaktadir.
Bunun tam aksine Pilar De Luis Carnicer ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yapilan bagka bir calismada
ise, bireylerin egitim diizeyinin yasadiklari is - aile ¢atigmasi iizerinde belirgin bir etkisinin olmadigin

gostermektedir (Tepavcevic vd., 2021).

Diger taraftan, bireylerin medeni hali ile is - aile ¢atismasi arasindaki iliski; evlilik, bekarlik,
bosanmislik ya da dul olma gibi durumlarinin is ve aile yasamlarindaki sorumluluklari tizerindeki
etkilesimini yansitmaktadir. Evli bireyler, aile yagsaminin sorumluluklari ile isin getirdigi sorumluluklar
arasinda bir denge kurma cabasindayken, bekar veya bosanmis bireyler bu sorumluluklar farkl bir
bicimde deneyimlemektedirler. Bir ¢ok ¢alisma, is temelli aile catismasi (Beutell ve Greenhaus, 1983;
Parasurman vd., 1992; Frone vd., 1996) ve aile temelli is ¢atismasinin (Frone vd., 1997) artan evlilik
sikintisi ile arasinda baglanti oldugunu gostermektedir (Tubin, 2007). Evlilik sikintisi olarak bahsedilen
durum zaman zaman evlilikte yasanan stres ve sikintilar seklinde ifade edilebilir. Alan yazinda ¢esitli
¢alismalarda medeni durumun is - aile catismasini olumsuz yonde etkiledigi belirtilmistir (Beutell, 2010;
Mukanzi ve Senaji, 2017). Bu durum, evlilikte yasanilan olumsuzluklarin bireyleri de olumsuz
etkileyebilecegi seklinde agiklanmaktayken, iyi bir gekilde siirdiiriilen evliligin de kisi {izerinde olumlu
etkileri olabilecegi belirtilmektedir (Karatepe ve Kilig, 2005; Yiicel ve Bag, 2021). Beutell ve
Greenhaus (1983) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kadinlarin kariyerlerini planlarken evlendikten sonra
bazi kisit ve olumsuz sonuglarla kars1 karsiya kaldiklar1 belirtilmistir. Ayrica bekar kadinlara oranla evli
kadinlarin is yogunlugu daha az ve daha diigiikk mevkide pozisyonlarda calismaya yoneldigi tespit
edilmistir. Kadinlarin aksine evli erkeklerin bekar erkeklere oranla daha basarili oldugu, evli erkeklerin
iist diizey pozisyonlarda gorev aldiklari ve is doyumlarinin daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir
(Greenhaus ve Parasuraman, 1999; Yiicel ve Bag, 2021). Ote yandan, Lee ve arkadaslari (2020)
tarafindan yapilan bir ¢alismada medeni durum ile is - aile c¢atigmasi arasinda anlamli bir iliski

bulunamamigtir (Tepavcevic vd., 2021).

Gomez ve Marti (2004) tarafindan Ispanyol kadin ydnetici ve profesyoneller ile yapilan bir
calismada evliligin kadinlarin kariyer gelisimini sinirladigi yoniinde bir sonuca ulasilmigtir. Grant-

Vallone ve Donaldson (2001)’in arastirmalarinda ise is - aile ¢atigsmasi diizeyleri agisindan bekar
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ebeveynler ile evli ebeveynler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Entricht vd., 2007). Evlilikle
birlikte bireyler yagamlarinda yeni bir siirece gecerlerken sorumluluklart da artmaktadir. Bu siire¢ daha
da ilerlediginde ve ¢ocuk sahibi olduklarinda bu sorumluluklara ¢ok daha fazlasi eklenmektedir. Bu
sorumluluklar beraberinde bireylerin ailelerine ayirmalar1 gereken siireyi artirmakta, dolayisiyla is ve

aile dengelerinin ¢atigmasina zemin hazirlamaktadir (Zhang ve Liu, 2001; Yiicel ve Bag, 2021).

Giliniimiizde evlilikle birlikte eslerin es zamanh c¢alistigi ve bu durumun giin gegtikge tiim
diinyada artis gostermekte oldugu bilinmektedir (Parasurman vd., 1992; Clackberg ve Merola, 2003;
Allen vd., 2014; Grénlund ve Oun, 2018). Gegmisten giiniimiize hem yar1 zamanli hem de tam zamanli
olarak calisan kadin say1st giderek artmaktadir. ABD Caligma Bakanligi Kadin Biirosu (2005) tarafindan
paylagilan verilere gore; 16 yasin iizerindeki kadinlarin yaklagik %60°1 2004 yilinda istihdam edilmis
ve aym yil toplam isgiiciiniin %46’sim kadmlar olusturmustur. Is giiciindeki bu degisiklikler aile
yasaminda da degisikliklere yol agmaktadir. Kadinlar is hayatina dahil olmalariyla birlikte ev isleri ve
¢ocuk bakimina eskisi gibi vakit ayiramamakla birlikte bu sorumluluklarindan da kaginamamaktadir.
Bu sebeple, ¢alisan kadinlarin ¢aligmayanlarla ayni diizeyde ev islerine dahil olmalar1 ya da eslerinden
bagimsiz olarak daha diisiik diizeyde ev islerine katilmalar1 beklenmektedir. Her iki sekilde de, is ve ev
sorumluluklari sebebiyle hem erkekler hem de kadinlar igin is - aile uyumsuzluklar ortaya ¢ikmakta ve

bu da is - aile catismasina yol agmaktadir (Entricht vd., 2007).

Calisanlar tarafindan algilanan is stresi, is - aile ¢atismasini etkileyen 6nemli faktorlerden
biridir. Bazi aragtirmacilar, ig stresindeki degisimin is - aile ¢catigmasini etkiledigini belirtmistir (Vinokur
vd., 1999; Netemeyer vd., 2004; Karatepe ve Baddar, 2006). Diger taraftan, igyerinde ortaya ¢ikan
olumlu ya da olumsuz gelismelerin de aile yagamim etkiledigi goriilmektedir (Burke ve Day, 1986;
Leiter ve Durup, 1996; Netemeyer vd., 2004). Nitekim, calisma hayatinin bireyin giinliik yasami
tizerinde ¢ok giiclii bir etkisi bulunmaktadir. Caliganlarin isyerinde maruz kaldig: asin is yiikd, var olan
caligmalara gore is - aile catismasinin en 6nemli Onciillerinden biridir (Ding, 2021). Bireylerin
kendilerine is i¢in ayrilan siire icinde tamamlayabileceklerinden daha fazla veya daha zor is
yiliklenmesini algilamalar1 durumunda ig yiikii yerini asir1 is ylikiine birakmaktadir (Spector ve Jex,
1998). Ustlerinde ¢ok fazla sorumluluk ve gorev oldugunu hisseden calisanlarin zamanla kaygi diizeyi
artmakta (Akcakanat ve Uzunbacak, 2019) ve stres seviyesi yiikselmektedir (Cardenas vd., 2004).
Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede inceleme yapan Kocgak ve arkadaglar1 (2019), 435
¢alisan ile yurittiikleri ¢alisma neticesinde algilanan asir1 is yiikiiniin is - aile ¢atismasiyla pozitif bir
iligki icinde oldugunu tespit etmislerdir. s yiikiindeki artis veya is rollerinin getirdigi fazla talepler
bireyin ailesine karsi olan sorumluluklari yerine getirmesi gereken zamani ve enerjiyi azaltacaktir.
Dolayisiyla bireyin karsi karsiya kalacagi bu durum aile hayatinda olumsuz etkiler meydana getirecek

ve catisma yasanmasina neden olacaktir (Leaptrott ve Mcdonald, 2011).
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2. YONTEM

Bireylerin hayatlarinda 6nemli bir rol oynayan is ve aile faktdrleri birbirleriyle yakindan
iligkilidir. Modern ¢alisma hayatinin 6nemli bir sorunu olarak nitelendirilen is - aile catismasi,
calisanlarin ig ve aile yasamlari arasinda dengeyi saglamalarini zorlagtirmaktadir. Bireyler bazen aileleri
ile ilgili yasadiklari sorunlar1 is hayatina yansitirken bazen de islerinde yasadiklari sorunlari aile
hayatina yansitmaktadir. Is - aile catiymasimin ortaya ¢ikmasinda zaman baskisi (Voydanoff, 2005),
yorgunluk, kaygt, bireylerin is ve aile hayatlarindaki rollerin uyumsuzlugu (Greenhaus ve Beutell, 1985)
gibi farkli faktorler etkili olmaktadir. Is - aile catigmasina neden olan tiim bu faktorlere havacilikta
siklikla rastlanmaktadir. Alan yazinda havacilik sektoriinde is - aile catismasinin arastirildig: caligmalar
olsa da yer hizmetlerine yonelik bir arastirmaya rastlanmanustir. Ozellikle yolcu hizmetleri ¢alisanlary
gibi miisterilerle direkt temas halinde olan, vardiyali ¢caligma saatlerine sahip meslek gruplari, is - aile

¢atismasinin etkilerine daha fazla maruz kalmaktadir.

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’deki havalimanlarinda faaliyet gdsteren yer hizmetleri
kuruluslarinda gdrev alan yolcu hizmetleri ¢alisanlari olugturmaktadir. Bu kapsamda sosyal bilimlerde
belirlenmis olan 0.5 giiven araligi (Karabey, 2019) 6rneklem evreninin belirlenmesinde kullanilmistir.
Evrendeki ¢aligan sayisinin bilinmedigi durumlarda, n=384 6rneklem sayisinin ulasilmasi istenen hedefi
sagladig1 (Ustiin, 2018) tespit edilmis, Google Forms iizerinden ¢evrimici yapilan anketlerle 396 kisiye
ulasilmistir. Orneklem metodu olarak ise, 6rneklemin ana kiitle icerisinden arastirmaci tarafindan
belirlendigi, olasilikli olmayan, kolay, hizli ve ekonomik sekilde uygulanan kolayda drnekleme yontemi

olarak belirlenmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Arastirmada veri toplama araci olarak, konu ile ilgili diger caligmalarda gegerliligi ve
giivenirligi kanitlanmis is temelli aile ve aile temelli is catismasi 6lgekleri kullanilmistir (Apaydin,
2004). Arastirma dlgegi, kesinlikle katiliyorum (7) ile kesinlikle katilmiyorum (1) araliinda degisen
7°1i likert tipi tutum Slgeginden olusmaktadir.

Arastirmanin hipotezleri;

HI: Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin genel is - aile ¢atisma diizeyi demografik degiskenlere (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, bulundugu orgiitteki ¢alisma siiresi, sektor tecriibesi, gelir

seviyesi) gore istatistiki olarak farklilasmaktadir.

H2: Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin ig temelli aile ¢atisma diizeyi demografik degiskenlere (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, bulundugu orgiitteki ¢alisma siiresi, sektor tecriibesi, gelir

seviyesi) gore istatistiki olarak farklilagsmaktadir.
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H3: Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin aile temelli is ¢atisma diizeyi demografik degiskenlere (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, bulundugu orgiitteki ¢alisma siiresi, sektor tecriibesi, gelir

seviyesi) gore istatistiki olarak farklilasmaktadir.
3. BULGULAR

Aragtirma kapsaminda, 6lgegin gegerliligi ve giivenirligini belirlemek amaciyla faktdr/varyans
analizi yapilmistir. Is - aile gatigmasi Slgeginin giivenilirligine iliskin Cronbach Alfa degeri 0,879
(%387,9) olarak hesaplanmistir. Buna gore; dl¢egin Cronbach’s Alpha degeri 0,7’den biiyiik oldugundan

yiiksek giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 1. Is - Aile Catismas1 Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analiz

Cronbach's Alpha
879 10

Orneklemden elde edilen verilerin dogru istatistiki yontemlerle analiz edilebilmesi i¢in normal
dagilima uygun olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda is - aile catigmasi

Olceginin alt faktorleri icin hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 2°de verilmektedir.

Tablo 2. Is - Aile Catismasi1 Olgeginin Normallik Analizi

Carpikhik / Basiklik /

Is - Aile Catismas: Glcegi n Skewness Kurtosis
Is Temelli Aile Catismasi 396 -,831 ,340
Aile Temelli Is Catismast 396 ,795 -,053

Is - aile catigmasi dlgeginin verilerinin normal dagilip dagilmadigimi tespit etmek igin
Tabachnick ve Fidell (2015)’e gore; carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,50 ile +1,50 arasinda olmasi
gerekmektedir. Buna gore; is - aile ¢atismasit 6l¢eginin carpiklik ve basiklik degerlerinin belirlenen

aralikta oldugu ve veri setlerinin normal dagilima uygun bir sekilde gergeklestigi sdylenebilir.

Tablo 3. Is - Aile Catismas1 Olgeginin Faktdr Uyumluluk Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi

. 794
Olciitii ’
Ki-kare 3020,590
Bartlett' Kiiresellik Testi Serbestl{k 45
Derecesi
p Degeri ,000
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Bir 6lgeginin faktor analizine uygun olup olmadigina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem
Yeterliligi Olgiitiine bakilarak karar verilmektedir. Buna gore; Is - aile ¢atismasi dlgeginin KMO degeri
0,794 olarak hesaplanmistir. Olgegin KMO degerinin (p: 0,000<0.05) istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda is - aile gatismasi 6lgeginin faktdr analizine uyumlulugunun kabul

edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilir.

Is - aile catigmasi Slgeginin yapisal gegerliligini belirleyebilmek igin faktér analizi yapilmus,
Olcegin varimaks eksen dondiirme yontemi kullanildiginda 2 alt faktor altinda toplandigi ve varyansin
%72,39’unu agikladigr goriilmiistiir. Yapilan analize gore; faktorlere ait i¢ tutarlilik katsayilar1 Tablo

4’de verilmektedir.

Tablo 4. Is - Aile Catigmas1 Olgeginin Faktér Analizi / Faktor Yiikii Dagilimi

iS - AILE CATISMASI Aile Temelli Iy Temelli
(Faktor Dagilim/Yiikii) Is Catismast  Aile Catismast

1.Ailemin ya da esimin taleplerinden dolay: isimle

ilgili olarak yapmak istedigim bazi seyleri 931

2.Aileme aytrmam gereken zaman nedeniyle, 882
iglerimi erteledigim olur. ’
3.Ailemle ilgili sikintilarim, is yapma kabiliyetimi

azaltmaktadir.

851

4.Ailemin ya da esimin talepleri, igimi
etkilemektedir.
5.Fazla mesai yapmak, giinliik igleri bitirmek, ya
da zamamnda ise gitmek gibi sorumluluklarim, ,699
aile hayatim nedeniyle etkilenmektedir.
6.isime harcadigim zaman aileme karst olan
sorumluluklarimi yerine getirmemi ,905

,783

zorlagtirmaktadir.

7.dsimin bana yiikledigi sorumluluklardan dolayt
ailemle ilgili yapmak istedigim bazi seyleri ,883
yapamamaktayim.

8.Isimle ilgili sorumluluklarum aile hayatimt
etkilemektedir.

9.Isimin yaratnigu stres aileme karst olan

,806

.. Lo . . 791
gorevlerimi yerine getirmemi zorlagtirmaktadir.

10.Isimin niteligi geregi, ailece yaptigimiz
planlari degistirmek zorunda kalmaktayim.

724

* Olgegin faktor dagilimi / yiikii varyansin %72,39'unu agiklamaktadir.

Arastirma kapsaminda yolcu hizmetleri caliganlarinin demografik &zelliklerine (cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim diizeyi, gelir seviyesi, bulunduklar1 orgiitteki ¢alisma siiresi ve sektor

tecriibesine) iliskin veriler Tablo 5’de verilmektedir.
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Tablo 5. Yolcu Hizmetleri Calisanlarinin Demografik Verilerine liskin Frekans Dagilimi

Cinsiyet Medeni Durum

Kisi % Kisi %
Kadin 234 59,1 Bekar 306 77,3
Erkek 162 40,9 Evli 90 22,7
Toplam 396 100,0 Toplam 396 100,0

Egitim Durumu Yas

Kisi % Kisi %
Lise 36 9,1 18-24 102 25,8
On Lisans 170 42,9 25-29 159 40,2
Lisans 178 449 30-34 114 28.8
Lisansiistii 12 3,0 35-39 21 5,3
Toplam 396 100,0 Toplam 396 100,0

Calisma Siiresi (En Son Calisilan Orgiit) Sektor Tecriibesi

Kisi % Kisi %
1 yildan daha az 156 394 1 yildan daha az 119 30,1
1-4 y1l 168 42,4 1-4 yil 187 47,2
5-9 y1l 60 15,2 5-9 yil 59 14,9
10-14 y1l 12 3,0 10-14 y1l 31 7.8
Toplam 396 100,0 Toplam 396 100,0

Gelir Durumu Calisilan Yer Hizmetleri Kurulusu

Kisi % Kisi %
25.000 TL ve alt1 72 18,2 TGS 150 37,8
25.001 - 30.000TL 142 35,9 CELEBI 114 28,9
30.001 - 35.000TL 101 25,5 HAVAS 132 333
35.001 - 40.000TL 53 13,4 Toplam 396 100,0
40.001 TL ve Gstl 28 7,1
Toplam 396 100,0

Arasgtirmaya katilan  yolcu hizmetleri ¢alisanlart  (n=396) cinsiyetlerine  gore
degerlendirildiginde; c¢alisanlarin  %59,1’inin  (n=234) kadin, %40,9’unun (n=162) ise erkek
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Yolcu hizmetleri ¢aligsanlari (n=396) medeni durumlarina gore
incelendiginde ise; ¢alisanlarin %77,3’{inlin (n=306) Bekar, %22,7’sinin (n=90) ise Evli ¢alisanlardan

olustugu goriilmektedir.

Yolcu hizmetleri ¢alisanlar1 (n=396) egitim seviyelerine goére degerlendirildiginde;
calisanlarmin %9,1’inin (n=36 Lise mezunu, %42,9’unun (n=170) On lisans mezunu, %44,9’unun
(n=178) Lisans mezunu ve %3’iiniin (n=12) ise Lisansiistii mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Bu
kapsamda, aragtirmaya katilan yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun 6n lisans ve
lisans mezunlarindan olustugu sdylenebilir. Ayni1 zamanda, yolcu hizmetleri ¢aliganlar1 (n=396) yas
araliklarma gore incelendiginde; ¢aliganlarin %25,8’inin (n=102) 18-24 yas aralifinda, %40,2’sinin
(n=159) 25-29 yas araliginda, %28,8’inin (n=114) 30-34 yas araliginda, %5,3 liniin (n=21) 35-39 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, arastirmaya katilan yolcu hizmetleri ¢aliganlarin biiyiik

bir gogunlugunun 25-29 yag araliginda oldugu sdylenebilir.
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Yolcu hizmetleri c¢alisanlart (n=396) bulunduklar orgiitteki c¢aligma siirelerine gore
degerlendirildiginde; ¢alisanlarin %39,4’{iniin (n=156) 1 yildan daha az ¢aligma siiresine, %42,4’{iniin
(n=168) 1-4 y1l ¢aligma siiresine, %15,2’sinin (n=60) 5-9 y1l ¢aligma siiresine, %3 {iniin ise; (n=12) 10-
14 y1l galisma siiresine sahip oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, yolcu hizmetleri ¢alisanlarmin
(n=396) sektor tecriibeleri degerlendirildiginde; ¢alisanlarin %30,1’inin (n=119) 1 yildan daha az sektor
tecriibesine, %47,2’sinin (n=187) 1-4 yil sektdr tecriibesine, %14,9’unun (n=59) 5-9 yil sektor
tecriibesine, %7,8’inin ise; (n=31) 10-14 yil sektdr tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda, arastirmaya katilan yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢cogunlugunun 1-4 yil sektor

tecriibesine sahip oldugu sdylenebilir.

Yolcu hizmetleri ¢alisanlart (n=396) gelir durumlarina gore degerlendirildiginde; ¢alisanlarin
%18,2’sinin (n=72) 25.000 TL ve alt1 gelir seviyesinde, %35,9’unun (n=142) 25.001-30.000 TL gelir
seviyesinde, %25,5’inin (n=101) 30.001-35.000 TL gelir seviyesinde, %13,4’iinlin (n=53) 35.001-
40.000 TL gelir seviyesinde, %7,1’inin ise; (n=25) 40.001 TL ve iizeri gelir seviyesinde oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda, arastirmaya katilan yolcu hizmetleri c¢alisanlarinin biiyiik bir
¢ogunlugunun 25.001-30.000 TL araliginda bir gelir seviyesine sahip oldugu sdylenebilir. Son olarak,
yolcu hizmetleri calisanlart (n=396) calistiklar1 yer hizmetleri kuruluslarina gére incelendiginde;
calisanlarin %37,8’inin (n=150) TGS Yer Hizmetleri, %28,9’unun (n=114) Celebi Yer Hizmetleri,
%33,3’lintin ise (n=132) HAVAS Yer Hizmetleri kurulusunda calistig1 goriilmektedir. Bu kapsamda,
aragtirmaya katilan yolcu hizmetleri ¢aliganlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun TGS Yer Hizmetleri

kurulusunda galistig1 sdylenebilir.

Yolcu hizmetleri ¢aliganlarinin is - aile ¢atisma diizeyi ile alt boyutlarina iligkin tanimlayici

istatistikler Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6. Yolcu Hizmetleri Calisanlarinin Is - Aile Catismasi Diizeylerine iliskin Tanimlayici

Istatistikler
n Ortalama Standart
Sapma
is - Aile Catigmasi 396 3,96 1,274
Is Temelli Aile Catismas1 396 5,03 1,470
Aile Temelli s Catismas1 396 2,88 1,601

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin genel is - aile catismasi diizeyinin, X=3,96 ortalama ile orta
seviyelerde oldugu goriilmektedir. Bu, calisanlarm is ve aile sorumluluklarmi dengelemekte
zorlandiklarini, ancak ¢atismanin gok yiiksek seviyelerde olmadigini, ¢alisanlarin genellikle is ve aile
arasinda bir denge kurmaya calistiklarini, ancak bu dengeyi her zaman saglayamadiklarini

gostermektedir. X=5,03 ortalama ile yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is temelli aile ¢atigmasi diizeyinin
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oldukgca yiiksek oldugu gézlemlenmektedir. Bu, i yerindeki sorumluluklarin ve is yiikiiniin aile hayatini
olumsuz yonde etkiledigini, c¢alisanlarin isten kaynaklanan stres ve taleplerinin aile yagamlarina
miidahale ettigini ve aile i¢i iliskilere zarar verebilecegini ortaya koymaktadir. X=2,88 ortalama ile yolcu
hizmetleri calisanlarinin aile temelli is catismasinin ise nispeten diigiikk oldugu goriilmektedir. Bu,
calisanlarin aile sorumluluklarinin is performanslarini ve is yerindeki gorevlerini bliyiikk Sl¢ide

etkilemedigini, aileden kaynaklanan sorunlarin ig yagamina daha az yansidigini gostermektedir.

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarmin is - aile catigmasi diizeyi ile demografik degiskenleri arasindaki

iliskiyi belirlemeye yonelik Bagimsiz Orneklem T testi ve ANOVA testi gerceklestirilmistir.

Tablo 7. Is - Aile Catigmas1 & Cinsiyet Iliskisi

Is - Aile Catismas1 & Cinsiyet iliskisi - Fark Analizi (T Testi)

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama Std. Sapma t p degeri
. . Kadin 234 4,08 1,319 2,266 ,024
Is - Aile Catismasi
Erkek 162 3,78 1,189
. L Kadin 234 5,08 1,402 0,733 464
Is Temelli Aile Catigmasi
Erkek 162 4,97 1,566
. Kadin 234 3,08 1,651 2,943 003
Aile Temelli Is Cat > > > :
¢ Temelli Iy Gatismast 5 o 162 2,60 1,486

* p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atismasi diizeyi ile alt boyutlarna iliskin algilarinda
cinsiyete gore anlamli bir farklilik olup olmadigi Tablo 7°de verilmektedir. %95 giiven araliginda kadin
calisanlar ile erkek calisanlarin is - aile gatigmasi diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin
oldugu goriilmektedir. Kadinlarin is - aile ¢atismasini erkeklere nazaran daha fazla yasadigi, is temelli
aile catigmasinda cinsiyetler arasinda onemli bir farkliligin olmadigi, kadinlarin aile temelli is
catismasina erkeklere nazaran daha fazla maruz kaldig1 goriilmektedir. Bu sonuglar, kadin ¢aliganlarin
hem is - aile catigmas1 hem de aile temelli is catigmasini erkek caliganlara gére daha yogun yasadigim
gostermektedir. Isverenlerin bu durumu goz éniinde bulundurarak ézellikle kadin ¢alisanlara yonelik is
- aile dengesini destekleyici politikalar gelistirmeleri faydali olabilir. Bu politikalar arasinda esnek

calisma saatleri, cocuk bakim destegi ve stres yonetimi programlari yer alabilir.
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Tablo 8. Is - Aile Catismast & Medeni Durum liskisi
is - Aile Catismas1 & Medeni Durum iliskisi - Fark Analiz (T Testi)
Alt Boyut Medeni Durum n Ortalama Std. Sapma t p degeri
. Bek:
is - Aile Catismasi e -ar 306 3,94 1,306 0,535 ,593
Evli 90 4,02 1,166
. Bekar 306 4,99 1,425 1,088 277
Is Temelli Aile Catigmasi -
vli 90 5,18 1,615
. Bekar 306 2,89 1,647 0,147 883
Aile Temelli I Cat - > - - >
e Temelli Is Catigsmasi B 90 2.86 1,442
* p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atigmasi diizeyi ile alt boyutlarma iliskin algilarinda

medeni duruma gdre anlaml bir farklilik olup olmadig1 Tablo 8’de verilmektedir. %95 giiven araliginda

evli ¢alisanlar ile bekar calisanlarin is - aile catigmasi diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farkliligin olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglar, medeni durumun (bekar veya evli) is - aile ¢atismasi,

is temelli aile g¢atismasi ve aile temelli is catigsmasi {lizerinde O6nemli bir etkisinin olmadigim

gostermektedir. Bu, is - aile catismasinin daha ¢ok isin dogasi, ¢alisma kosullar1 ve bireysel faktorlerden

etkilendigini diisiindiirmektedir.

Tablo 9. is - Aile Catismas1 & Yas iliskisi

is - Aile Catismasi1 & Yas iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Yas Araligi n Ortalama Std. Sapma Levene F p
18-24 102 3,54 1,007 1,566 9,288 ,000
25-29 159 3,91 1,302

is - Aile Catismasi 30-34 114 422 1,379 p degeri*
35-39 21 4,85 ,826 ,197
Toplam 396 3,96 1,274
18-24 102 4,75 1,426 5,826 2,204 ,087
25-29 159 5,22 1,550

Is Temelli Aile Catismas1  30-34 114 5,04 1,484 p degeri*
35-39 21 4,95 ,540 ,001
Toplam 396 5,03 1,470
18-24 102 2,34 1,206 2,066 21,989 ,000
25-29 159 2,61 1,540

Aile Temelli s Catismas1  30-34 114 3,41 1,664 p degeri*
35-39 21 4,74 1,271 ,104
Toplam 396 2,88 1,601

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.

** p<,01 ve p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢catismasi diizeyi ile alt boyutlarna iliskin algilarinda

yasa gore anlamli bir farklilik olup olmadigr Tablo 9°da verilmektedir. %95 giliven araliginda yas

gruplarina gore ¢alisanlarin is - aile catismasi diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlaml: bir farkliligin
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oldugu goriilmektedir. Is - aile gatismasi diizeyinin yas ilerledikce yiikseldigi sdylenebilir. Is - aile
catigmasinin alt boyutlari incelendiginde; is temelli aile catigmasinda yag gruplarina gore anlamli bir
farklilik goriilmezken, aile temelli is catismasinda yas gruplarina gore anlamli farkliliklar gdzlemlenmis
ve yas arttikca aile temelli is ¢atigmasinin arttig1 tespit edilmistir. Bu bulgular 1s18inda, isverenler farkli
yas gruplarindaki ¢alisanlar igin 6zel olarak tasarlanmig is - aile dengesi politikalar1 gelistirebilirler.
Geng caliganlar i¢in daha esnek ¢alisma saatleri ve kariyer gelisimi firsatlar1 sunulabilirken, daha yagh
calisanlar icin aile sorumluluklarina daha fazla destek saglayacak programlar ve esneklikler sunulabilir.

Bu sekilde, her yas grubunun ihtiyaglarina uygun destek saglanarak is - aile catigmasi azaltilabilir.

Tablo 10. Is - Aile Catismas1 & Egitim Durumu liskisi

Is - Aile Catigmas1 & Egitim Durumu iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Egitim Durumu n Ortalama Std. Sapma Levene F p
Lise 36 2,93 1,159 4,796 20,791 ,000
On Lisans 170 3,70 ,943

is - Aile Catismasi Lisans 178 4,34 1,388 p degeri*
Lisanstistii 12 4,97 1,162 ,003
Toplam 396 3,96 1,274
Lise 36 3,80 1,654 1,616 13,459 ,000
On Lisans 170 4,98 1,239

Is Temelli Aile Catigmas1 Lisans 178 5,25 1,486 p degeri*
Lisanstisti 12 6,20 1,593 ,185
Toplam 396 5,03 1,470
Lise 36 2,05 ,966 14,278 18,317 ,000
On Lisans 170 2,42 1,286

Aile Temelli Is Catigmas1 Lisans 178 3,43 1,785 p degeri*
Lisansiistii 12 3,73 1,039 ,000
Toplam 396 2,88 1,601

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmigtir.
** p<,01 ve p<,05
Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢catismasi diizeyi ile alt boyutlarna iliskin algilarinda
egitim durumuna gore anlamli bir farklilik olup olmadigi Tablo 10’da verilmektedir. %95 giiven
araliginda egitim gruplarina gore calisanlarin is - aile g¢atigmasi diizeyleri arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi arttik¢a hem genel is - aile ¢atigmasi hem
de alt boyutlar baglaminda is temelli aile ¢atigmasi artis gostermektedir. Bu durum, yiiksek egitim
seviyesine sahip bireylerin kariyerlerine daha fazla 6nem vermeleri ve dolayistyla ig yiikiinlin artmasina
bagl olarak aile ile is arasinda denge kurmada daha fazla zorluk yasamalari seklinde yorumlanabilir.
Egitim seviyesi yliksek ¢alisanlar icin is - aile dengesini saglamak amaciyla daha esnek ¢alisma saatleri,
uzaktan calisma imkanlart ve is destek programlar1 gibi politikalar gelistirilebilir. Bu tiir 6nlemler,

yiiksek egitimli ¢alisanlarin is ve aile hayat: arasinda daha iyi bir denge kurmasina yardimci olabilir.
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Tablo 11. Is - Aile Catismas1 & En Son Calisilan Orgiitteki Calisma Siiresi ligkisi

is - Aile Catismas1 & Orgiitteki Calisma Siiresi iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Calisma Siiresi n Ortalama Std. Sapma Levene F
1 y1ldan daha az 156 3,67 1,411 7,645 6,064 ,000
1-4 y1l 168 4,03 912
is - Aile Catigmasi 5-9 yil 60 443 1,613 p degeri*
10-14 y1l 12 4,25 1,034 ,000
Toplam 396 3,96 1,274
1 y1ldan daha az 156 4,65 1,603 9,149 6,470 ,000
1-4 y1l 168 5,35 1,116
Is Temelli Aile Catigmas1  5-9 yil 60 5,13 1,785 p degeri*
10-14 y1l 12 5,10 1,325 ,000
Toplam 396 5,03 1,470
1 yildan daha az 156 2,69 1,622 4,192 7,728 ,000
1-4 y1l 168 2,72 1,452
Aile Temelli Is Catigmas1  5-9 yil 60 3,73 1,777 p degeri*
10-14 y11 12 3,40 ,950 ,000
Toplam 396 2,88 1,601

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.
** p<,01 ve p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atismasi diizeyi ile alt boyutlarina iliskin algilarinda
orgiitlerindeki ¢aligma siirelerine gore anlamli bir farklilik olup olmadigi Tablo 11°de verilmektedir.
%95 giiven araliginda caliganlarin orgiitlerindeki caligma siirelerine gore genel is - aile ¢atigmasi
diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklihigmn oldugu goriilmektedir. Ozellikle 5-9 yil
arasinda ¢alisanlar (x=4,43) ile 1 yildan az ¢alisanlar (X= 3,67) arasinda belirgin bir fark bulunmaktadir.
Bu durum, orgiitteki calisma siiresi arttikca is - aile catismasinin arttigim gostermektedir. Is - aile
catismasi alt boyutlar1 baglaminda incelendiginde, caliganlarin is temelli aile catigmasi diizeyinde
calisma siiresine gore anlamli farkliliklar goriilmektedir. 1-4 yil arasinda calisanlar, en yiiksek
ortalamaya sahipken (X= 5,35), 1 yildan az calisanlarin is temelli aile ¢atismasi ortalamasi (X= 4,65)
daha diisiik diizeydedir. Bu sonuglar, orgiitte gecirilen siirenin is temelli aile ¢atigmasini artirabilecegini
gostermektedir. Orgiitteki calisma siiresi arttik¢a, calisanlarin genel is - aile gatigmasi ile is temelli aile
catismast deneyimlerinin arttigini gostermektedir. Bu, uzun siire ayni is yerinde c¢alisan bireylerin is
yiikii, sorumluluklar1 ve ig-6zel hayat dengesizlikleri nedeniyle daha fazla zorluk yasayabilecegini

diisindtirmektedir.
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Tablo 12. Is - Aile Catismas1 & Sektor Tecriibesi iliskisi

Is - Aile Catismas1 & Sektor Tecriibesi iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut is Tecriibesi n Ortalama Std. Sapma Levene F p
1 yildan daha az 119 3,48 1,327 10,750 10,978 ,000
1-4 y1l 187 4,05 1,014
Is - Aile Catiymasi 5-9 yil 59 4,26 1,698 p degeri*
10-14 y1l 31 4,66 921 ,000
Toplam 396 3,96 1,274
1 yildan daha az 119 4,50 1,680 14,096 9,131 ,000
1-4 y1l 187 5,33 1,186
Is Temelli Aile Catismast  5-9 yil 59 495 1,762 p degeri*
10-14 y1l 31 5,45 ,887 ,000
Toplam 396 5,03 1,470
1 yildan daha az 119 2,46 1,371 2,424 11,678 ,000
1-4 y1l 187 2,77 1,497
Aile Temelli Is Catismas1  5-9 yil 59 3,58 1,938 p degeri*
10-14 y1l 31 3,88 1,558 ,065
Toplam 396 2,88 1,601

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmigtir.
** p<,01 ve p<,05
Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢catismasi diizeyi ile alt boyutlarna iliskin algilarinda
sektordeki is deneyimine gore anlamli bir farklilik olup olmadig1 Tablo 12°de verilmektedir. %95 giiven
araliginda calisanlarin sektor tecriibesine gore is - aile ¢atigmasi diizeyleri arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. 10-14 y1l aras1 sektor tecriibesine sahip galisanlarin is - aile
catismasi ortalamasi (X= 4,66) en yiiksek diizeydedir. Bu durum, sektor tecriibesi arttik¢a igin aile hayati
iizerindeki olumsuz etkilerinin de arttigini gostermektedir. Is - aile catismasi alt boyutlar1 baglaminda
incelendiginde, is temelli aile ¢atigmasinda da sektor tecriibesine gore anlamli farkliliklar goriilmektedir.
1-4 y1l arasinda sektor tecriibesine sahip galisanlarin is temelli aile ¢atismasi ortalamasi (X= 5,33) yiiksek
olmasina ragmen, 10-14 y1l aras1 sektor tecriibesine sahip ¢aliganlarin ig temelli aile gatigsmasi ortalamast
(X= 5,45) daha yiiksek seviyededir. Bu, sektérde gegirilen siire arttikca g¢alisanlarin islerinin aile
iizerindeki etkilerini daha fazla hissettiklerini gostermektedir. Calisanlarin sektor tecriibesi arttik¢a artan
catismalar1 hafifletmek icin, is yiikiinii dengeleyen stratejiler, is - aile yasamini destekleyen esnek
caligma politikalar1 ve stres yonetimi egitimleri uygulanabilir. Bu tiir dnlemler, 6zellikle uzun yillar

sektorde ¢alisan bireyler i¢in is - aile dengesini iyilestirmede faydali olabilir.

Tablo 13. s - Aile Catismas1 & Gelir Durumu Iliskisi
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is - Aile Catismas1 & Gelir Durumu iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Gelir Aralig: n Ortalama Std. Sapma Levene F p
25.000 TL ve alt1 72 4,79 ,655 5,257 14,622 ,000
25.001 - 142 3,49 1,374
is - Aile Catismast 30.001 - 101 3,99 1,395 p degeri*
35.001 - 53 4,13 815 ,000
40.001 TL ve iisti 28 3,73 1,088
Toplam 396 3,96 1,274
25.000 TL ve alt1 72 593 ,986 5,561 16,219 ,000
25.001 - 142 4,38 1,477
iss Temelli Aile Catismas! 30.001 - 101 521 1,607 p degeri*
35.001 - 53 5,11 772 ,000
40.001 TL ve st~ 28 5,24 1,569
Toplam 396 5,03 1,470
25.000 TL ve alt1 72 3,65 1,151 6,238 7,325 ,000
25.001 - 142 2,60 1,714
Aile Temelli s Catismas: 30.001 - 101 2,78 1,579 p degeri*
35.001 - 53 3,14 1,759 ,000
40.001 TL ve Gistii 28 2,22 931
Toplam 396 2,88 1,601

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmstir.
#% p< 01 ve p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atismasi diizeyi ile alt boyutlarina iliskin algilarinda
gelir durumuna goére anlamli bir farklilik olup olmadigi Tablo 13°de verilmektedir. %95 giiven
araliginda gelir durumuna gore ¢alisanlarin is - aile catismasi diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli
bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Ozellikle, 25.000 TL ve alt1 gelire sahip calisanlarmn is - aile
catismasi ortalamasi en yliksek diizeydedir. Diigiik gelir seviyesinde olan bireylerin hem genel is - aile
catismast hem de is temelli aile catigmasi ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, gelir arttik¢a bu ¢atigma
diizeyinin azaldigi, ancak belirli gelir seviyelerinde tekrar artis gosterdigi gozlemlenmektedir. Bu
durum, gelir diizeyinin hem isin aile tizerindeki etkilerini hem de ailenin is tizerindeki etkilerini nasil
sekillendirdigini anlamada 6nemli bir gostergedir. Diisiik gelirli ¢alisanlar igin is - aile dengesini
saglamak amaciyla daha fazla esneklik, destek ve kaynak saglanmasi gerekebilir. Yiiksek gelir gruplari
i¢in ise, artan is - aile ¢atigmasini yonetmek amaciyla stres yonetimi ve aile destek programlari
onerilebilir. Gelir seviyelerine gore farkl is - aile dengesi stratejileri gelistirilmesi, ¢alisan memnuniyeti

ve verimliligi agisindan faydali olabilir.

Tablo 14. Is - Aile Catismas1 & Calisilan Yer Hizmetleri Kurulusu iliskisi
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is - Aile Catismas1 & Yer Hizmetleri Kurulusu iliskisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut ;iig;?:eﬂen n Ortalama Std. Sapma S]; :tvi:ItI:c F degeg'i o

TGS 150 3,85 1,472 12,712 4,907 ,008
i - Aile Catismasi Celebi 114 4,27 ,810 :

Havag 132 3,81 1,322 p degeri*

Toplam 396 3,96 1,274 ,000

TGS 150 4,85 1,671 13,218 9,195 ,000
. Lo Celebi 114 5,52 1,031
Is Temelli Aile Catismast Jp. 0 132 431 1,461 p degeri®

Toplam 396 5,03 1,470 ,000

TGS 150 2,85 1,695 1,006 0,962 459
Aile Temelli Is Catigmas: elebi 114 3,02 1493 —

Havas 132 2,80 1,586 p degeri*

Toplam 396 2,88 1,601 ,349

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.
#% <01 ve p<,05

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atismasi diizeyi ile alt boyutlarina iliskin algilarinda
caligtiklar1 yer hizmetleri kurulusuna gére anlamli bir farklilik olup olmadig1 Tablo 14°de verilmektedir.
%95 giiven araliginda caligilan yer hizmetleri kurulusuna gore ¢alisanlarin is - aile ¢atigmasi diizeyleri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Celebi ¢alisanlarinin is - aile
catismasi ortalamasi (x=4,27) diger iki kurulusa gore daha yiiksek iken, Havas ¢alisanlarn en diisiik
ortalamaya (x=3,81) sahiptir. Is - ile catismas1 alt boyutlar1 baglaminda incelendiginde; is temelli aile
catismasinda da caligilan yer hizmetleri kurulusuna gore anlamli farkhiliklar goriilmektedir. Benzer
sekilde, Celebi calisanlarmin is temelli aile ¢atismasi ortalamasi (x=5,52) diger iki kurulusa gore daha
yiksektir. Bu, Celebi'de gérev yapan yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin iglerinin aile yagamina olumsuz
etkilerinin daha fazla oldugunu gdstermektedir. Aile temelli is catigmasi agisindan, yer hizmetleri
kurulusglar arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Caligsanlarin islerinden kaynaklanan stresin aile
yasamlarina olan etkisini azaltmak igin, is yiikii yonetimi, esnek ¢alisma saatleri ve psikolojik destek

gibi stratejiler degerlendirilebilir.

Tablo 15. Yolcu Hizmetleri Calisanlarinda Is - Aile Catismasina Sebep Olan Faktorlere Iliskin
Istatistikler
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is - Aile Catismasina Sebep Olan Faktorler

Kisi %
Vardiyal1 Calisma Diizeni 138 34,9
Fazla Mesai 79 19,9
Izin Siirelerinin Az Olmast 52 13,2
Yonetim / Yonetici Olumsuz Tutum / Davranislar 47 11,8
Aileye Zaman Ayiramama 31 7,8
Diisiik Maas 26 6,5
Is Stresi 23 5,9
Toplam 396 100,0

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinda is - aile ¢atigmasina sebep olan faktorlere iligkin istatistikler
Tablo 15°de verilmektedir. Vardiyali ¢caligsma diizeni, is - aile ¢atigmasinin en yaygin sebebi olarak dne
¢ikmaktadir. Calisanlarin neredeyse iigte biri, vardiyali ¢alisma nedeniyle aileleriyle yeterince zaman
geciremediklerini ifade etmektedir. Vardiyali ¢alisma, 6zellikle diizensiz veya gece vardiyalarindan
olusuyorsa aile yasamina ciddi bir miidahale olarak algilanabilir. Bu durum, ¢alisanlarin biyolojik
ritimleri ve sosyal yagamlariyla da uyumsuzluk yaratabilir, bu da is - aile dengesini saglama konusunda
biiyiik bir zorluk yaratmaktadir. Fazla mesai, is - aile catismasinin ikinci bilylik sebebidir. Caliganlarin
%19,9’u, ig yiikiinin artmasi ve fazla caligma saatleri nedeniyle ailelerine yeterince zaman
ayrramadiklarini belirtmistir. Siirekli fazla mesai yapmak, calisanlarin tiikenmislik hissine kapilmasina
ve aile yasamlaria gereken 6nemi verememesine yol agabilir. Bu da hem is performansini hem de aile

ici iligkileri olumsuz etkileyebilir.

izin siirelerinin yetersizligi, is - aile catismasina katkida bulunan bir diger énemli faktordiir.
Calisanlar, yetersiz izin siireleri nedeniyle isten uzaklasma ve dinlenme firsati bulamadiklar igin
ailelerine zaman ayirmakta zorlanmaktadirlar. Bu durum, aile yagaminda memnuniyetsizlik yaratabilir
ve calisanlarim is motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Yonetim veya yoneticilerin olumsuz tutum ve
davranislari, ¢alisanlarin is - aile dengesini saglama konusunda yasadiklari zorluklara dnemli bir katkida
bulunabilir. Olumsuz yonetim tarzlari, igyerinde stres yaratabilir ve ¢alisanlarin isten ayrilma istegini
artirabilir. Ayrica, bu tiir bir yonetim tarzi, ¢alisanlarin ailelerine yeterince zaman ayirmalarini

engelleyebilir.

Aileye zaman ayiramama, is - aile catigsmasinin dogrudan bir gdstergesi olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Calisanlarin %7,7°si bu durumu is - aile ¢atigmasinin bir nedeni olarak belirtmistir. Bu
faktor, is yiikii ve isin taleplerinin c¢alisanlarin ailelerine aymracaklari zamani smirladigim
gostermektedir. Diger taraftan; diisiik maas, is - aile gatismasinin daha az siklikla bildirilen bir sebebidir.

Ancak yine de %06,6 oraninda bir etkisi bulunmaktadir. Diisiik maas, ¢alisanlarin yasam standartlarini
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diistirebilir ve aileleriyle gecirecekleri kaliteli zamanin azalmasina yol agabilir. Ayrica, diisiik maag

nedeniyle ¢alisanlar ek is yapmaya zorlanabilir, bu da is - aile ¢atigmasini daha da artirabilir.

Genel olarak, is - aile catismasinin en biiyiik nedeni vardiyali ¢aligma diizeni olarak one
¢ikmaktadir. Vardiyali calisma, calisanlarin aileleriyle gegirdikleri zamani dogrudan kisitlayan bir
faktor olarak 6n plandadir. Fazla mesai ve izin siirelerinin yetersizligi de bu ¢atismaya onemli katkilar
saglamaktadir. Bu sonuglar, is - aile ¢atigmasini azaltmak i¢in esnek ¢alisma saatleri, yeterli izin haklar
ve ¢aligsan refahini artiracak yonetim uygulamalarinin gerekliligini vurgulamaktadir. Caligsanlarin is -
aile dengesini daha iyi saglamalart i¢in isverenlerin ¢aligma kosullarini gbzden gegirmesi, calisma
saatlerinde esneklik saglamasi ve galisanlarin aile yasamlarina daha fazla zaman ayirmalarina olanak
taniyan politikalar gelistirmesi dnemlidir. Bu tiir 6nlemler, hem ¢alisan memnuniyetini artirabilir hem

de is verimliligini olumlu yonde etkileyebilir.
SONUC VE TARTISMA

Bu calismada, Tiirkiye’deki havalimanlarinda faaliyet gosteren yer hizmetleri kuruluslarinda
gorev alan yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile catisma diizeyleri arastirilmaktadir. Arastirma
kapsaminda, 396 yolcu hizmetleri ¢alisanindan Google Forms {izerinden ¢evrimigi anket yoluyla veri

toplanmig ve bu veriler nicel analiz yontemleriyle analiz edilmisgtir.

Alan yazinda, is - aile catismasinin ortaya c¢ikmasinda bireysel faktorlerin etkili oldugu
belirtilmektedir. Nitekim, bu ¢aligmada is - aile catismasi ile yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin demografik

ozellikleri arasindaki iligki incelenmektedir.

Is - aile catismasi, ¢alisanlarin isyerindeki sorumluluklar1 ile aile yasamlari arasindaki
dengesizligin sonucu olarak ortaya ¢ikan bir durumdur. Arastirma kapsaminda, kadinlarmn is - aile
catismasini erkeklere nazaran daha fazla yasadigi, is temelli aile ¢atigmasinda cinsiyetler arasinda
onemli bir farkliligim olmadig, kadinlarin aile temelli is ¢atigmasina erkeklere nazaran daha fazla maruz
kaldig1 goriilmektedir. Isverenlerin bu durumu géz oniinde bulundurarak &zellikle kadin galisanlara
yonelik is - aile dengesini destekleyici politikalar gelistirmeleri onerilmektedir. Diger taraftan; medeni
durumun genel is - aile ¢atismasi, is temelli aile catigmasi ve aile temelli is catigmasi {izerinde 6nemli
bir etkisinin olmadig1 gézlemlenmistir. Bu, is - aile ¢atigmasinin daha ¢ok isin dogasi, ¢alisma kosullar

ve bireysel faktorlerden kaynaklandigini diisiindiirmektedir.

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢catigma diizeyi egitim durumlarina gore incelendiginde;
ozellikle lisansiistii egitim almis bireylerde is - aile ¢atismasi daha yiiksek goriinmektedir. Bu durum,
yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin daha fazla sorumluluk gerektiren isler iistlendiklerini ve bu
nedenle is - aile dengesini saglamakta daha fazla zorlandiklarim gdstermektedir. Orgiitteki calisma

siiresi arttik¢a da is - aile ¢atigmasinin arttig1 goriilmektedir. Ozellikle, 1-4 yil arasinda calisanlarda is
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temelli aile ¢atigmast belirgin bir sekilde yiiksektir. Bu durum, kariyerin ilk yillarinda ig baskisinin daha
fazla hissedildigini ve aileyle gecirilen zamanin bu siiregte kisitlandigini gdstermektedir. Diger taraftan;
sektordeki is tecriibesi arttikga, 6zellikle 10-14 yil tecriibeye sahip bireylerde de is - aile catismast
oldukga yiiksek goriilmektedir. Tecriibenin artmasiyla birlikte artan sorumluluklar, isin ailenin 6niine
gegmesine neden olmaktadir. Ayrica, ig temelli aile ¢atigsmasinin &zellikle 1-4 yil arasinda ¢alisanlar

arasinda yliksek olmasi, isin aile tizerindeki baskisinin zamanla arttigin1 géstermektedir.

Yolcu hizmetleri ¢alisanlarinin is - aile ¢atisma diizeyi gelir durumlaria gore incelendiginde;
gelir diizeyinin is - aile ¢atigmasi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gérilmektedir. Nitekim, en
diisiik gelir grubunda (25.000 TL ve alt1) is - aile catismasi en yiiksek diizeyde gozlemlenmistir. Bu,
diisiik gelirli calisanlarin hem is baskistyla hem de ekonomik zorluklarla basa ¢ikmakta zorlandiklarini
ve bu nedenle ailelerine yeterince zaman ayiramadiklarini gostermektedir. Calisanlarin gorev yaptiklar
yer hizmetleri kuruluslarina goére de is - aile ¢atigmasi diizeyleri arasinda farkliliklar vardir. Celebi
calisanlar1 arasindaki is - aile catigmasi diger c¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Bu, farkli
isyerlerinin ¢alisma kosullari ve is - yagsam dengesi politikalarinin ¢atigma diizeylerini etkileyebilecegini

gostermektedir.

Aragtirmada, vardiyali ¢alisma diizeni is - aile c¢atismasinin en yaygin sebebi olarak One
cikmaktadir. Calisma saatlerinin diizensizligi, calisanlarin ailelerine zaman ayirmasini zorlastirmakta,
bu durum is - aile gatismasini artirmaktadir. Is yiikiiniin artmasi ve fazla galisma saatleri, caliganlarin
aileleriyle gegirdikleri zaman kisitlamakta ve is - aile dengesini olumsuz etkilemektedir. Yetersiz izin
siireleri, ¢aliganlarin isten uzaklagma ve dinlenme firsat1 bulamamalarina yol agmakta, bu da aileleriyle
yeterince zaman geg¢irememelerine neden olmaktadir. Olumsuz yonetim tarzlari, isyerinde stres

yaratmakta ve ¢aligsanlarin is - aile dengesini saglamalarini zorlastirmaktadir.

Genel anlamda, is - aile catismasinin ¢esitli faktorler tarafindan etkilendigi ve bu faktorlerin is
yasaminda karsilasilan zorluklari artirdigi gézlemlenmistir. Calisanlarin cinsiyeti, egitim diizeyi,
calisma siiresi, sektor tecriibesi, gelir durumu ve ¢alistiklar: kurulus gibi demografik 6zellikler, is - aile

¢atismasinin diizeyini belirleyen énemli unsurlardir.

Caliganlarin is - aile dengesini saglamalarina yardimei olmak i¢in igverenlerin ¢aligma saatlerini
diizenlemesi, yeterli izin siireleri tanimasi ve calisanlarin aile yasamlarim1 destekleyen politikalar
geligtirmesi onemlidir. Ayni zamanda, yonetim tarzlarinin daha destekleyici ve anlayisl olmast, is - aile
gatismasinin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynayabilir. Gelir diizeyi diisiik olan galisanlar igin ise

ekonomik desteklerin ve is - aile dengesini gozeten uygulamalarin gelistirilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, ig - aile gatismasinin azaltilmasi, hem calisanlarin refahini artiracak hem de

isyerindeki verimliligi olumlu yonde etkileyecektir. Bu baglamda, ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi
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ve esnek ¢alisma diizenlerinin uygulanmasi, is - aile dengesinin saglanmasina katkida bulunacaktir. Bu
calismanin ig - aile catigmasimin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in alan yazina ve havacilik

sektoriindeki tiim paydaglara katki sunmasi beklenmektedir.
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HAVALIMANI YER HiZMETLERI CALISANLARININ MANTAR
YONETIMIi ALGISI UZERINE BiR ARASTIRMA: ISTANBUL iLI
ORNEGI
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Mantar y6netimi son yillarda ¢aligilmaya baglanmis olan orgiitsel davranistaki giincel konulardan biridir. Bu yonetim bigimi
mantar yetistiriciliinde oldugu gibi kisileri disaridan bagimsiz olarak karanlikta birakarak yetistirmek iizerinedir. Bu
yonetimin hakim oldugu oOrgiitlerde istler astlarina verdikleri igin agiklamasini yapmadan gorevlerini tamamlamalarini
istemektedirler bu durumda diizgiin bilgi akig: olmadig: i¢in bilgi asimetrisi olugmaktadir. Bu ortamda yoneticiler de kimseye
sormadan karar alabilmektedir (Mar, 2011). Buna bagh olarak havacilik alaninda da hi¢ ¢aliyma yapilmayan bu konunun yer
hizmetleri ¢alisanlari tizerindeki etkileri gézlemlenmek istenmis ve bu caligma yapilmistir. Arastirmamizda havalimani yer
hizmetleri galisanlar1 evren olarak alinmug, Istanbul’da bulunan Sabiha Gokgen Havalimam ve IGA (fstanbul Havalimanr)
calisanlar 6rneklem olarak segilmistir. Orneklemde 91 denege anket formu ulastirilmig ve hatali anket olmadigi igin tamami
arastirmaya dahil edilmistir. Aragtirmada Frekans Analizi ve demografik veriler ile mantar yonetiminin alt basliklari arasindaki
iliskiyi incelemek icin Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Analizler sonucu Mantar Yonetimi alt basliklari olan
“Yetersiz Bilgi Paylagim1”, “Gii¢ Kayb1 Endisesi”, “Yetersiz Iletisim” ve “Katilimci Yonetim Eksikligi” ile demografik veriler
olan, yas, cinsiyet, medeni durum ve tecriibe durumu arasindaki iliskilere bakilmustir.

Anahtar Kelimeler: Mantar yonetimi, Yer hizmetleri, Havacilik sektorii

Jel Kodlari: D23, M19

A RESEARCH ON THE PERCEPTION OF MUSHROOM MANAGEMENT OF AIRPORT GROUND
SERVICES EMPLOYEES: THE EXAMPLE OF ISTANBUL PROVINCE.

ABSTRACT

Mushroom management is one of the current topics in organizational behavior that has begun to be studied in recent years.
This style of management is about growing people by keeping them in the dark, independent of the outside, just like in
mushroom cultivation. In organizations dominated by this management, superiors ask their subordinates to complete their
duties without explaining the work they have assigned to them. In this case, information asymmetry occurs because there is no
smooth flow of information. In this environment, managers can make decisions without asking anyone (Mar, 2011).
Accordingly, it was desired to observe the effects of this issue, which has never been studied in the field of aviation, on ground

handling personnel, and this study was carried out. In our research, airport ground services employees were taken as the
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population, and Sabiha Gokge Airport and IGA (Istanbul Airport) employees in Istanbul were selected as samples. A survey

form was delivered to 91 subjects in the sample, and since there were no faulty surveys, all of them were included in the study.
Frequency Analysis and Pearson correlation analysis were used in the study to examine the relationship between demographic
data and mushroom management subheadings. As a result of the analysis, the relationships between the Mushroom
Management subheadings "Inadequate Information Sharing", "Concern About Loss of Power", "Inadequate Communication"
and "Lack of Participatory Management" and demographic data such as age, gender, marital status and experience level were
examined.

Keywords: Mushroom management, Ground handling services, Aviation industry

JEL Codes:D23, M19

GIRIS

Klasik yonetimle baslayan yonetim siireci, neo-klasik yonetim ve giiniimiizde modern yonetim
sekilleri ile devam etmektedir. Modern yonetim siireci ile ¢alisanlarin davranislarini inceleyen bir bilim
alan1 ortaya cikmistir orgiitsel davranis olarak adlandirilan bu alan, 6rgiit icerisindeki davranissal
arastirmalari ele alir. Orgiit igerisindeki bireylerin is yasaminda karsilastiklar1 durumlar ve yonetim sekli
kisilerin davraniglarini etkiler (Giirbiiz ve Sigr1, 2019). 1913 yilinda Hugo Miinsterber tarafindan yazilan
“Psikoloji ve Endiistriyel Verimlilik” isimli kitapta Orgiitsel davranis alanindan bahsedilmis ve
calisanlarin verimlilikleri tizerinde durmustur (Moskowitz, 1977). Yillardir yapilan bu caligmalar
modern yonetimde farkl sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Mantar yonetimi de bunlardan bir tanesidir.
Mantar yonetim kavrami, dogal mantarlarin yetistirilme siirecine benzetilmesiyle ortaya g¢ikan bir
kavram olarak agiklanabilir. Bu teori mantarlarin yetistirilme metaforu ile iliskilendirilerek yonetim
bilimine gireli ¢ok olmamustir. Metafora gore yonetici, ¢aliganlart mantar yetistiriciliginde oldugu gibi
karanhkta birakir ve onlara sadece ihtiyaci olan kaynaklari saglayarak performansimi artiracagini
diistiniir. Yani ¢alisanlara gerekli kaynaklar verilerek mantar yetistiriciliginde oldugu gibi giibreleme
islemi yapilmaktadir (Birincioglu ve Tekin, 2018).

Yoneticiler mantar teorisinde c¢alisanlardan kendilerinin kararlarini sorgulamamalarini, onlari
kesinlikle elestirmemelerini ve sadece kendilerine verilen gorevleri yerine getirmelerini istemektedirler.
Bu durum calisanlarin kuruma ve yoneticilerine olan giivenin azalmasina neden olacaktir. Ayrica
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ve orgiitsel vatandashik davranislarinin azalmasina neden
olmaktadir. Ayrica tilkenmisliklerinin diizeylerinin artmasina, ise devamsizliklarinin ve isten ayrilma
niyetlerinin de artmasina yol acacaktir (Damar ve Eryesil, 2023).

Yoneticiler, kendilerini her seyi bilen biri olarak konumlamalari ve galiganlarin kendilerinden daha 6nce
yeni fikirler bulabileceklerinden korkmalari, onlart kotii kararlar almaya itmekte ve calisanlart asli is
disindaki diger faaliyetlerden dislamalarina sebep olmaktadir (Kilig, 2015). Kararlara katilimin
olmadigi, tek tarafli bilgi akiginin oldugu ve geri bildirimin olmadig1 bir ¢alisma ortami, ¢aliganlar

iizerinde bazi etkiler yaratabilmekte ve bazi olumsuz davranis sorunlarina neden olabilmektedir (Mumcu
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ve Aras, 2021). Calisanlarin kararlara katilmasinin engellenmesi, bilgilerin ¢alisanlardan gizlenmesi,
orgiitteki iletisim siirecinde ¢ok fazla kontrol mekanizmasi yaratmalari sebebiyle calisanlar mantar
yetistiriciliginde oldugu gibi karanlikta kaldiklarini hissetmekte ve yoneticilerin sadece kendi ¢ikarlarimi
gozettiklerini diistinmektedirler. Bu siirecte baktigimizda ¢alisanlarin kuruma karsi giiven duygulari
azalmakta ve sinik davraniglar gosterebilmektedirler (Bolea ve Atwater, 2015).

Isletmelerin kar elde etmesini ve rakiplerine karsi avantaj yakalamasini saglayan kisiler yine
calisanlardir. Calisanlar, yaratici fikirleri sayesinde rakipler tarafindan taklit edilemeyecek yenilikler
iiretebilmektedirler (Iraz, 2005; Ulgen ve Mirze, 2013). Mantar ydnetim, ¢alisanlarin moralinin diisiik
olmasina, personel degisimine, firsatlarin kagirilmasina ve genel basarisizliga neden olabilmektedir
(Neill ve Laplante, 2005). Ayrica mantar yonetim algisi, gérev performanslarini siirecini etkilemekte,
calisanlarin ise yabancilagsma diizeylerini arttirmakta ve buna bagli olarak is tatminlerini azaltmaktadir
(Cetin, 2021). Performans belirli bir zaman dilimi igerisinde belirlenen kosullara gore bir igin yerine
getirilme diizeyidir (Borman ve Motowidlo, 1993). Bir is gorenin is tanimlarinda veya is gereklerinde
belirtilen gérev ve sorumluluklari yapmamasi ¢caligma anlaminda sorun yagsamasina sebep olacaktir.
Bunlarla beraber bir¢ok alanda hala bakir olan bu konunun havacilik alaninda da hi¢ ¢alisma yapilmamis
olmas1 bu alana yogunlasarak ¢alisma yapma istedigini tetiklemistir. Mantar yonetiminin yer hizmetleri
calisanlarinin demografik verileri ile karsilastirilarak etkileri gozlemlenmek istenmis ve bu ¢alisma

yapilmasina karar verilmistir.

1. MANTAR YONETIMI

Mantar yonetimi uygulamasindan ilk kez 1981 yilinda yayinlanan “The Soul of a New Machine”
kitabinda bahsedilmektedir (Kidder, 1981: 109). Bu yaklasimda, yoneticiler ile ¢aliganlar arasinda bilgi
asimetrisi ve tek yonli iletisim bulunmaktadir (Kili¢ ve Olgun, 2017). Bu anlamda y6netici, igin nasil
yapilacagi ile yonlendirmeyi yapacaktir ancak neden yapildigina dair bilgi paylagmayacaktir (Oztiirk ve
Aras, 2021). Mantar yonetimi ¢alisanlara gerekli ¢alisma ortamini saglamasi ancak ¢alisanlari yaptiklar
is, Orgiit anlayisi, planlar1 ve hedefleri ile ilgili sorgulama yapmalarina izin vermeden onlardan orgiite
katki saglamalari, performans ve sonug iiretmeleri beklenmektedir (Kilig, 2015). Mantar yonetim, kapali
ve seffaf olmayan bir yonetim anlayigi olarak tanimlanabilir. Calisanlar, zamanla mantar yonetim
bi¢imini kullanan yoneticiye karsi giivenlerini kaybetmektedirler. Bu yonetim bigiminin etkisinde kalan
calisanlarda, orgiitsel baglilikta azalma, tiikenmiglik ve sinizmde artma gibi olumsuz davranissal
tutumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Bolea ve Atwater, 2015). Yapilan bir calismada, calisanlarin
kurumlarinda uygulanan mantar yonetiminden dolayr %25’inin islerinden ayrildigi, %79 unun
yoneticilerinin kendileriyle firma verilerini paylasmadig: i¢in onlara giiven duymadiklari saptanmistir
(Smith, 2015). Mantar yonetim bi¢imi; saydam/seffaf, demokratik ve katilime1 yonetim anlayisina ters

diistiigli i¢in olumsuz bir yonetim big¢imi olarak kabul edilmektedir (Yorgancioglu Tarcan vd., 2021).
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Ancak bu yonetim bi¢imini bagka bir boyutta incelersek mantar yonetim algisi ile drgiite bilingli zarar
verme ve Orgiit amaglarini baltalama gibi orgiite yonelik sapkin davraniglar arasinda olumsuz yonli bir
iligki oldugu saptanmistir (Akduru ve Arslantag, 2021).

1.1 Mantar Yonetiminin Alt Faktorleri
Mantar yonetiminin dort alt faktorii mevcuttur. Bunlar;

Yetersiz Bilgi Paylasimi; yoneticiler caliganlarla bilgi paylasimmin zaman kaybi olarak
degerlendirmektedirler. Bu yiizden ydneticiler, isletmeyle ilgili stratejik bilgilerin ve bazi bilgilerin
sadece kendilerinde kalmasi gerektigini diisiinmektedirler (Birincioglu ve Tekin, 2018). Ciinkii
stratejik bilgilerin rakipleri tarafindan 6grenilmemesi gerekmektedir. Ayrica yoneticiler igletmenin
giivenligini saglamak ve verilecek bilginin olusturabilecegi olumsuz sonuglarindan kaginmak

istedikleri i¢in de bilgi paylagmak istememektedirler (Yorgancioglu Tarcan vd., 2021).

Gii¢c Kayb1 Endisesi; yoneticiler orgiitle ilgili bilgileri ¢alisanlardan gizlerler ¢linkii bu
bilgileri kendilerine gii¢ kaynagi olarak goriirler. Bu teoride yoneticiler, kurumdaki galiganlarin
basarilarini takdir etmezler, kariyer gelisimini desteklemezler ve orgiitte korku kiiltiirii olusturmaya
calisirlar (Birincioglu ve Tekin, 2018). Dolayisiyla ¢alisanlarin %25’inden fazlasi bilgi eksikliginin

yoneticilerin gili¢ oyunlar1 oynamasindan kaynaklandigini diistinmektedir (Kiilekei vd., 2020).

Tletisim Yetersizligi; bu teoride yonetici tek tarafli iletisim saglamaktadir. Ornegin;
yoneticiler finansal bilgileri ¢alisanlardan sakladiginda, calisanlar kesintilerin veya diger kararlarin
neden alindigini anlamayabilmektedir. Bu durum da yanhs degerlendirmelere ve isletmenin dogru

kararlar alamamasina neden olabilmektedir (Bolea ve Atwater, 2015).

Katihme1 Yonetim Eksikligi; yoneticiler calisanlarina yetki ve sorumluluk haklarim
devretmek istememektedir. Ayrica yoneticiler tarafindan ¢aliganlarm kararlara katilimi desteklenmez
ve isle ilgili degerlendirme hakkinin olmadigimi savunurlar. Dolayisiyla isletmede katilimct yonetim
tarzi benimsenmemektedir (Birincioglu ve Tekin, 2018).

1.2 Mantar Yénetiminin Uygulanma Nedenleri

Kilig (2015) yaptigi calismada, mantar yonetimi yaklasimmi asidaki etkenlerden dolay:

uygulandigini belirtmistir. Bunlar;

Bilgilerin Gizlilik Diizeyi; orgiitiin elinde bulundurdugu énemli bilgiler herkesle paylasiimaz.
Global bir igecek firmasinin formiiliiniin ¢ok az kigide olmasi formiil gizligini koruyarak baska

kisilerin ayni tatta bu icecegi yapmasint 6nlemektedir.

Prosediirler Geregi; yasalar geregi orgiite ve kisilere ait baz1 6zel bilgiler (askeri ve saghk

bilgileri gibi) ii¢lincii kisiler ile paylagilmaz. Bu nedenle yoneticiler alt kademe g¢alisanlardan bilgi
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saklayabilmektedirler.

is Gorenler Arasindaki Catismalar1 Onlemek; yonetim ile bir birim ya da bir ¢aligan arasinda
gerceklesen 6zel bir anlagsma veya bir kisinin yaptigi yanlis ve etik dis1 davranig diger birimlerce
bilindigi takdirde, bu birim {lizerinde baski olusabilir. Bu ve benzeri durumlar ¢alisanlar arasinda

catigmalarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Orgiitiin Prestijini Ve Diizenini Korumak; orgiite ait bilgilerin herkesle paylasiimaz.
Yoneticiler arasi catismalar, mobbing oranlar1 ya da farkl basarisizliklar baskalariyla paylasildiginda

Orgiitlin prestiji sarsilabilir.

Séylentileri Ve Yanlis Yorumlar: Onlemek; orgiit bazi dosnemlerde ekonomik veya yonetim
konusunda ciddi krizler atlatiyor ya da birlesme, kiiglilme gibi siireglerden geciyor olabilir. Béyle
donemlerde alt kademelerle paylasilacak bilgiler, kurumda dedikodularin yayilmasina,
motivasyonun kaybolmasina ve siirecin daha agir atlatilmasima sebep olabilir. Bu nedenle bazi

stratejik bilgiler alt kademelerle paylasilmaz.

Panik Ve Kaosu Onlemek; ozellikle biiyiik kriz anlari sadece iist yonetim tarafindan

bilinmelidir. Herkes ya da ¢ogunluk bildigi takdirde biiyiik kaotik bir ortam olusacaktir.

2 YONTEM

Arastirmamizda havalimani yer hizmetleri calisanlar1 evren olarak alinmus, Istanbul’da bulunan
Sabiha Gékgen Havalimani ve IGA (istanbul Havalimani) calisanlar1 6rneklem olarak segilmistir.
Orneklemde 91 denege anket formu ulastirilmis ve hatali anket olmadig1 igin taman arastirmaya

dahil edilmistir. SPSS Programi kullanilarak analizler yapilmistir.
Arastirma sorulari sunlardir;

1. Yer hizmetleri alaninda calisanlarin mantar yonetimi alt faktorlerinden yetersiz bilgi

paylagimi ile demografik verileri arasinda anlamli bir iligki var midir?

2. Yer hizmetleri alaninda ¢alisanlarin mantar yonetimi alt faktorlerinden gii¢c kaydi endeksi

ile demografik verileri arasinda anlamli bir iligki var midir?

3. Yer hizmetleri alaninda ¢aliganlarin mantar yonetimi alt faktorlerinden yetersiz iletisim ile

demografik verileri arasinda anlamli bir iliski var midir?

4. Yer hizmetleri alaninda ¢alisanlarin mantar yonetimi alt faktorlerinden katilimer yonetim

eksikligi ile demografik verileri arasinda anlamli bir iliski var midir?
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3 BULGULAR

Arastirmada Frekans Analizi ve demografik veriler ile mantar yonetiminin alt basliklar
arasindaki iligkiyi incelemek igin Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Analizler sonucu Mantar
Yénetimi alt basliklar1 olan “Yetersiz Bilgi Paylasimi1”, “Gii¢ Kayb1 Endeksi”, “Yetersiz letisim” ve
“Katilimer Yonetim Eksikligi” ile demografik veriler olan, yas, cinsiyet, medeni durum ve tecriibe
durumu arasindaki iliskilere bakilmistir. Olgegin giivenirlik analizi yapilmis ve cronbach alpha
sonucu 0,891 ¢ikmistir. Bu da 6lg¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Arastirmamizin

sonuglar1 agagidaki tablolarda goriildiigi gibidir.

Tablo 1. Yas Dagilimlar1

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-22 35 38,5 38,5 38,5
23-26 30 33,0 33,0 71,4
27 ve stii 26 28,6 28,6 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Caligmamiza 20-22 yas grubuna dahil olan 35 kisi, 23-26 yas grubunda olan 30 kisi, 27 yas

ve Ustii olan 26 kisinin katildig1 gortilmektedir.

Tablo 2. Cinsiyet Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 41 45,1 45,1 45,1
Erkek 50 54,9 54,9 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Cinsiyet bazinda baktigimizda ise 41 kadin ve 50 erkek ¢alismamiza dahil olmustur.
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Tablo 3. Medeni Durum Dagilimlari
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 78 85,7 85,7 85,7
Evli 13 14,3 14,3 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

78 bekar yer hizmetleri ¢alisani ve 13 evli yer hizmetleri ¢alisani bu arastirmaya katilmistir.

Tablo 4. Tecriibe Siiresi Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-2 Y1l 35 38,5 38,5 38,5
3-5Y1l 30 33,0 33,0 71,4
5 Y1l ve stii 26 28,6 28,6 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Tecriibe siiresi dagilimlarina baktigimizda ise 0-2 yil ¢alisma siiresine sahip 35 kisi, 3-5 yil

calisma siiresine sahip 30 kisi ve 5 yil iistii calisma siiresine sahip 26 kisi aragtirmamiza katilmistir.
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Tablo 5. “Yetersiz Bilgi Paylagimi” Alt Faktorii Ile Demografik Veriler Arasindaki Korelasyon

Sonuglart
Yetersiz
Bilgi
Yas Cinsiyet Medeni Durum Tecriibe Siiresi Paylagimi
Pearson 1 -,056 ,513%* 1,000%** 271%*
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,000 ,000 ,005
N 91 91 91 91 91
Pearson -,056 1 -,009 -,056 -,087
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,466 ,300 ,206
N 91 91 91 91 91
Pearson ,513%* -,009 1 ,513%* 244 %%
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,466 ,000 ,010
N 91 91 91 91 91
Pearson 1,000%** -,056 ,513%* 1 271%*
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,300 ,000 ,005
N 91 91 91 91 91

Mantar yonetimi alt faktorlerinden yetersiz bilgi paylasimi ile demografik veriler arasinda
iligki var midir? arastirma sorusunun sonuglarma baktigimizda yas faktorii ile yetersiz bilgi paylasimi
arasinda, medeni durum ile yetersiz bilgi paylasimi arasinda ve tecriibe ile yetersiz bilgi paylasimi

arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. “Yetersiz letisim” Alt Faktorii [le Demografik Veriler Arasindaki Korelasyon Sonuglari

Yetersiz
Yas Cinsiyet Medeni Durum Tecriibe Siiresi Tletisim
Pearson 1 -,056 ,513%%* 1,000%* ,039
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,000 ,000 ,357
N 91 91 91 91 91
Pearson -,056 1 -,009 -,056 ,005
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,466 ,300 ,481
N 91 91 91 91 91
Pearson ,S513%* -,009 1 ,513%* -,085
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,466 ,000 211
N 91 91 91 91 91
Pearson 1,000%** -,056 ,513%* 1 ,039
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,300 ,000 ,357
N 91 91 91 91 91

Mantar yonetimi alt faktorlerinden yetersiz iletigim ile demografik veriler arasinda iligki var
midir? Arastirma sorusunun sonuglarina baktigimizda higbir demografik veri ile yetersiz iletisim

arasinda anlamlt bir iligki oldugu goriilmemektedir.
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Tablo 7. “Katilimec1 Yonetim Eksikligi” Alt Faktorii Ile Demografik Veriler Arasindaki

Korelasyon Sonuglari

Katilimer
Yonetim
Yas Cinsiyet Medeni Durum Tecriibe Siiresi Eksikligi
Pearson 1 -,056 ,513%* 1,000%** ,029
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,000 ,000 ,393
N 91 91 91 91 91
Pearson -,056 1 -,009 -,056 ,037
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,466 ,300 ,365
N 91 91 91 91 91
Pearson ,513%* -,009 1 ,513%* ,060
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,466 ,000 ,287
N 91 91 91 91 91
Pearson 1,000%* -,056 ,513%* 1 ,029
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,300 ,000 ,393
N 91 91 91 91 91

Mantar yonetimi alt faktorlerinden katilimer yonetim eksikligi ile demografik veriler

arasinda iligki var midir? Arastirma sorusunun sonuglara baktifimizda higbir demografik veri ile

katilime1 yonetim eksikligi arasinda anlamli bir iligski oldugu gériilmemektedir.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 15 / Sayfa Araligi: 62-74




EUJMR Hilal Oztiirk

Tablo 8. “Gii¢ Kaybi1 Endeksi” Alt Faktorii {le Demografik Veriler Arasindaki Korelasyon

Sonuglart
Katilimc1
Yonetim
Yas Cinsiyet Medeni Durum Tecriibe Siiresi Eksikligi
Pearson 1 -,056 ,513%%* 1,000%* ,215%
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,000 ,000 ,020
N 91 91 91 91 91
Pearson -,056 1 -,009 -,056 ,056
Correlation
Sig. (1-tailed) ,300 ,466 ,300 ,299
N 91 91 91 91 91
Pearson ,513%* -,009 1 ,513%* ,118
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,466 ,000 ,132
N 91 91 91 91 91
Pearson 1,000%** -,056 ,513%* 1 ,215%
Correlation
Sig. (1-tailed) ,000 ,300 ,000 ,020
N 91 91 91 91 91

Mantar yonetimi alt faktorlerinden gili¢ kaybi endeksi ile demografik veriler arasinda iliski
var mudir? arastirma sorusunun sonuglarina baktigimizda yas faktorii ile giic kayb1 endeksi arasinda

ve tecriibe siiresi ile gii¢ kayb1 endeksi arasinda anlamli bir iligki oldugu goériilmektedir.
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SONUC VE TARTISMA

Mantar yonetimi literatiire ¢ok yeni girmis bir kavramdir. Belirsizliklerden beslenen bir
yOnetim yapisina sahiptir. Mantar yonetim teorisinde, belirsizlik yiiksek, geri bildirim ise minimum
diizeydedir. Bu yoniiyle bilgi ve kaynaklarin nereden gelip nereye gittigi biiyiik bir kara deliktir
(Baxter, 2005).

Bu bilgiler dogrultusunda yaptigimiz aragtirmanin sonucu olarak, yer hizmetleri
calisanlarinin mantar yonetimi algis1 alt baslhiklarinda yas faktorii ile yetersiz bilgi paylagimi
arasinda, medeni durum ile yetersiz bilgi paylasimi arasinda ve tecriibe ile yetersiz bilgi paylagimi
arasinda anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Ayrica yine yas faktorii ile giic kayb1 endeksi
arasinda ve tecriibe siiresi ile gli¢ kayb1 endeksi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Diger alt faktorler olan yetersiz iletigim ve katilimc1 yonetim eksikligi konularinda havacilik
sektoriinde ciddi bir sorun olmadig: diisiiniilebilir. Bu durumu da daha kurumsal bir yap1 olmasiyla
bagdastirabiliriz. Ancak her sektérde gorebilecegimiz yetersiz bilgi paylasimi ve gii¢ kaybi endeksi

konulari burada da 6n plana ¢ikmaktadir.

Mantar yonetimi yonetim bilimine ¢ok yeni katilmis bir konudur ve Tiirkiye’de ¢aligmalar
cok kisithidir. Genel olarak sirketlerde ¢ok uygulanabilecek bir yonetim bigimi olup 6zellikle beyaz
yakali ¢alisanlar mantar yonetimi uygulamalarina ¢ok miisaittir. Bu nedenle beyaz yakali her caligana
caligtigr sektor fark etmeksizin Birincioglu ve Tekin’ in 2018 yilinda gelistirdigi Mantar Y &netimi
Olgegi uygulanabilir. Ayrica isten ayrilma niyeti, motivasyon ve orgiitsel baglhlik gibi konularla da
yine beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde iliskilerine ya da birbirine etkilerine bakilabilir. Bununla
beraber mantar yonetiminin alt faktorleri olan “Yetersiz Bilgi Paylasimi1”, “Gili¢ Kayb1 Endisesi”,
“Yetersiz Iletisim” ve “Katilimc1 Yénetim Eksikligi” ile ilgili sorunlarin tespit edilip onlemler

alinmasi Onerilebilir.

Mantar yonetim kavrami, kapali, demokratik olmayan, katilime1 olmayan ve seftaf olmayan
yonetim uygulamalarimin uygulandig1 bir yonetim bigimi olarak diisiiniilebilinir ancak bazen kaosu
onlemek, kurumun mahremiyetini korumak ve gizliligin 6neminden dolay1 yoneticiler i¢in daha

avantajli bir hale dontisebilir.
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GIRIS

Yonetim faaliyetinin insan yasaminin her alaninda bulundugu distiniildiigiinde disiplinler arasi
yaklagimin yo6netim bilimlerinde ne denli 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal sermaye ile
ilgilenen arastirmacilar igin spor, giderek daha 6nemli bir ¢calisma alani haline gelmistir (Tonts, 2005).
Alternatiflerin degerlendirildigi ve se¢imlerin yapildig1 bir siire¢ olarak tanimlanan karar verme eylemi,
problemin varliginin fark edilmesi, gesitli se¢eneklerin degerlendirilmesi, ardindan kararin verilmesi ve
nihayetinde uygulama agamasini kapsar. Kararlar1 etkileyen faktorler ise kisisel diizeyde biligsel,
motivasyonel ve duygusal unsurlar olarak karsimiza ¢ikarken, daha genis bir perspektiften bakildiginda
grup dinamikleri, isletme sartlar1 ve sosyal ¢evre olarak ifade edilebilir (Celikten vd., 2019). Gorevi,
faaliyetlerini yerine getiritken aldiklar: kararlar ile sonuca varmak olan yoneticilerin basarisinin,
geemisteki bireysel birikimleri ile dogrudan ilgili oldugu ve bu birikimlerin en dnemli bilesenlerinden
birisinin de spor olabilecegi ongoriilmektedir. Ayrica yoneticilerin isabetli karar vermeleri ve stratejik
diistinme becerilerinin gelismesi i¢in alternatif stratejik hedeflere yonelik farkindalik gelistirme ve farkli
ortamlar1 tanima becerisi kazanma, Orgiitii farkli agilardan analiz etme ve sahip oldugu &zellikleri
sekillendirebilme yetenegine ihtiyag vardir (Igerli ve Bilen, 2023).
Spor, disaridan bakildiginda sadece fiziksel bir etkinlik gibi goériinse de, aslinda ardinda detayli bir
planlama, titiz ve siirekli antrenman, bir sonraki atagi ya da hareketi dngdrebilme, hizli ve dogru kararlar
verebilme, seri bir sekilde uygulama, duygu durumunu kontrol etme, sporun etik ve ahlaki degerlerine
uygun tutum ve davraniglar sergileme gibi bir¢cok zihinsel ve durumsal degerlendirme gerektiren
stratejik unsurlar1 da iceren bir eylem olarak tanimlanabilir (Ozmen,2019:55). Verilen kararin
dogrulugunun, orgiitsel basarimin temelini teskil ettigi diisiiniildiigiinde, karar siirecindeki bagarinin
yOnetici ve Orgiit basarisiyla paralel olacagi sdylenebilir. Bununla birlikte sportif sermayesi yiiksek
bireylerin fiziksel ve ruh sagliginin iyi olacagi, yaptig1 sporun tiiriine gore bask: altinda ve belirsizlik
durumunda karar verme becerilerinin gelismis olacagi diisiiniilmektedir.
Gazi Mustafa Kemal Atatlirk’tin “Saglam kafa saglam viicutta bulunur.” sdziinden de hareketle bu
caligmanin amaci yoneticilerin sosyal sermayesinde spor ge¢misi olup olmadigi, rasyonel ve isabetli
kararlar alirken, kriz yonetirken spor gegmisinin etkisinin olup olmadiginin tartismaya acgilarak yonetim
literatiiriine farkli bir disiplinden kavram kazandirmaktir. Kavramsal olarak planlanan ve literatiir
taramast yonteminin kullanildigi bu c¢aligma, yoneticilerin rasyonel karar vermelerinde sportif
sermayelerinin etkisinin olup olmadigini arastirmak igin teorik bir gerceve ¢izmek amaciyla yapilmaistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye, siyaset bilimi ve sosyoloji literatiiriinde; bireylerin giice ve kaynaklara erisim
sagladigi, karar alma ve politika olusturma siireglerinin isledigi aglar ve normlar biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Grootaert, 1998:2). Baker (1990), sosyal sermayeyi, aktorlerin belirli sosyal

yapilardan elde ettikleri ve ¢ikarlarini korumak icin kullandiklari bir kaynak olarak tanimlarken (Milana
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ve Maldaon, 2015:134), baska bir tanima gore bir toplumdaki kisilerin sahip oldugu giiven, diiriistliik,
bilgi paylasimi, dayamigma gibi erdemlerin kisileri ortak yasamaya, birlikte ¢aligmaya ve sosyal
yardimlagsmaya yonlendiren bir olgu olarak ifade edilmektedir (Gersil ve Aract, 2011; 40). Bu baglamda
yapilacak olan genel bir tanimla sosyal sermaye bireyin ya da grubun kurdugu sosyal iligkiler sayesinde
elde ettigi kaynaklarin tamamidir denilebilir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998; 243). Sosyal sermaye ile ilgili
yapilan tanimlamalarin ¢ogu, sosyal iliskilerin faydali ¢iktilar {iretecegi dnermesine dayanir (Bhandari
ve Yasunobu, 2009:487).

Ekonomik faaliyetlerde sosyal yasamin etkilerini ortaya koymay1 hedefleyen nispeten yeni bir
kavram olan sosyal sermaye ayn1 zamanda bireyler arasinda sosyal uyumun giiglendirilmesinde, bilgiye
erisimin artmasinda, firsat¢i davranislarin azalmasinda, islem maliyetlerinin diisiiriilmesinde, risk ve
belirsizliklere kars1 giivence saglanmasinda ve kolektif eyleme dayali problemlerin ¢oziilmesinde
o6nemli bir rol oynamaktadir (Bhandari ve Yasunobu, 2009:484; Paksoy ve Giil, 2019:322). Sosyal
sermayenin esasi, toplumun saglikli yonde gelisiminde sosyal iletisim aglarinin dnemli rol oynamasina
dayanmaktadir (San, 2007: 71). Dolayisiyla sosyal sermaye, sosyal iletisim becerileri, sosyal ag ve
baglantilarla alakali olup, bireyin sosyal iligkileri sosyal sermaye birikiminin diizeyini belirlerken,
bireyin sosyal sermayesi toplumun sosyal sermayesini etkilemektedir (San ve Akyigit, 2015:128).
Ayrica ortak degerlerin iiretilmesiyle aidiyete dayali iliskilerin olusturdugu sosyal sermaye, birey-
toplum bagini giiglendirerek miisterek bir kimlik meydana getirmektedir (Adatepe, 2023). Bartkus ve
Davis (2010) ’in yapmis oldugu Sosyal Sermayenin Heniiz Kesfedilmemis Degeri” isimli ¢alismada
belirtildigi lizere sosyal sermaye, sosyal bilimleri ele gecirmektedir. Bu baglamda toplumda etki ve
degisiklik meydana getirirken daha verimli iletisimin ve ortak degerlerin olusmasini sagladigindan
sosyal sermaye ingasina etki eden faktorlerin belirlenmesi de onemli hale gelmektedir (Demiral, 2007,
Adatepe, 2023:9). Bu sebeple bu ¢aligmanin ana degiskenlerinden olan sportif sermaye, sosyal sermaye
catis1 altinda incelenmistir.

1.2.Sportif Sermaye

Sosyal sermaye ile benzesen ve sosyal sermayenin alt boyutlarindan olarak kabul géren sportif
sermaye, bireyi spor yapmaya tesvik eden ve bu durumu siirdiiriilebilir kilmay1 destekleyen psikolojik,
sosyal ve fiziksel kabiliyetler toplami olarak tanimlanir (Sivri ve Ozbek, 2019:161). Sportif sermaye,
spor kuliipleri ve organizasyonlarinin finansal kaynagi olarak tanimlanan spor sermayesi ile
karistirilmamast gereken bireye ait bir kavramdir. Burada sportif sermayeden kastedilen, fiziki
sermayeden ziyade bireyin spora katilimu ile ilgilidir ve sosyal sermayenin bir alt unsuru olarak
degerlendirilmektedir (Rowe, 2017). Sporun ¢esitli sosyal problemleri azaltarak hem bireyleri hem de
icinde yasadig1 topluluklari iyilestirme potansiyeline sahip oldugu bilinmektedir. Bununla birlikte genel
bir ¢ergeve ¢izmek gerekirse sporun bireye sagladig: faydalar agagidaki sekilde siralanabilir (Coalter,
2007: 1):

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8/ Sayi: 15 / Sayfa Araligi: 75-86




EUJMR Neslihan DUMAN

o Fiziksel saglik ve fit olma,

e Psikolojik ve zihinsel olarak saglikli olma,

e Benligin saygisinin gelismesi sonucunda kisiligin gelismesi,

e Empati, biitiinliikk, hosgori, isbirligi, glivenilirlik ve sosyal becerilerin gelisimi gibi sosyo-
psikolojik faydalar,

e Yiiksek toplumsal kimlik, sosyal entegrasyon gibi sosyolojik etkiler.

Insan iligkileri ve iletisimin &n planda oldugu sosyal sermayenin gelistirilmesi igin etkileri
bulunan sporun sosyal uyum, hosgorii ve etik degerler gibi sosyal kazanimlar saglamasi, sosyal sermaye
kavramimin bir semsiye kavram olarak sekillenmesine sebep olmustur (Sivri ve Ozbek, 2019:156;
Adatepe, 2023:15). Sporun toplumsal pozitif etkilerinin yan1 sira bireyin fiziksel ve saglik yoniinden
daha iyiye gitmesini saglamakla birlikte kaygi diizeyini azaltmasi, depresyonu engellemesi, yeni
ortamlar kesfedilmesi, kisisel gelisime katkisi, 6zgiiven artigt ve genisleyen sosyal ag sebebiyle birey
iizerinden toplumun sosyallesmesi bakimindan yararlar1 bulunmaktadir (Stark, 2017). Paralel sekilde
Lawson (2005) yapmis oldugu calismada sporun sosyal etkisine vurgu yapmis ve sporu, sosyal giiven,
igbirligi, birlikte calisma ve demokrasiyi canlandirmaya elverigli kosullar olusturarak sosyal norm
aglarini gelistirmeye yonelik bir potansiyel olarak gérmiistiir.

Saglikli olma, kendine giiveni artirma, pozitif karakter olusturma, kendini kontrol etme ve
suglar1 6nleme gibi faydalart ile birlikte spor yapma, sosyallesmenin en 6nemli araglarindan biri olarak
gorlilmektedir (Coakley, 2011; Spaaij, 2009; Samah vd., 2017).

Fiziksel aktivite davranis degisikligi ile ilgili teoriler son donemlerde spor gelistirme politikasi
uygulayicilarmin dikkatini ¢gekmektedir. Sosyal biligsel teori, planl davranis teorisi, gerekceli eylem
teorisi ve degisim asamalart modeli 6n plana ¢ikan davranig degisikligi teori ve modelleridir (Rowe,
2018:57). Bununla birlikte bu calismada sportif sermayenin bireysel, orgiitsel ve toplumsal pozitif
ciktilara ulagmak i¢in sosyal bir arag olarak goriilmesi hususu ele alinmaktadir.

1.3.Karar Verme

Bircok disiplinin ortak arastirma konusu olan ve yonetsel literatiirdeki genel kabule gore karar
verme, bir amaca ulasmak i¢in alternatifleri degerlendirme siirecinde, belirli bir ydntemle ilgili
beklentilerin karar vericiyi en olasi alternatifi segmeye yonelttigi bir durum olarak ifade edilir ve amaca
ulagmakla sonuglanir. (Harrison,1996). Objektif olmas1 gereken karar verme ve bu kararlarin niteligi,
genellikle karar vericinin 6zelliklerine gore sekillenen karmasik bir siiregtir (Robbins ve Judge, 2015).
Kendi basina bir fonksiyon olmayan karar verme, tiim yonetim fonksiyonlarmin kritik bir faktorii olup,
birgok arastirmaci i¢in yoneticilerin temel ayirt edici faaliyetidir (Cosgrave,1996).

Bireylerin karar verme sekilleri, i¢inde bulunduklart durum, sezgiler, duygular, diisiinceler,
motivasyon kaynaklari, diisiinmeden karar verme ya da ayrintili analiz yapma, kararlarina sadik kalma
ya da siirekli degistirme, diger insanlarin onerilerine duyarlilik gibi kisisel 6zellikler (Colakkadioglu,

2012; Nas, 2010) ve aile, arkadaslar, yasadiklar1 toplumun bireyci ya da toplulukc¢u yapisi gibi sosyo-
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kiiltiirel faktorler (Yi ve Park, 2013) tarafindan etkilenir. Bu bakimdan karar verme, belirli hedeflere
ulagsmay1 amagclayan gesitli yollar, araclar ve kaynaklar arasindan se¢im yapma siireci olup, zihinsel,
bedensel ve duygusal yonleriyle bir biitiin olarak gerceklesir (Eren, 2001, s. 129).

Bireylerden olusan orgiit ve gruplarin karar verme siireglerinde bagka faktorlerden etkilenmeleri
ve bazi yanli davranislarin kaginilmaz olmasi sebebiyle, bireylerin duygu ve diisiincelerini 6zgiirce ifade
etmeleri, fikirlerinin ve bilgilerinin objektif sekilde siiziilmesi ve bazi tekniklerden yararlanilarak daha
etkili kararlar alinmasi tavsiye edilmektedir (Ozkalp, 1991; Pehlivan ve Akpinar, 2022).

Karar verme siireci, karmasiklig1 ve kapsam1 nedeniyle, tek bir boyut yerine ¢ok kriterli karar
verme yontemlerini tercih etmeyi gerektirebilir. Bu yontemler, belirlenen kriterler dogrultusunda en
uygun alternatiflerin segilmesine olanak tanirken ayni zamanda bu tiir yontemlerle alinan kararlar, emek,
zaman, maliyet ve hata olasiliklarini artirabilir (Mercan ve Cetin, 2022).

1.4.Rasyonel Karar Verme

Yonetimin temel fonksiyonlarindan olan karar verme siireci, bireylerin ve organizasyonlarin
hedeflerine ulagmalarimni saglamak i¢in kritik bir adimdir. Rasyonel karar verme ise bu siiregte mantikli
ve sistematik bir yaklagim sunar, bilgi ve analizler 1518inda en iyi ¢6ziimi bulmay1 amaglar. Ussallik
olarak da ifade edilen rasyonellik, belli bir amaca en uygun yolla ulagmay1 saglayacak araglar
kullanabilme durumu olarak da tanimlanmaktadir (Giiglii, Uzun, Uzun ve Yolsal, 2008). Bununla
birlikte aklin1 kullanmasi yoluyla diger canlilardan ayrisan insanin; kabulleri ve aldiklar1 kararlarin
isabetli ve gecerli olmasi ve kanitlar1 benimsemeye yatkinligi i¢in ifade edilen bir terim olarak da tarif
edilebilir (Cevizli, 2005:1403). Bu yaklasim, karar vericinin mevcut tiim secenekleri ve sonuglari
dikkatlice degerlendirerek en uygun ¢6ziimii se¢gmesini saglar. Rasyonel ekonomik varsayimlara ve
karar vericilerin isabetli karar almanin nasil ger¢eklesecegine ait inanglarina dayanan rasyonel karar
verme, siire¢ odakli durumlarin detayli analizini igeren, kontrollii, kurallarin oldugu ve biligsel
diisiinmeyi gerekli kilan bir yontemdir (Kose, 2019:18). Thtimallerin sonuglarinin tahmin edilemedigi
ortamlar olan belirsizlik durumlarinda yoneticilerin, konu hakkinda gegmis deneyiminin olmayisiyla bu
tahminleri zorlagmaktadir. Sonuglar net olmasa da alternatiflerin olasit sonuglar1 degerlendirilmek
zorundadir (Krajewski, Ritzman, ve Malhotra, 2013: 40). Rasyonel karar verme yaklagiminin sistematik

olarak agamalar asagidaki gibidir (Daft, 2010).
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Sekil 1: Rasyonel karar verme asamalari
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Yoneticiler miimkiin oldugunca verecekleri kararlari nicellestirmeye ¢aligsalar da, belirsizlik
genellikle onlar1 daha ¢ok sezgiye, yaraticiliga, 6nsezilere ve iggiidiilere giivenmeye zorlar (Robbins ve
Coulter, 2012:189).

Genel anlamda karar verme siireci kuramlari; sezgisel, rasyonel ve ¢ok kriterli karar verme
kuramlart olmak {izere ii¢ temel baslik altinda incelenmis olup, alan yazina yon ¢izerek farkli bilimler
tarafindan da incelenen kuram rasyonel karar verme kuramidir (Dogan, 2014: 103). Goriildiigi iizere
rasyonel karar verme, yalnizca sosyal bilimleri degil diger disiplinleri de ilgilendiren ortak ve énemli
bir konudur. Bu sebeple rasyonel karar verme siirecini basariyla yiiriitmek ve istenen sonuca ulagmak
i¢in karar vericilerin bireysel 6zelliklerinin dikkate alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Demografik
Ozelliklerden aile hayatina, ruh halinden bog zaman aktivitelerine kadar bireyin zihinsel dinamizmine
etki eden her unsur 6zenle incelenmelidir. Yoneticilerin yerinde ve isabetli karar verebilmeleri icin
psikolojik ve sosyal yonden tam bir iyilik halinde bulunmalari, bunun igin de sosyal sermayeye katkisi
tartigilmaz olan spora katilimlarinin ve ¢iktilarindan yararlanma diizeyinin de yliksek olmasi gerektigi
diisiiniilmektedir.

1.5.Rasyonel Karar Verme ve Sportif Sermaye iliskisi

Gilinlik yasamimn ve calisma yasaminin neredeyse her asamasinda, gerceklestirilen veya
planlanan birtakim durum ve olaylarla alakali bir¢ok alternatif i¢inden secim yapmay1 zorunlu kilan
durumlarla kargilagilabilmektedir. Bu gibi durumlar insanlar1 ¢dziim iiretmeye zorlamaktadir. Birgok
alternatif secenegin ortaya ¢ikmasiyla baslayan se¢im siireci, belirli kurallar ddhilinde amaca ulastiracak
seceneklerden birinin ya da birden fazlasinin segilmesiyle sonuc¢lanmaktadir. “Karar verme” siirecinin
en temel taniminin bu sekilde oldugu sdylenebilir.

Gliniimiizde kiiresellesmenin sonucu olarak hizla degisen kosullar ve rekabet sartlari, gevresel
baskilar, krizler ve tehditler nedeniyle is ve yonetim diinyasinda belirsizlikler ve risklerin artmasiyla,

yoneticilerin en dnemli islevlerden birisi olan karar vermeye yonelik karmasikligin daha da arttig1 ve
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zor bir hale geldigi tartisilmazdir (Yiicel, 2024:3). Karar verme siirecinde belirli durumlar ve olaylar
karsisinda mevcut agsama ve kurallardan olumlu sonug beklemek yerine, tiim belirsizliklere hazir olup
yeri geldiginde izlenen yontem giincellenerek degistirilebilmelidir. Orgiitlerin her kademesindeki
yoneticiler buna benzer acil durumlar karsisinda ¢éziim odakli ve etkin karar verme donanimina sahip
olmalidir.

Spor ¢ok uzun siiredir insanlari bir araya getiren bir platformdur ve bu platform toplumun sosyal
gelisimine birgok yonden yiikselen bir katki saglamaktadir. Bu bakimdan bireylerin kendi dar
diinyalarindan ¢ikarak farkli ortamlarda, yeni insanlarla ve fikirlerle etkilesime girmelerini saglayarak,
kisilerin hem sosyal hem de bireysel gelisimlerinde biiyiik bir rol oynar. Basgelen (2009: 15-40)
ugrasilan sportif faaliyetlerin, bireyin fizyolojik olarak iyilik haline erisme amaciyla birlikte mental
gelisim acgisindan da kayda deger etkileri oldugunu ne siirmiistiir. Ayn1 zamanda sportif faaliyetlere
katilim, sosyal sermayesinin geligsimi yoniinde birey i¢in 6nemli bir mekanizmadir (Wei, 2010). Bu
sosyallesme sayesinde insanlar, toplumun degerlerini, davranig bigimlerini, diisiince tarzlarini ve
ornekleri 6grenirler (Kiigiik ve Kog, 2003).

Yoneticinin tam anlamiyla rasyonel davranan bir birey oldugu varsayilsa da, nsezi ve hisleri,
bilingaltina ait uyaranlari olan sosyal ortamindan etkilenen ya da etkileyen bir varlik oldugu ve birgok
zihinsel faktdrden kaynakli sosyal ortaminin etkisiyle davranabilen bir insan oldugu gergegi
unutulmamalidir (Savagkan,2020:71). Burada yoneticilerin birtakim beseri ozellikleri ile birlikte
duygularim1 yonetme becerisi devreye girmektedir. Duygular, bireylerin eylem ve kararlarini
sekillendirirken, hangi yolda ilerleyeceklerini ve nasil tepki vereceklerini belirleyen 6nemli bir etkendir.
Bagka bir ifadeyle, duygular, insanlarin gdsterdikleri ¢abalari ve karsilastiklart durumlara verdikleri
tepkileri onemli &lgiide yonlendirebilir (Ozcan, 2021: 80). Duygu yonetimi, insanlarn duygusal
tepkilerinin olas1 etkileri hakkinda farkindalik kazanmalarim saglar ve bu sayede duygusal durumlarla
basa ¢ikabilme yetilerini artirir (Carone & Bianchi, 2012 den akt. Ozcan, S., 2021). Karaoglu ve Pepe
(2020:79)’nin yapmis oldugu calismanin sonucuna gore, katilimeilarin yaraticilik diizeyleri ile basa
cikma diizeyleri arasindaki iliskide sportif gegmisleri sayesinde kazandiklari tecriibelerle, bedensel
tepkileri kontrol, sinir ile bag edebilmeleri agisindan, duygularmi dogru bir sekilde diizenleyebilmeleri
ve karsilastiklar1 sikintilarin da ¢oziimiinde basa ¢ikma becerilerini bu sportif tecriibelerin gelismis
olmasindan kaynaklandig: ifade edilmektedir. Buradan hareketle yonetici konumundaki kigilerin sportif
tecriibesinin olmasinim, duygu yonetiminde etkili olabilecegi sdylenebilir. Benzer sekilde Bakioglu ve
Demiral (2013)’1n yapmis oldugu aragtirmanin sonuglarindan biri, belirsizliklerin yoneticiler iizerinde
baski ve stres olusturmasidir. Baski altindaki enerjiden kurtulmanin ve zaman yonetiminin en etkili
yollarindan biri, spor veya oyun gibi etkinliklere katilmaktir. (Kiigiik ve Kog, 2003). Stempel (2006),
basaril1 bir sporcunun gelecekteki is ve gelir olanaklarinin daha iyi olacagini belirterek, spor hayatindaki
yatirnmi ekonomik degerlerle iligkilendirmistir. Benzer sekilde, Carlson ve Scott (2005) yaptiklari

caligmada, lise doneminde spora katilan bireylerin kendilerini daha iyi kontrol etme, tahammiil gosterme
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ve disiplin gelistirme becerileri kazandiklarini, bunun da egitim, sosyal ve is hayatlarinda olumlu
sonuglar dogurdugunu vurgulamislardir.

Beseri sermayenin benzersizligi, yoneticilerin aldiklar1 kararlarda kisisel 6zellikleri ve duygu
durumlarinin etkisi, sporun insan yasamina pozitif etkileri goz 6niine alindiginda, yoneticilerin rasyonel
karar vermelerinde sportif sermayelerinin etkisinin olabilecegi diisiiniilmiistiir. Konu ile ilgili literatiir
incelendiginde ise sportif sermaye kavraminin spor bilimlerinde sinirli sayida ¢aligmada ele alindigi,
son yapilan caligmalarda ise sosyal sermayenin alt boyutu olarak degerlendirildigi, buna ragmen
yonetim bilimlerinde ¢alisilmadig tespit edilmistir.

Literatiirlin incelenmesi sonucu, drgiitlerde karar verici olan yoneticilerin sportif sermayeleri ile
rasyonel karar verme davranislari arasinda pozitif iligski olabilecegi diisiiniildiigiinden bu ¢aligmanin

yapilmasina karar verilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismelerden rekabet ortaminin da paymi almasi ve
kiiresellesmenin de etkisiyle siirekli ve hizli bir sekilde gerceklesen degisim, yoneticileri giincel
stratejilere sahip olma ve bu stratejileri uygulamaya koyma gibi konularda zorlamaya baglamistir (Bilen,
2023). Burada yoneticilerin algi tarzlari, diisiinme becerileri gibi bireysel 6zellikleri ile bu 6zellikleri
nasil gelistirecekleri 6ne ¢cikmaktadir.

Rasyonel karar verme, mantikli ve sistematik bir yaklagim sunarak karar alma siirecinde kaliteyi

artirir. Bilgi toplama, analiz yapma ve segenekleri degerlendirmenin 6nemini vurgular. Ancak, bilgi
kisitlamalari, zaman baskist ve kisisel Onyargilar gibi zorluklar, rasyonel karar verme siirecini
etkileyebilir. Rasyonel karar verme ilkelerinin anlasilmasi ve uygulanmasi, yoneticilerin daha isabetli
karar vermelerine olanak saglar. Karar alma siirecinde karar vericilerin dogru adimlar atmalar1 ve siireci
dogru yonetmeleri, verilen kararlarda isabet diizeyinin yiiksek olmasi sonucunu dogurarak, pozitif
orgiitsel ¢iktilara ulagtiracaktir (Cavus, 2008: 4).
Bireyin spor sermayesi, sporla ilgili sahip oldugu bilgi, yetenek ve kaynaklarin toplamini ifade ederken,
spor sermayesinin gelistirilmesi kigisel tatmini artirabilir. Bu nedenle, sporun sadece fiziksel bir aktivite
degil, aym zamanda bireysel gelisim ve kariyer firsatlar1 agisindan da 6nemli bir alan oldugu
unutulmamalidir.

Yapilan bu ¢alisma ile sportif sermayenin yoneticiler i¢in 6nemi ile rasyonel karar vermelerinde
olasi etkileri kuramsal olarak ve yapilmis ¢alismalara dayanilarak anlatilmaya calisilmig, boylece
alandaki bosluga dikkat ¢ekilmek istenilmistir. Yonetim alaninda sportif sermayeyi tartismaya agmasi
ve alaninda ilklerden olmasi sebebiyle, calisma degiskenleri yalmizca teorik olarak incelenerek
yorumlanmustir. Degiskenler arast dngoriilen iliskileri genellestirmek i¢in ilerleyen zamanlarda konu ile

ilgili ampirik ¢aligmalar yapilmasi yerinde olacaktir.
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Degiskenler, orgiitlerin karar vericileri olan yoneticiler agisindan ele alinmistir. Rasyonel karar
vermenin insan yasaminin her alaninda karsilasilabilecek bir kavram olmasi sebebiyle farkli bireyler,
gruplar veya topluluklar agisindan ele alinmasi da ¢ok yonlii bakis agist sunabilir.

Sporun pozitif katkilarinin 6n plana ¢ikarildig1 bu ¢aligma sonuclarinin genellenmesi i¢in yapilacak olan
ampirik ¢alismalarda Srneklemin spor yapan ve yapmayanlar olarak karsilagtirilmasi da yerinde

olacaktir.
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GEMIi ACENTELIGi VE SECiM KRiTERLERI

Murat YORULMAZ!
Mert Caglar KIRAL?
Yeliz CELIK?

OZ

Denizyolu tasimaciligi birim miktarda tagidigi yiik miktarinin fazla olmasi, en uygun maliyetle ve giivenilir bir
sekilde taginmasi gibi avantajlariyla diger tasimacilik tiirlerine gére daha fazla tercih edilmektedir. Bu tercih edilirligin artmasi
ile deniz tagimacihig1 karmasik bir yapiya biirinmiis ve ig yiikii fazlalasmistir. Artan is yiikii gemi isletmeleri ve tagima isleri
organizatorleri i¢in ¢oziilmesi zorunlu bir problem haline gelmistir. Bu durumda limanlar arasinda gemileriyle tagimacilik
yapan gemi igletmeleri ve tagima isleri organizatorleri gidilecek her limanda bir sube bulundurmalari ckonomik olarak ekstra
maliyetler olusturacagi igin kendilerini temsil edecek kurumlarla bu a¢1g1 kapatmak istemektedir. Denizyolu tasimaciliginin bu
kisminda devreye giren gemi acenteleri, faaliyet gosterdikleri bolgelerde devlet kurumlarinca yetkilendirilmis ve belli bir ticret
karsiliginda hizmet veren kurum ve kuruluglardir. Limanlarda verdikleri hizmetlerle temsil ettigi taraflarin biitiin islemlerini
gerceklestirmekle yiikiimlidiirler. Gemi isletmeleri ve tasima isleri organizatérleri de kendilerini temsil edecek acente i¢in belli
kriterler dogrultusunda hareket ederek, kendi menfaatlerini koruyacak en iyi gemi acentesini segmek istemektedirler. Bu amagla
caligmada gemi acentesi se¢im kriterleri literatiir taramasi ile arastirilmis ve gemi isletmeciligi alaninda c¢alisan
akademisyenlerle 9 adet kriter belirlenmistir. Belirlenen bu kriterler Analitik Hiyerarsi Proses yontemi kullanilarak 12 uzman
katihimeryla degerlendirilmis ve bir karar modeli olusturulmustur. Toplanan veriler Super Decision programi yontemiyle analiz
edilerek gemi igletmelerinin ve tagima isleri organizatdrlerinin gemi acente se¢im kriterlerinin 6nem dereceleri ve siralamalari
belirlenmistir.
Anahtar Kelimeler: Gemi acentesi, Tagima isleri organizatorii, Gemi isletmesi, Denizyolu tasimaciligi.

Jel Kodlar:: M10, M19.

SHIP AGENCY AND SELECTION CRITERIA
ABSTRACT
Maritime transportation, on the other hand, has started to be preferred more than other types of transportation due to
its advantages such as the high amount of cargo carried per unit amount, the most cost-effective and reliable transportation.
With the increase in this preference, it has taken on a complex structure and the workload has increased. Increasing workload
has become a compulsory problem to be solved for ship operators and transportation organizers. For these reasons, ship
operators and carriage organizers, who transport between ports by using sea vehicles, want to close this gap with institutions
that will represent them, since having a branch in each port will create extra costs economically. Ship agencies, which come

into play in this part of maritime transportation, are institutions and organizations authorized by state institutions in the regions
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where they operate and provide services for a certain fee. They are obliged to perform all the transactions of the parties they
represent with the services they provide in ports. Shipping companies and carriage organizers also want to choose the best
shipping agency that will protect their interests by acting in line with certain criteria for the agency that will represent them.
For this purpose, in this study, ship agency selection criteria were investigated through a literature review and 9 criteria were
determined with academicians working in the field of ship management. These criteria were evaluated with 12 expert
participants using the Analytic Hierarchy Process method and a decision model was created. The collected data were analyzed
with the Super Decision program method and the importance levels and rankings of the ship agency selection criteria of the
ship operators and carriage organizers were determined.

Keywords: Shipping agent, Freight forwarder, Ship management, Maritime transportation.

JEL Codes: M10, M19.

GIiRIiS

Giiniimiizde teknolojinin her anlamda gelismesiyle birlikte insanlarin istekleri ve ihtiyaglarinin
karsilanabilmesi i¢in tasimaciligin 6nemi bir hayli artmistir. Bu artisla birlikte tasimacilik diinya ticareti
ve ekonomisinde 6nemli bir paya sahip olmustur (Bozkurt, Pelit ve Irmak, 2018). Bu biiylime ile birlikte
uluslararast rekabetin arttigi tasimacilikta sinirlar ortadan kalkmistir. Bu kapsamda ‘‘demiryolu
tagimaciligina kiyasla 3,5 kat, karayolu tasimaciligina kiyasla 7 kat ve havayoluna tagimaciligina kiyasla
22 kat daha uygun maliyete sahip olan ve bir seferde tasiyacagi miktarin fazla olmasi gibi avantajlariyla
denizyolunun tercih edilirligi fazladir. Limanlarda yiiklerin yiiklenmesiyle baslayip yine limanlara
bosaltilmasiyla son bulan denizyolu tagimaciliginin iilkelere ekonomik katkisi ¢cok fazladir (Devlet
Planlama Teskilat1 [DPT], 2006). Diinya {izerinde taginan yiiklerin hacimsel olarak %84’ tasinan
yiiklerin deger bazinda ise %70’1 denizyolu ile bir yerden bir yere tasinmaktadir (Ulastirma ve Altyapi
Bakanligi [UAB], 2018). Ayrica bahse konu olan ve uluslararasi bir yapiya sahip bu tagimacilik tiiriinde
verdikleri hizmetler kapsaminda da birden fazla taraf bulunmaktadir. Asagida deniz tagimaciligina taraf
olan gemi igletmesi, tagima isleri organizatdrii ve gemi acentesi kavramlar ele alinmigtir;

“Gemi Isletmesi”, sahip olduklar1 veya kiraladiklar1 deniz araglarini limanlar arasinda diizenli
ve diizensiz seferlerle deniz tasimaciliginda kullanan kisiler veya kuruluslar olarak
tamimlanabilmektedir (Colak, 2007). Taraflardan bir diger olan “’Tagima Isleri Organizatorii’’,
bagkasina ait olan mallar1 belli bir {icret karsiliginda tagima tiirlerinden birini veya birkagini kullanarak
katma degerli hizmetler sunup, tasinmasini saglayan kisi ve kuruluslar olarak tanimlanmaktadir (Eski
ve Kaya, 2019). “’Gemi acentesi’’ ise denizde yilik tagimak i¢in sahip oldugu veya kiraladig1 gemiyi
kullanan gemi sahibinin, isletmesinin, kaptanin ve yiik temsilcisinin hak ve menfaatlerini {igiinci
sahislara karg1 koruyan ve temsil eden bu hizmet karsiliginda da onlarda ticret alan yetki belgesine sahip
kisiler veya kuruluslardir (Sevgili ve Nas, 2017).

Gemi acenteleri deniz tagimacilig1 yapan taraflarin limanlardaki temsilcileri olup, temsil ettikleri

kisi ve kurumlarin birer yardimeilaridir. Limanlarda hak ve menfaatlerini korumak i¢in hareket ettigi
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taraf adma sozlesmeler kurmaya ve taraflarin resmi kurumlarla ya da diger miisteriler ile olan
iligkilerinde aracilik yapmaya yetkili olmalar1 sebebiyle itibarlar1 ve giivenilirlikleri 6nemli bir etken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cerit, Deveci ve Esmer, 2013). Diinya iizerinde en ¢ok tercih edilen ve
Onemi giin gectikce artan deniz yolu tagimaciliginda gorev alan bu taraflarin da gérev ve sorumluluklar
her gecen giin daha da artmaktadir. Artan gorev ve sorumluluklar taraflarin aract se¢iminin diger bir
deyigle gemi acentesinin se¢iminin dogru yapilmasimi zorunlu kilmaktadir. Gemi acente se¢imi ise
karmasgik olan bu problem igerisinde dogru yontemi kullanarak nesnel ve 6znel baz1 degerleri de hesaba
katip en iyi karara ulasmay1 saglamaktan ge¢cmektedir. Bu kapsamda ¢alismada gemi isletmeleri ve
tagima isleri organizatorlerinin gemi acentesi se¢im kriterlerinin belirlenmesi amaciyla AHP yontemi
kullanilarak bir hiyerarsi modeli olusturulmustur. Hiyerarsik modelin olusturulmasinda kriterlerin
belirlenebilmesi igin literatiir taramasi yapilmigs ve gemi acentesi se¢im kriterlerinin belirlendigi
calismalar incelenmis, ayrica gemi isletmeciligi alaninda calisan akademisyenler ¢aligmaya dahil
edilmis ve tim bunlarin sonucunda 9 gemi acente se¢im kriterinin ¢aligmada kullanilmasina karar
verilmistir. S6z konusu bu kriterlerle 36 adet ikili kargilagtirma olusturulmus ve anket yontemiyle 12
uzman katilimemin degerlendirmesine sunulmustur. Katilimeilardan gelen degerlendirmeler tasima
isleri organizatdrleri ve gemi igletmeleri olarak ayri ayr1 Super Decisions programi kullanilarak analiz

edilmis ve her iki tarafin gemi acentesi se¢im kriterlerinin 6nem derecesi ve siralamasi belirlenmistir.

1. DENiZYOLU TASIMACILIGI VE GEMi ACENTESI

1.1. Denizyolu Tasimacilig:

Denizyolu tasimaciligi, yiiklerin bir limandan diger bir limana deniz tasitlar1 kullanilarak
taginmast seklinde tanimlanabilmektedir (Sendur, 2015). Bu kavram tersaneler, gemi acenteleri,
armatorler, brokerler, gemi adamu yetigtiren kurumlar, kiy1 emniyet, sahil giivenlik ve devletin deniz
tagimaciligi ile ilgili ekonomik, hukuksal, siyasal ve sosyal faaliyetlerin tamamini icermektedir. Ayrica
denizyolu tasimaciligi birgok iilke arasinda tercih edilen uluslararasi bir tasimacilik tiiriidir (Elbirlik,
2008). Tercih edilirligi stirekli artan denizyolu tagimaciligini Tiirkiye’de de 6nem arz etmektedir ve
Tiirkiye nin dis ticaret hacminin %88,55i de denizyolu ile tasinmaktadir (IMEAK Deniz Ticaret Odasi
[IMEAK DTO], 2020). Denizyolu tasimaciligmin yiiksek oranlarda tercih edilme sebeplerini ise; birim
miktarda biiyiik tonajlar1 tek bir seferde tagimasi, iilkeler arasi sinir agimi problemlerinin olmamasi,
minimum mal kaybinin olmasi, diger tagima modlarina gére maliyetinin uygun olmasi olarak siralamak
miimkiindiir. Ayn1 zamanda bu tagimacilik; uzun mesafe tagimalarina ve kitalararasi tagimalara elverisli
bir ulagim tiriidir (Sendur, 2015).

Ulusal ve uluslararasi bir yapiya sahip olan denizyolu tasimaciliginin kesintisiz, etkin ve verimli

bir sekilde gergeklestirilmesi ¢ok 6nemlidir. Bu devamliligin saglanmasi igin tagimacilik yapilirken bir
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takim kisi ve kuruluslar hizmet almak bir zorunluluk arz etmektedir. Donatan (armatdr) firmalar, tagitan,
gemi brokerleri, tagima isleri organizatorii (freight forwarder), yiikleme/bosaltma (stevedor) firmalari,
gemi acente firmalar1 bu kisi ve kuruluslara 6rnek olarak gosterilebilir (Nomer, 2014).

1.2. Gemi Acentesi Tanim1 ve Gorevleri

Bir gemi acentesi, bir icret karsiliginda, deniz tasimaciliginin yiiriitiildiigii alan ve iilke i¢indeki
gemi kaptaninin ve kiracisinin yasal hak ve ¢ikarlarini, dig taraflara ve kuruluslara karsi destek saglayan
ve koruyan kisiler veya kuruluslar olarak tanimlanabilir iIMEAK DTO, 2018). Baska bir deyisle faaliyet
gosterdigi lilkeye, yurt disindan gelen deniz araglarinin sorumluluklarini, yasal hak ve menfaatlerini
iistlenen ve atayanin talimatlarin1 en dogru sekilde gerceklestiren kisiler veya kuruluslardir (Nomer,
2014). Literatiirde yapilan tanimlar incelendiginde acentelerin donatan, kiraci ve gemi kaptanini
bulunduklari iilkede, resmi ve 6zel kuruluslara karsi tiim ihtiya¢ ve islemlerini yerine getirmekle
sorumlu oldugu goriilmektedir. Bu gorevler, gergeklestirirken gemi acentelerinin temsilcilik 6zelligi
ortaya ¢ikmaktadir. Gemi acenteleri verdikleri bu hizmetleri gergeklestirirken taraflara, yaptiklari
acentecilik hizmet sdzlesmesi ile vekalet etmektedirler (Karaman, 2010). Bu sozlesmelerde gemi
acentelerinin temsil edecekleri taraflara iliskin gérevleri temsil ettigi tarafin kendisine vermis oldugu
yetki kapsaminda faaliyet gostermektedir. Temsilcilik yetkisi gemi acentelerinin donatanlar, gemi
kaptanlari, igleten ve kiracilarin nam ve hesaplarini ii¢iincii kisilere karsi korumasi ve resmi iglemleri
gergeklestirme yetkisi olarak tanimlanmaktadir. Gemi acentelerinin, imzaladig1 sozlesmeler kapsaminda
taraflara birtakim hizmetler verme zorunlulugu bulunmaktadir. Deniz yolu tasimaciligi amactyla
limanlara ugrak yapan deniz araglarinin “yolcu tagimaciligi, kargo ellegleme, bakim ve onarim,
muayene, ikmal, miirettebat degisimi, mallarin yiikklenmesi ve bosaltilmasi, pilotaj ve ¢ekme’’ gibi
faaliyetleri gemi acentelerince sunulan hizmetlere drnek olarak verilebilir. Tiim iglemleri kurum, kurulusg
ve kisilerle temsil ettigi taraf adina, belirlenen kurallar dahilinde eksiksiz, en dogru sekilde ve zamaninda
yapmast da vermek zorunda oldugu hizmetlere drnek gosterilebilir ayrica bu islemlerle ilgili ilgili
gelismeleri temsil ettigi tarafa bildirmek te ylkiimliilikleri arasina girmektedir (Suluvman, 2017).
Demirleme ve yanasma ordinosunun alinmasi, ilgili resmi kurumlarla geminin limana gelis/gidis
kontrollerinin gerceklestirilmesi, gelis tarihi ile ilgili 3/2/1 giinliik ihbarlarin yapilmasi, ‘‘Hazirlik
Mektubunun (Notice of Readiness [NOR])’” génderilmesi, romorkor/kilavuzluk, palamar bot hizmetinin
koordine edilmesi, barinma hizmeti, kumanya ve yakit/su ikmalinin evraklari, gemi yedek pargas: gibi
ihtiyaglarin karsilanmasi, atik aliminin gergeklestirilmesi, olaylar ¢izelgesinin (Statement of Fact [SOF])
hazirlanmasi, Liman Cikis Belgesinin (LCB) alinmasi, tiim islemlerin en hizli bir sekilde gerceklestirilip
geminin limandan en kisa slirede ayrilmasinin saglanmasi gemi acentelerinin gemiye verdigi hizmetlere
ornek olarak gosterilebilir. Acenteler, yolcu/kargo igin de yiikleme/bosaltma hizmetleri, yiik kaydirma
hizmetleri, nakliye hizmetleri, manevra hizmetleri ve transfer hizmetleri gibi bir dizi hizmette

sunmaktadir. Verdikleri hizmetler, temsil etme yetkisini veren taraf ve temsil ettigi tarafa gére Gemi
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acenteleri farkliliklar gostermektedirler. Asagida bu acente tiirlerinin tanimlar1 ve simiflandirilmalart
yapilmustir;

Armator Acentesi; Resmi kurumlarca faaliyet gosterdigi bolgeler icerisinde yetkilendirilmis
oldugu limanlarda donatani temsil eden ve donatanin sahip oldugu deniz aracinin nam ve hesabina
tigiincii kigilere kargi hak ve menfaatlerini korumak iizere yetkilendirilen acente tiiriidiir (Light, 2013).

Kirac1 Acentesi; Denizyolu tagimaciliginda donatanlarla ile kiracilar tagima sozlesmesi
imzalamaktadir. Taraflar arasinda yapilan tasima sozlesmesinde kiraci tarafindan talep edilen ve
geminin ugrak yapacagi limanda yetkilendirilen acente olup, liman acenteligi hizmeti de vermektedir
(Yorulmaz ve Fevzioglu, 2023).

Koruyucu Acente; Gemi Acenteleri Yonetmeliginde (2012) ““gemi acentesi ile yiik acentesinin
farkli oldugu durumlarda temsil ettikleri kisilerin hak ve menfaatlerini birbirine kars1 koruyan acente’’
olarak tanimlanmistir. Acentenin kiraci tarafindan belirlenmesiyle, donatanlar gittikleri limanlarda
kendi hak ve menfaatlerini koruyacak bir acenteye ihtiyag duyarlar. Koruyucu acente donatanin
haklarin1 korumak amaciyla kiraci acentelerin geminin ugrak yaptigi limanlardaki operasyonel
faaliyetlerini takip etmek i¢in olusturulmus bir kavramdir (Cerit vd., 2013).

Liman Acentesi; Gemi isletmeleri tarafindan yiikk tagimak amaciyla bagka iilke limanlarina
gonderilen deniz araglarinin resmi ve operasyonel islemlerini gemi kaptanlarinin tek baslarina organize
etmeleri zordur. Bu yiizden kaptanlar gidecegi iilke ile ilgili yasal isleyisi ve liman durumunu iyi bilen
kurumlardan destek almak zorundadirlar ve liman acentelerine ihtiya¢ duyarlar. Liman acentelerini,
gelen gemilerin limandaki biitiin islerini donatan adina gerceklestiren ve faaliyet gdsterdigi limandaki
temsilci olarak atanan kisi ve kuruluslar olarak tanimlamak miimkiindiir. (Cerit vd., 2013).

Rezervasyon Acentesi; Donatanlar ile yapilan sdzlesme ile donatanin denizde yiik tagimak
amacityla kullandig1 deniz araglarna yiik baglantis1 yapan satis ve pazarlama Ozellikleri gelismis
acentelerdir (Sevgili ve Nas, 2017).

Tarifeli Gemi Acentesi: Bu acente tiirii ise, gemi isletmelerinin yerel limanlardaki temsilcilik
gdrevinin yaninda gemi brokerleri gibi isletmelerine yiik baglantisi gerceklestirir ve pazarlama ve satis
islemlerini istlenir (Nomer, 2014).

Ana Acente: Donatan tarafindan uzun siireli temsil etme yetkisi verilmis belli bir iilkenin tim
limanlarinda hizmet verilmesi igin atamis acentelerdir ve genellikle tarifeli hat tasimaciliginda tercih
edilirler.

Alt Acente: Gemi Acenteleri Yonetmeliginde (2012) “’bir acentenin kendi nam ve hesabina
islem yapmasi lizerine verdigi yetki dahilinde faaliyette bulunan acente’” olarak tanimlanmistir. Baska
bir deyisle ana acentenin subesinin bulunmadig1 ve hizmet veremedigi bdlgelerde kendisine vekalet

etmesi i¢in atadig1 acentelerdir (Cerit vd., 2013).
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2. YONTEM

2.1. Analitik Hiyerarsi Proses (AHP)

Karar verme kavrami kisaca, birden fazla segenck icerisinden en makul olanin segilmesi olarak
tanimlanabilir. Baska bir deyisle karar verme birden fazla alternatif arasindan bir amag ve bazi kriterlere
gore en faydali secimin yapilmasi ya da bir gaye veya soruna yonelik olarak segenekler igerisinden en
makul olan1 segmek olarak da tanimlanir (Izci, 2017). Saaty 1970°1i yillarda karar verme problemlerinin
¢Ozlimiinde insan beyninin etkin ve sezgisel bir sekilde ¢éziimleyemedigini gérmiistiir. Bunun {izerine,
insanlarin daha kolay ve dogru karar verebilmeleri i¢in AHP ydntemini olusturmustur. Saaty bu yontem
ile matematiksel temelli bir analiz yontemi gelistirmistir. AHP yonteminde, insanlar karar verme
stireclerinde birbirleriyle iliskili ¢ok sayida unsurla karsilastiginda beyinlerinin yapmis oldugu’’ benzer
ozelliklerdeki unsurlart gruplara ayirip kontrol etme siirecini’’ taklit etmistir ve sistem i¢inde belirli bir
seviyenin Ogeleri olarak tanimlanan bu gruplar, belirlenen hedefleri gergeklestirmek amaciyla
tanimlanmigtir. AHP yonteminde karar vermede kullanilacak biitiin kriterler &zelliklerine gore
gruplandirilir ve bu gruplar baska 6zellikler kiimesine gore tekrar gruplandirilip sistemin en iistiinde yer
alan ana amaca ulasana kadar bu siire¢ devam eder. Gergeklesen bu siirecle AHP’in ilk asamasi olan
hiyerarsik yap1 olugturulur. Bu hiyerarsik yapida ana kriterler, alt kriterler ve alternatiflere dogru uzanan
bir siralamayi yer alir ve kriterler birbirleriyle 6nem derecelerine gore karsilastirip biitiin kriterlerin karar
iizerindeki etkileri ortaya ¢ikarilir (Yilmaz, 2000). AHP &l¢iilebilen ve dlgiilemeyen tercihleri de karar
verme siirecine dahil ederek genis bir yapi sunar, karar kriterlerinin degerlendirilmesi ve segilmesi
esnasinda hem nitel ve hem de nicel kriterlerin beraber kullanilmasini saglar (Saat, 2000). Yontem,
boylece karmagik karar verme problemlerinde yeterli uzmanliga sahip olmayan karar vericiler igin
ulagilabilir ve basittir (Rani, Mishra ve Omerovic, 2024). ikili karsilastirmaya dayanir ve dogas1 geregi
kolay anlagilabilirdir. Karar vericilerin tercihlerini ve degerlendirmelerini ifade etmelerini kolaylastirir
(Georgoulas, Koliousis ve Papadimitriou, 2023). Farkl: alanlara uyarlanabilir ve ¢ok yonlidiir (Villalba,
Sanchez-Garrido ve Yepes, 2024; Karlov, 2023; Akash, Saad, El-Saadawi, 2023).
AHP’nin karmasik yapili problemlerde karar verme siirecindeki genel ¢alisma esasi, segenek ve
kriterlere verilen dnem derecelerinin belirlenmesi ve karsilastirilmasidir. Bu siirecte, problem pargalara
ayrilir ve parcalardan baglanarak amaca ulagmak icin en uygun ¢éziim bulunana kadar asamali olarak
tek yonlii bir hiyerarsik model olusturulur (Tiimingin, 2016). Hiyerarsik modelin ilk adimi karar
vericinin ulagmak istedigi amaci ve bu amag¢ dogrultusunda et yaratan ana ve alt kriterleri
belirlenmesidir. Daha sonra belirlenen her bir kriter igin alternatifler tespit edilerek hiyerarsik model
tamamlanir (Subasi, 2011).

Karmasik yapili problemlerin karar verilmesinde, ulasilmaya g¢alisilan amag igin birden fazla kriter
bulunur ve bu kriterlerin 6nem derecelerinin belirlenmesi gerekir. AHP hiyerarsik model

olugturulduktan sonra modeli olusturan dgelerin 6nem ve iistiinliik derecelerinin belirlenmesi amaciyla
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ikili karsilagtirmalar yapilir. Karar verici ikili karsilagtirmalar sonucunda elde ettigi iistiinliik ve 6nem
derecelerinin tutarliliklarmi kontrol etmek amaciyla duyarlilik analizi yaparak kontrol gergeklestirir.
Analiz sonucunda AHP’de kabul edilen oran disinda bir sonug¢ ¢ikmasi durumunda karsilastirilan
kriterlerde bir tutarsizlik oldugu kabul edilerek kriterler arasinda yapilan ikili karsilastirmalar yeniden
g6zden gegcirilir. Boylece karar vericinin en etkin ve en dogru karart vermesi kolaylasir (Giiner, 2005).

2.2. AHP Asamalari

Karar vermede artan kriter ve alternatif sayist siireci zorlastirmaktadir. S6z konusu karmasik
karar verme stirecinde, asamali bir hiyerarsik model olusturularak ve problemleri karmasik yapilardan
cikartip daha anlasilabilir bir sekilde karar vericiye sunan AHP yontemi en dogru sec¢imin
yapilabilmesini saglamaktadir.

Adim 1. Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi: AHP’de ilk adim belirlenen amaci takip eden kriter,
alt kriter ve alternatiflere dogru ilerleyen bir hiyerarsik model olusturularak degiskenleri belirlemektir
(Yilmaz, 2000). Hiyerarsik yapi, ¢ok kriterli problem ¢6ziimlerinin karmasik yapisini anlasilir hale
getirmektedir. Problemin tanimlanmasiyla olusturulan hiyerarsik modelle karmasik karar verme
siirecinde amacin daha iyi anlasilmasi, belirlenen kriterlerin 6nem derecelerinin dogru ve kolay bir

sekilde belirlenmesi ve birbiriyle celiskili olan kriterlerin agirliklandirilmasinda birden fazla kez

sayilmasinin 6nlenmesi saglanmaktadir (Subasi, 2011).
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Sekil 1. AHP Hiyerarsi Modeli
Analitik Hiyerarsi Siirecinde (AHP), karar verici, hedefe ulasmak igin gerekli kriterleri segme
stirecinde bir dereceye kadar esneklige sahiptir. Oznel diisiincelerden daha genel hususlara gecerek bu
kriterleri hiyerarsik bir sekilde organize edebilir ve ayrica, karar verici, 6znel yargilarina dayanarak

kriterleri ¢ok sayida alt kritere aywrma yetkisine de sahiptir. Sekil 1’de AHP hiyerarsi modeli

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 15 / Sayfa Araligi: 87-110




EUJMR Murat YORULMAZ-Mert Caglar KIRAL-Yeliz GELIK

gosterilmistir. Ancak dogru bir sonuca ulagabilmek i¢in bu ayristirma isleminin belli bir dizeyi
gegmemesi Onerilir. Ayrica karar vericiler ayni problemle ilgili farkli hiyerarsiler olusturulabilmektedir.
Bu nedenle karar vericilerin 6znel yargilart ve dncelikleri arasindaki farklar verilecek kararlari da
degistirecektir (Aydimn, 2008).

Adim 2. ikili Karsilastirma Matrisinin  Olusturulmasi: AHP’de 6znel ve bagimsiz
degerlendirmelerden olusan ikili karsilagtirmalar ile karar matrisi olusturulur. Daha sonra karar
vericilerin 6znel yorum ve degerlendirmelerine dayanarak kriter ve alt kriterlerin kendi aralarindaki
onem dereceleri belirlenir (Izci, 2017). Her hiyerarsik seviyedeki bir eleman, ilgili nem diizeylerine
gore istlin bir seviyede bulunan bagka bir elemanla ikili halde karsilagtirihir (Karabacak, 2012). Bu
yontem sayesinde, karar verici, her kriter ve alternatifle ilgili farkl farkli yargiya sahip olacaktir (Aydin,
2008). Ikili karsilastirma matrisinin olusturulmasindaki temel amag, hiyerarsiyi olusturan unsurlarin
goreli 6nem derecelerinin amaca olan etkisinin belirlenmesidir (Subasi, 2011). Ikili karsilastirma
matrislerindeki satir ve siitunlari, karsilagtirmaya dahil edilen kriter ve alternatifler olusturur. Matristeki
Ogeler ise satirdaki 6gelerin siitundaki 6gelerle karsilagtirilmasinda ortaya ¢ikan sayisal degerlerdir.
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) icinde ikili karsilagtirmalar olusturmak i¢in kullanilan goreceli ve
mutlak Sl¢iimlerle elde edilen veriler bir matrise doniistiiriiliir. (Aydin, 2008). Karar vericilerin kriterleri
birbirine gdére 6nem derecelerinin belirlemesi igin Saaty (1990)’m 1-9 puanh tercih skalasindan
yararlanilir. Saaty (1990)’1n tercih skalas1 Tablo 1’°de gosterilmistir.

Tablo 1. 1-9 Puanli Tercih Skalas1

Onem
Tanim Aciklama
Derecesi
1 Esit Derecede Onemli Her iki kriter ayn1 dneme sahiptir.
. Bir kriter digerine goére biraz daha
3 Orta Derece Onemli o
O6nemlidir.
. Bir kriter digerine gore kuvvetle daha
5 Kuvvetli Derecede Onemli
onemlidir.
. Bir kriter digerine gore yiiksek
7 Cok Kuvvetli Derecede Onemli
derecede kuvvetle tercih edilmelidir.
. Bir kriter digerine gore ¢ok yiiksek
9 Mutlak Derecede Onemli =
derecede 6nemlidir.
iki kriter arasinda kiiciik farklar
2,4,6,8 Ara Degerler
oldugunda kullanilir
i, j karsilastirilirken bir deger x atanmi
Karsilikln | | ) _$ . § 9 s
ise ; j, i ile karsilastiriirken atanacak
Degerler 5
deger 1/x olmalidir.

Kaynak: (Saaty, 1990)
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Kriterler arasinda ki karsilagtirma matrisleri ile nxn boyutlu bir kare matris olusturulmustur.

Olusturulan matris Esitlik (1)’te gosterilmistir (Yaralioglu, 2001);

all alz aes aln
a21 a22 e aZn

A= L 1
Ani Qnz - A,

Kriterlerin karsilastirilmalar1 6nem derecelerine gore birebir olarak yapilir (Aydin, 2008). a;

degiskeni, kriter i ile kriter j arasindaki ikili karsilagtirma degeri olarak gosterilir ve karsilik olma 6zelligi
ile ajjdegeri ai esitliginden elde edilecektir (Ozkan, 2007). ikili karsilastirmalar, karsilastirma matrisinde
ij

bulunan tiim degerleri 1olan kdsegenin iizerinde bulunan degerler arasinda gergeklestirilir. Kosegenin

altindaki degerler ise karsilastirmaya ihtiya¢ duyulmadan yukaridaki ifadedeki esitlik kullanilarak

bulanabilecektir. Eleman sayist n olan bir matriste % adet karsilagtirma yapilmalidir (Aydin, 2008).

Karsilastirmalar ile olusturulan matris Esitlik (2)’te gosterilmistir.

-d] | a|n A r 1 ajn a1q]
ar arn Ao 1/312 1 Ay
1 1
A=l|a3;1 a3z ... A= /a13 /a23 I, 2)
1 1
Ld; an dppd | /aln /azn 1 ]

Olusturulan karar matrisinin ¢dziimlenmesinde elde edilecek oncelik degerleri ise W= (w ,wa,

..., wp) seklinde gosterilir. W matrisi Esitlik (3)’da gosterilmistir. (Uzun, 2015);

[ Wl/W]_ Wl/Wz Wl/Wn]
w w w
Wn/ wiq Wn/ wy Wn/ Wpn

Kriterlerin Goreli Onem Derecelerinin Hesaplanmasi: Karsilastirma matrisleri, kriterlerin
birbirlerine olan 6nem derecelerini bir mantiksal g¢erceve icerisinde gosterir. Her kriterin 6nemini,
ozellikle de birbirlerine kiyasla dnem diizeylerini belirlemek i¢in bu yaklasimi kullanmak esastir.
(Yaralioglu, 2001). ikili karsilastirma matrisleri olusturulduktan sonraki adim hiyerarside karsilastirilan
kriterlere iligkin goreli nem derecelerinin ya da dncelik veya agirlik vektdrlerinin hesaplanmasidir.
Goreli onem derecelerinin belirlenmesindeki gerekli matematiksel hesap, ikili karsilagtirma
matrislerinin en bilylik Ozdegerine sahip olan Ozvektoriin bulunmasidir. AHP tekniginde ise

karsilagtirma matrisinin 6zdeger ve 6zvektorleri dnceliklendirme dizisinin belirlenmesine yardimeti olur
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ve boylece en bilyiik 6zdegerle iliskili 6zvektor onceliklerinin tespit edilmesi saglanir. A matrisinin 6z

Ozdegeri Amax Olarak gosterildiginde, oncelikleri temsil eden W vektorii Esitlik (4) ¢oziimii ile elde edilir

(Akyildiz, 2006).

(A - Anaksx) X W =0 @)
A denklemi igindeki Amax sembolil, ikili karsilastirmali matrisin en biiyiik 6zdegerini

belirtirken, W, s6z konusu dzdegerle iligkili 6zvektorii temsil eder. Vektorlerin onceliklendirilmesinde

kriterlerin ve seceneklerin 6nem diizeylerini belirleme siirecinde, matrisin siitunlarindaki elemanlardan

yararlanilir ve n adet n bilesenden olusan bir B siitun vektorii olusturulur.

Olusturulan siitun vektorii Esitlik (5)’te gosterilmistir. Bu siituna ulasmak i¢in karar matrisindeki her bir

stitun Esitlik (6)’da gosterildigi gibi ayr1 ayri ilgili siitunun toplamina boliniir ve matris normallestirilir.

Ek kriterler i¢in bu yaklagim kullanildiginda, ortaya ¢ikan siitun vektoriiniin sayisi n adet kriter sayisina

esittir.
b11
bz,
Bi= b31 i= 1,2, N (5)
bny nx1
bj': naij 6
! i=1 i ( )

Olusturuan n adet siitun vektorleri bir kez daha bir matris i¢inde gosterildiginde, Denklem (7)

'de bulunan bir n x n matrisi C elde edilir.

bll b12 b13 o bln
b21 bZZ b23 o b21’l o

C= b31 b32 b33 o b3n L,]= 1, 2, N (7)
bpi bna bpz -+ bpy nxn

Saglanan C matrisini kullanarak, kriterlerin birbiriyle iliskili 6nem diizeylerini gosteren yiizde
o6nem dagilimlar elde edilebilir. Esitlik (8) yardimiyla C matrisinin her satirindaki elemanlarin aritmetik
ortalamasini hesaplayarak, oncelik vektoriinii temsil eden sonugtaki siitun vektorii W tiiretilir. Vektorii
olugturan bilesenlerin iligkili 6nem dereceleri toplami 1'e esittir ve sonuglarin yiiksek diizeyde
tekdiizelik sergiledigi durumlarda, A ve W matrislerini olusturan bilesenler arasinda 6nemli
tutarsizliklar olmamalidir. W siitununda bulunan ilk eleman, belirli 6genin Onceliklendirilmesini
belirtirken, sonraki eleman, sonraki &genin Onceliklendirilmesini gosterir. Kalan elemanlar igin
onceliklendirme her 6geye sirayla atanir. Bu yontem ile ikili karsilastirmalarin uygulandig kriterlerin,
kriterleri etkileyen alternatiflerin dncelik vektorlerine ulasilir. (Aydin, 2008);

Wi:@ w = [wiln x1 i=1,2,..,n ®)
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wi=1 6genin 6nem derecesini, cij=i 6genin j 6geye gore dnem derecesini, n=karsilastirilan kriter sayisim
ifade etmektedir. Tim bu islemlerle ikili karsilagtirma matrislerinin normallestirme islemleri
yapilmaktadir ve amaca ulagmadaki kriterlerin amaca gore 6nem dereceleri ve alternatiflerin kriterlere
gore 6nem dereceleri belirlenmektedir.

Tutarlilik Analizinin Yapilmasi: AHP yonteminde, ikili karsilastirma matrisleri olusturulup
onem derecelere belirlendikten sonra karar vericilerin bu karsilagtirmalart gerceklestirirken tutarli
davranip davranmadiklar1 belirlenir (Giiner, 2005). Ayrica 6lgiilii bir karar vermenin de 6n kosuludur
(Subasi, 2011). Karsilastirma matrislerinin tutarlilik oranlarini belirlemek igin 6zvektdr yontemi 6nemli
kolaylik sunmaktadir.

Ikili karsilastirma matrsilerinin aj kriterlerinde meydana gelen degisiklikler, matrisin en biiyiik
0z degerinde de (Amas) degisiklikler meydana getirecektir (Akyildiz,2006). Amas’tn n’den
farklilasmastyla bir tutarsizlik ortaya g¢ikacaktir (Ozkan, 2007). Amas—n farki ile tutarlilik dlgiisii
bulunacak ve matrisin en biiyik 6z degeriyle (n) normallestirilecektir, Saaty tarafindan bu islem
Tutarlilik Indeksi (CI) olarak tammlanmigtir (Akyildiz, 2006). Tutarlilik indeksinin (CI)
hesaplanabilmesi i¢in ise Esitlik (9) daki ifade kullanilmaktadir (Uzun, 2015);

CI — )"maks -n (9)

n-1

Tutarlilik indeksi (CI) bulunduktan sonra karar vericinin ikili karsilastirmalarda varsa yanlis
karsilagtirmalarin tespitini yapan tutarlilik oran1 (CR) Esitlik (10) yardimui ile hesaplanir (Uzun, 2015);
CR=1= (10)

Tutarlilik oraninin hesaplanabilmesi icin bir diger 6ge rastgele indeks (RI) ise Saaty ve
arkadaglar tarafindan olusturulmus bir seridir (Akyildiz, 2006). Bu indeks 1-15 boyutlu matrislerde
kullanilir (Y1lmaz, 2000). Rastgele indeks degerleri Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Rastgele indeks Degerleri

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
RI | 0,00 | 0,00 | 0,58 { 0,90 | 1,12 | 1,24 | 1,32 | 1,41 | 1,45 | 1,49 | 1,51 | 1,48 | 1,56 | 1,57 | 1,59

AHP yonteminde bir takim tutarsizliga izin verilmektedir. Saaty, ikili karsilagtirma matrislerinin
tutarlih@ini 6lgmek amaciyla bir tutarlilik orani (consistency ratio) kullanmistir. Bu oranin dist siniri
olarak 0,10 belirlenmistir (Aydin, 2008). Karsilastirma matrisleri i¢in olusturulan tutarlilik oraninin
0,10’un altinda belirlenmesi kullanilan matrsilerin tutarli olduklarinin ve yontemin kullanilmaya devam
edilebileceginin gostergesidir (Kuruiiziim ve Atsan, 2001). Oran 0,10'u asarsa, karar vericiye ikili
karsilagtirmalarda tutarsizliklarm varhigimi gosterir ve yeniden degerlendirmeyi gerektirir (Saat, 2000).

Alternatiflerin Siralamasinin Belirlenmesi: Bu asamada belirtilen alternatiflerin siralanmasi ig¢in

karma oncelikler vektorii olusturulur (Kuruiizim ve Atsan, 2001). Bu vektoriin olusturulmasinda
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kullanilan degiskenler i¢in, belirlenen oOncelik vektorlerinin agirhikli  ortalamast alinmir. Yani
alternatiflerin dnem derecelerine ulagmak i¢in Esitlik (11) de gosterildigi gibi alternatiflerin her bir
kriterden etkilendigi dnem derecesiyle, o kriterin gdreli dnem derecesi puani garpilarak toplanir ve
amaca ulagmadaki en iyi alternatifin 6ncelikleri siralanir (Aydin, 2008).
il a; P 1
Siralamay1 olugtururken; k-1 diizeyindeki her alt kriterin oncelik derecesi ile alternatiflerin
kriterlere gore tercih edilme degerleri ¢arpilarak siralama degeri bulunur. Alternatiflerin siralama
degerleri agirlikli degerlerin toplamina esittir (Ozkan, 2007).
P=k-1'nci diizeydeki alt kriterlerin Oncelik dereceleri, A=Alternatifler, a=Alternatiflerin k-1’nci
seviyedeki alt kriterlere gore tercih degerlerini ifade etmektedir.
Alternatifler igin belirlenen siralama puanlarinin toplami 1'e esittir ve en yiiksek puana sahip alternatif,
verilen hedef i¢in en uygun segenek olarak kabul edilir (Dagdeviren ve Eren, 2001).
Duyarlilik Analizinin Yapilmasi: Saaty bu yontem icin alt kriterlere verilen sayisal degerler
degistirilerek amaca ulasilacak kararin analiz edilebilecegini belirtmistir. Bu analiz ile hiyerarsik model

ve yargilardaki diizeltilecek noktalar belirlenir (Aydm, 2008). Duyarlilik analizinin hesaplanmasinda

Kayda deger tutarsizliklar sergileyen kararlar diizeltmeye agiktir.Bu yontem tutarlilik orani istenilen

oncelikle W matrisi olusturulur ve Wi/Wj oranlar1 kullanilarak, mutlak farklar matrisinde (

W S, i
orana ulasana kadar devam eder ve bu sirada a;’in ! /Wj ’ye yakinsandigi goriiliir. Bu yontemde sorunlu

satirlardaki ajj’lerin yerilerini Wi /Wj’ler almaya baslayacaktir ve dnem vektor dgeleri hesaplanacaktir.

Bu asamanin tekrari tutarlihk oranima ulasmada énemli bir yere sahiptir. Ozellikle sorunlarin ¢dziime

kavusmasi igin ilgili satir kullanilarak Esitlik (12)’de formiil uygulanir.

MaxiXL,

aij - %:| (12)
Saaty Wi /Wj ile a;j oranlarinin en biyiigii ile iliskilendirmeyi ve elemeler yapmay1 duyarlilik analizi igin

yararli bir yol oldugunu belirtmistir (Akyildiz, 2006; Uzun, 2015).

2.3. AHP Yontemiyle Yapilmis Calismalar

Literatiirde, AHP yontemi kullanilarak yapilmis ¢ok fazla karar verme ¢alismasi bulunmaktadir.
Bu kapsamda Ulusal Tez Merkezi, DergiPark Akademik ve Google Akademik veri tabanlarinda
““Analitik Hiyerarsi Proses’’, ‘“Analitik Hiyerarsi Siireci’” ve ‘“AHP’’ anahtar kelimeleri ile literatiir
taramasi yapilmig ve incelenen makale ve tezlerin bazilar1 asagida belirtilmistir;

Yilmaz (2000), calismasinda AHP yontemini tanimlamis ve faydalarini, uygulama agsamalarini

ve detaylarini incelemistir. Ayrica ydntemi birden fazla uygulama ile drneklendirmistir. Ornek bir
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uygulamada, bir 6grencinin ii¢ yiiksek okul arasinda bir tercih yapmak istemesi incelemis, alt1 bagimsiz
kriter ile degerlendirme yapmis ve alternatiflerden birinin segimini gergeklestirmistir.

Saat (2000) ¢alismasinda, AHP yontemini detayli bir sekilde inceleyerek Analitik Hiyerarsi Proses
uygulamasinin yapilabilmesi i¢in izlenmesi gereken adimlari, islemleri ve AHP igin 6nemli kavramlar
ele almigtir. Yontemi drneklendirmek i¢in ise ev satin almak isteyen bir aileye yardimer olmak ve A, B
ve C evleri arasinda se¢imi yapmalarini kolaylastirmak adina belirlenen kriterlerle degerlendirme
yapmis ve Oncelik siralamalar1 belirlendikten sonra bir karar vermistir.

Dagdeviren ve Eren (2001) caligmalarinda, AHP ile 0-1 Hedef Programlama ydntemini
acgiklamiglardir. Uygulamada en iyi tedarik¢iyi bulmak i¢in AHP yontemi kullanilmis, daha sonra AHP
ile bulunan yiiksek Oneme sahip tedarik¢i 0-1 Hesap Yontemine aktarilarak analiz sonuglar
degerlendirilmistir.

Yaralioglu (2001) calismasinda, isletmelerde personel motivasyonunun arttirtlabilmesi igin
kullanilan performans yontemlerine alternatif olarak AHP yontemini incelemistir. Arastirmada diger
yontemlerdeki degerlendiricilerin yargilarindan kaynaklanan 6znelligi azaltarak yeni bir ydntemin
olusturulmasi1 hedeflenmistir. Bu kapsamda problem AHP metodunun karar hiyerarsisine uygun olarak
olugturulmusg dort kriter ve dort personelden olusan bir 6rnek uygulama gerceklestirilmistir.

Kuruiiziim ve Atsan (2001) ¢aligmalarinda, AHP yonteminin isletmecilik alanindaki uygulamalart i¢in
bir inceleme yapmis ve sonug olarak AHP’nin farkli isletmecilik alanlarinda karar vermede 6nemli bir
katkisinin oldugu kamisina varilmiglardir.

Erikan (2002) calismasinda, bireysel performans degerlendirme siirecini detayli bir sekilde
incelemistir. AHP yontemini ise, Hava Kuvvetleri Komutanligi'nda ¢esitli kurslara, egitim
programlarina veya rollere yerlestirme i¢in secilecek en uygun aday: belirlemek icin tasarlanmis bir
karar verme prosediirii gelistirmek i¢in kullanmistir. Bu kapsamda adaylarin bireysel performanslarinin
AHP ile belirlenmesi saglanmuis, kriter ve alt kriterlerin analizlerinin yapilmasiyla da en uygun personel
belirlenmistir.

Istemi (2006) galismasinda, bir isletmede secilmis miifettis yardimcilarinin AHP yontemi
kullanilarak yeniden segilmesini amag edinmistir. Oncelik siralamalarinin yapilmasi saglanmus, sekiz ay
sonraki performanslari ile kiyaslanmas1 yapilmistir ayrica ise alim siireci ile segilen bireylerin gérev
stireleri boyunca sergiledigi performans arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Aydm (2008) calismasinda, Oncelikle AHP yontemini detayli bir sekilde incelenmis ve
tanimlamistir. Sonrasinda AHP yontemini kullanilarak, imalat alaninda iiretim yapan bir firma igin
yatirnm kararlar1 incelenmistir. Calismada fabrikanin 2. Holiindeki sorunlu giris kapisinin tamir

edilmesinin mi yoksa yenisi ile degistirilmesinin mi mantikli olacagi sorusuna cevap aranmustir.
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Canbhasi (2010) ¢alismasinda, AHP yontemini detayli olarak ele almis, ve ¢alismada yontemin teorik
temelleri, uygulama bi¢imi, uygulama alanlari, avantaj ve dezavantajlarina yer vermistir. Uygulama
olaraksa Kosova’daki dgrencilerin GSM operatdrii segiminin belirlenmesi konu edilmistir. Calismada 5
kriter ile 2 alternatif operatdr segenegi kullanilmigtir ve GSM operatorlerinin tercih edilme nedenlerinin
oncelik dereceleri belirlenmistir.

Bayazit Bedirhanoglu ve Lezki (2018) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, Kiiciik ve Orta Olgekli
Isletmelerin (KOBI'ler) bankacilik tercihlerini etkileyen faktdrler incelenmis ve bu faktérlerin dnemi
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) kullanilarak degerlendirilmistir. Calismada, Eskisehir'deki KOBI'lerin
bankacilik tercihlerini etkileyen faktorleri belirlemek ve onem diizeylerini degerlendirmek amag
edinilmistir. Boylece mevcut musterileri korumak ve yenilerini cekmek igin gerekli eylemlerle ilgili
bankalara tavsiyeler vermislerdir. Kriterler belirlenirken KOBI isletmelerinin finansman sorumlulari ile
yapilan ¢aligmalar literatiir aragtirmasiyla belirlenmis ve analizleri ExpertChoice programi kullanilarak
yapilmistir.

Gilinaydin (2016) ¢aligmasinda, AHP’nin giinliikk hayatta karsilasabilecek karar problemlerinde
de uygulama konusu olabilecegini ve kullanilabilecegini ortaya koymustur. Bu dogrultuda uygulama
olarak 4 teknoloji marketinin se¢imi ele almis ve 38 kisiyle yapilan anket sonuglar1 SuperDecisions
programi kullanilarak analiz edilmistir ve problem sonucu belirlenmistir.

Ertiirk (2019) ¢alismasinda, Endiistri 4.0’a gegis siirecinde tedarik¢i se¢iminin 6nemine dikkat
cekmek icin AHP yéntemi kullanmistir. U¢ uzman tarafindan belirlenen 7 kriter ve 26 alt kriter ile 3
alternatif tedarik¢i arasinda se¢im yapilabilmesi hedeflenmistir.

Tiim bu ¢alismalarin incelenmesiyle olusturulan literatiir taramasi boliimiiniin goriilecegi lizere
AHP yo6ntemi ¢ok kriterleri karar verme problemi iceren bir ¢cok alanda kullanilmistir ve kullanilmaya
da devam eceketir.

Zaidi, Shafie ve Rahim (2020) calismalarinda bulanik kaba kiimeleri AHP yontemi
kullanilmigtir. Enerji iiretimi i¢in en iyi teknoloji kaynaklarini tanimlayan modeli olugturmak amag
edinmiglerdir. En uygun kriterleri, alt kriterleri ve alternatifleri arastiriimislardir. Caligmada, her biri g
alt kritere sahip dort ana kriter ve bes alternatif iizerine yogunlasiimistir. Onemi en fazla olan kriter
olarak ’Cevresel Etki’’ belirlenmistir. Sirastyla ekonomik fizibilite, teknik performans ve sosyal kabul
ile dengelemek kriterlerinin de dnemli oldugu sonucuna varilmistir.

Ghareeb ve Hefny (2021) ¢aligmalarinda ¢evrim ig¢i hizmetlerin performansmi belirlemeyi amag
edinmiglerdir. AHP ve PROMETHEE’yi beraber kullanmiglardir. Caligma i¢in Misir ulusal portali i¢in
uygulanmis ve yer alan 24 adet hizmet degerlendirilmistir. Degerlendirilen hizmetlerin %46'sinin iyi bir

performansa sahip oldugu sonucuna varilmistir.
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Cheemakurthy ve Garme (2022), caligmalarinda AHP yontemini kullanarak feribot
hizmetlerinin verimliligini, siirdiiriilebilirligini ve genel etkinligini artirmayi amag¢ edinmislerdir.
Ekonomik, Cevresel ve Sosyal olmak iizere 3 ana kriter belirlemisler ve onlar alt kriterlere
ayirmiglardir. Biitiinsel bir degerlendirmeye ihtiya¢ duyuldugu ve her kriterin 6nemsenmesi gerektigi
sonucuna varmislardir. Performans metriklerinin genisletilmesi, paydaslarin katiliminin artirilmast,
cesitli cografi konumlarda vaka ¢alismalan gelecekteki caligmalari igin Onerilmistir.

Arslan (2022), caligmasinda AHP yontemini kullanarak gemi acentelerinde personel se¢imi i¢in

kriterleri belirlemeyi amag¢ edinmistir. Uzman goriislerinin dahil edilmesiyle 6 adet kriterleri dnem
dereceleri belirlenmistir. Calismada “’misteri iligkilerinde agik iletisim kurabilme’’ en 6nemli Kriter
olarak belirlenirken, “’deneyim’’ 6nemi daha az olan kriter olarak tespit edilmistir. Yapilan aragtirmada
iletisiminin saglam ve anlagilir olmasinin énemli oldugu sonucuna varilmistir.
Sikalo, Arnaut-Berilo ve Delalic (2023) c¢alisgmalarmda hem AHP hem PROMETHEE’yi beraber
kullanmay tercih etmislerdir ve portfoy performanslarini karsilastirmay: amaglamislardir. Geri doniis
onlemleri, risk 6l¢timleri, istikrar 6nlemleri ve 6ngoriilebilirlik nlemler olmak {izere 4 kriter caligmaya
dahil edilmistir ve risk dnlemleri en 6nemli kriter olarak tespit edismistir.

3. GEMi ACENTESi SECIM KRITERLERININ AHP YONTEMIi IiLE
BELIRLENMESI

3.1. Arastirma Yontemi

Yapilan ¢aligmada, gemi igletmecisi ile tagima igleri organizatorlerinin gemi acentesi tercih

etmek istediklerinde acente se¢iminde dikkat ettikleri kriterleri belirlemek amaglanmistir. Cok kriterli
karar verme problemlerinin ¢dziimiinde etkin ve dogru sonuglara ulagmasinin yani sira nitel ve nicel
degerlendirmelerde de avantajl bir yontem oldugu i¢in. Arastirmada Analitik Hiyerarsi Proses yontemi
tercih edilmistir. AHP yontemi ile karar vericiler aracilifiyla secim kriterlerinin énem dereceleri
belirlenmis ve degerlendirmeleri yapilmistir.
Secim kriterlerinin 6nem derecelerinin belirlenebilmesi i¢in, katilimecilara Saaty’in Onerdigi 1-9
degerlendirme skalas1 kullanilarak hazirlanan ikili kargilagtirmalarin bulundugu bir anket yapilmis ve
bu anketler veriler toplanmigtir. 12 farkli katilimei ¢aligmada yer almis ve 9 adet kriter kendi arasinda
36 ikili karsilastirmaya tabi tutulmustur. Gergeklestirilen anket sonuglari Super Decision programi
kullanilarak analiz edilmistir.

3.2. Kriterlerin Belirlenmesi

Kriterlerin belirlenmesi asamasinda “’gemi acentesi se¢im kriterleri’® ve ‘‘gemi acentesi
secimi’’ anahtar kelimeleriyle literatiir arastirmasi yapilmis ve konu hakkinda yazilan caligmalar

incelenmistir. Yapilan literatiir calismasi sonucu incelenen calismalar kisaca asagida 6zetlenmistir;
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Ozkan (2020) calismasinda, gemi acentesi ile deniz ulastirma isletmelerinin karsilikli
secimlerini belirleyerek tedarik zinciri kapsaminda isleyisi gii¢lendirmeyi ve rekabet avantajinin
saglanmasina katkida bulunmay1 amag edinmistir. Yontem olarak 12 sektor temsilcisine yar1 yapilanmig
miilakat ile bir karar modeli olusturulmus ve DEMATEL ile ANP yontemleri kullanilmistir.

Bayirhan ve Nas (2013) ¢alismalarinda, merkezleri Izmir’de bulunan kuru ve dokme yiik gemisi
isleten sekiz isletmenin yoneticisi ile goriigmeler yapmis, goriisme verilerini igerik analiz yontemiyle
analiz ederek se¢im kriterlerini belirlemiglerdir. Calismada en 6nemli kriterler sirasi ile ‘‘Kiract
Tavsiyesi’’, “‘Deneyim’’ ve ‘‘Maliyet’” olarak tespit edilmistir.

Sevgili ve Nas (2017), calismalarinda Izmir ilinde hizmet saglayan tasima isleri
organizatérlerinin gemi acentesi secimi kriterlerinin belirlenmesi i¢in veriler toplamislar ve T Testi ile
ANOVA yontemleriyle verileri analiz etmislerdir. Calismada en onemli kriterler sirasiyla ‘‘Navlun
Fiyat1”’, ““Istenilen Limana Hizmet* ve *‘Kriz Aninda Destek’” olarak saptanmistir. Literatiir ¢alismast
ardindan tespit edilen 9 kriter alaninda uzman akdemisyene sunulmus ve yazarlar tarmdan belirlenen
kriterlerin ikili karsilagtirmalarda kullanilmasi i¢in onay alinmistir. Segime etkisi olacak kriterler ve
altinda irdelenecek konular ise 3'te oldugu gibidir.

Tablo 3. Gemi Acente Secim Kriterleri

Kaynak Kriter irdelenen Konu

Gemi acentelerinin hizli problem ¢6zmesi, ¢alisgan personel
Giivenilirlik tecriibeleri, stratejik is ortakligi imkani, deneyim ve tecriibe

alternatifleri,

) | Gemi acentesinin vermis oldugu hizmet ve katma degerli hizmetlerin
Hizmet Yeterliligi o ) o
kalitesi ile bu hizmetlerden duyulan taraflarin memnuniyeti,

Maliyet ve Gemi acente hizmet licreti ve beklenmedik harcamalarda acentenin
Ozkan (2020) Esneklik esneklik gostermesi,
. Gemi acentelerinin taninirliklarinin alinan referanslar ve bireysel
Sosyal Ozellikler
iligkilerin etkisi,
o Yetkililere her an ulagilabilmesi ve saglhkh ikili iliskilerin
Ulasilabilirlik
kurulabilmesi,
. Gemi acentesinin yiikleme-bosaltma sirasinda yiike gosterdigi 6zen
Yiik Ozeni

ve bir yiik tiirii tizerine ihtisaslagmasimin 6nemi,

Internet Arastirma | Gemi acenteleri hakkinda internet ortami iizerinde yapilan arastirma

Sonuglari sonuglarinin segime etkisi,

Bayirhan ve Nas

Acentelerin yiik ellecleme ve yiikiin tasinmasi asamalarini hizli bir
(2013) Operasyonel . Lo o .
sekilde gergeklestirebilmesini kolaylastiracak ekipmani saglama
Ekipman Saglama

durumu
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Kriz
Sevgili ve Nas Ekonomik dalgalanmalar ve kriz riskine karsilik gemi acentelerinin
Zamanlarida
(2017) kriz zamanlarinda sagladiklar1 destek durumlari
Sorun Coziim
3.3. Bulgular

Tasima Isleri Organizatorleri ve Gemi Isletmelerinin gemi acentesi seciminde énem verdikleri

kriterlerin belirlenmesi amaciyla 5 Tasima Isleri Organizatérii ve 7 Gemi Isletmesinde gorevli uzman

caligmaya dahil edilmistir. Calismanin sonucunda yapilan veri analizinde Tasima Isleri

Organizatdrlerinin gemi acentesi segimi sirasinda dikkate aldiklari en 6nemli kriter ‘‘Giivenilirlik’’

olarak belirlenmis ve bu kriteri siras1 ile ‘‘Kriz Zamanlarida Sorun Coziimii>, “Yiik Ozeni’’ takip

etmistir. Gemi Isletmelerinin gemi acentesi se¢iminde 6nem verdigi kriterlerden ilki **Giivenilirlik’’,

ikincisi ‘‘Maliyet ve Esneklik’’, {igiinciisii ise ‘‘Kriz Zamanlarinda C6ziim’’ olarak tespit edilmistir.

Kriterlerin 6nem dereceleri Tablo 4'te gosterilmistir.

Tablo 4. Kriterlerin Onem Dereceleri

Kriterler Tasima Isleri Organizatorleri Gemi Isletmeleri
Giivenilirlik 0.219 1 0.237 1
Hizmet Yeterliligi 0.072 7 0.109 6
Internet Arastirma Sonuglari 0.019 8 0.027 9
Maliyet ve Esneklik 0.177 2 0.137 3
Kriz Zamanlarinda Sorun

0.149 4 0.138 2
Coziimii
Operasyonel Ekipman Saglama 0.085 6 0.073 7
Sosyal Ozellikler 0.018 9 0.044 8
Ulasilabilirlik 0.100 5 0.119 4
Yiik Ozeni 0.157 3 0.114 5
Tutarlilik Orani 0,08065 0,08003

SONUC VE TARTISMA

Uygulamada belirlenen dokuz kriter 36 ikili karsilastirma ile ¢alisilmistir. Gemi isletmelerinden

ve tagima igleri organizatorlerinden olusan 12 farkli uzmana anket uygulanmis ve toplanan veriler Super

Decision programi ile analiz edilmistir. Analizden sonra veriler AHP yontemine aktarilmis ve Gemi

Acentelerinin Se¢im Kriterlerinin 6nem dereceleri ve siralamalari belirlenmistir.

Uluslararasi bir tagimacilik tiirli olan denizyolu tagimaciliginda isletmeler, ekstra bir maliyet

olugturacagi i¢in gemilerini ve yiiklerini gonderdikleri her limanda sube bulundurmak istemezler. Ancak

gemi adamlari, ugrak yapilacak yerde limana yanasmadan 6nce veya limandayken, resmi kurumlarla
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saglanmasi1 gereken iligkileri, operasyonel islemleri ve gemi/personel ihtiyaclarini tek baslarina
karsilayamazlar. Bu sebeple tagima isleri organizatorleri kendi adina ya da yiik sahibi adina kapidan
kapiya tiim tagimacilik modlarini kullanarak tagimacilik yaparken, yiikiin aliciya en ekonomik, hizli ve
giivenli bir gekilde ulagmasini saglamay1 garanti edecek ve bu kapsamda yetkilendirdigi acenteden de
bu beklentilerin karsilanmasim isteyecektir. Yiikleme-bosaltmanin dogru bir sekilde yapilmasi ve
egyaya zarar gelmemesinin dnlenmesi, limandan aliciya, alicidan limana en seri ve en az maliyetle
taginmasi ve en az maliyetle islemlerin tamamlanmasi gibi eylemleri acenteden talep edecektir. Bu
islemler sirasinda temsil hakki verecegi acenteden de deneyim, tecriibe ve giivenilir olmasini
bekleyecektir. Ayrica gilinimiizde denizyolu tasimacihiginda ortaya cikan maliyetler sirketlerin
ekonomisi {izerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Bir limanda planlananda fazla siire gegirmek, limana
zamaninda ugrak yapamamak, yiikleri planlanan zamanda ulastiramamak ve yiikleme-bosaltma
islemlerinde meydana gelecek gecikmeler gibi kiiciik hatalar gemi isletmelerine bilylik mali zararlar
verir ve bir sonraki tasima s6zlesmesini yapilamamasina sebep olabilir. Bu sebepten gemi isletmeleri de
ugrak yaptiklari limanda yetkilendirdigi bir gemi acentesine ihtiyag duyarlar. Tiim problemlerinin hizl
ve sorunsuz bir sekilde ¢oziilmesini acenteden beklerler. Bu sebeple de acentede tecriibe ve giivenilirlik
ararlar. Caligmaya katilan her iki taraf i¢in de gemi acentesi se¢im agamasinda en fazla tercih edilen
kriter <“Gilivenilirlik’” olarak belirlenmistir.

Beklenmedik durumlar ise denizyolu tagimalhigima dogrudan etki eder. Diinya ekonomisi ile
dogrudan baglantili olan deniz tasimaciligl ortaya ¢ikabilecek ekonomik krizler, salgin hastalik gibi
beklenmedik durumlardan olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu anlamda gemi acentesi se¢imi yapilirken
kriz zamanlarinda kendileriyle stratejik is ortakligi yapip destek saglayabilecek acenteleri tercih
edeceklerdir. Bu sebeple ‘‘Kriz Zamanlarinda Sorun Co6ziimi’>® kriterinin tasima isleri
organizatorlerince ikinci derecede 6nem sirasina sahip oldugu, gemi isletmelerince ise ii¢linciil Gneme
sahip oldugu tespit edilmistir.

Gemi igletmeleri i¢in maliyet ve esneklik kriteri de onem arz etmektedir. Denizyolunda, gemi
acentesi iicreti, yiikkleme-bosaltma, tasima, liman ve terminal {icretleri tasima maliyetlerini
olusturmaktadir. Bu sebeple gemi isletmeleri, gemi acentesi se¢iminde Odeyecegi hizmet {icreti
miktarina dikkat etmektedir. Ayrica limanlarda meydana gelebilecek beklenmedik masraflarin gemi
acentelerince ¢oziime kavusturulmasini beklemektedir. Tasima igleri organizatérleri de deniz araci ve
yiik sahibi olmadan, gemi isletmelerinden belli bir kapasite kiralayarak kapidan kapiya yaptiklar
tagimacilik tiiriinde yiikiin ulasacagi limanda ki acenteden minimum iicretle maksimum esneklik talep
ederler. ““Maliyet ve Esneklik’ kriteri de 6nem arz edip gemi isletmeleri tarafindan ii¢lincii 6ncelik
derecesine, tasima igleri organizatorleri iginse dordiincii Oncelik derecesine sahip kriter olarak

belirlenmistir.
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““Ulagilabilirlik” kriteri de gemi isletmeleri katilimcilarinca dordiinciil, tasima isleri
organizatorler tarafindan besinci Oncelik siralamasinda yer almistir. 24 saat kesintisiz bir sekilde
faaliyetlere devam edilen denizyolu tasimaciliginda taraflarin birbirleriyle olan iletisimi son derece
onemlidir. Gemi isletmeleri ve tasima isleri organizatdrleri de tasimacilik sirasinda gergeklesebilecek
olumlu ve olumsuz her olaydan, ani degisimlerden ve yasanabilecek problemlere en hizli ¢6ziim yolunu
bulabilmek i¢in aninda haberdar olmak isteyecektir ve bu sebeple de acente se¢imi yaparken bu kritere
dikkat edecektir.

Calismaya gore bir diger kriter olarak belirlenen “‘Yiik Ozeni> kriterine tasima isleri
organizatérleri, gemi isletmelerine gore daha fazla 6nem vermektedir. Tagima isleri organizatdrleri daha
cok yiik sahiplerinden aldig1 yetkiyle yiik sahibi gibi hareket ederler. Yiikiin yiikleme-bosaltilmasi
sirasinda uygun ekipmanlar kullanilmasina 6zen gosterirler ve bir yiikk {izerine uzmanlagmis
igletmeleriyle galismay1 arzu ederler. Gemi isletmeleri ise daha ¢ok gemisinin ve kendisinin temsil
edilmesini acenteden beklerler. Bu sebeple kritere tagima isleri organizatorlerinden daha az 6nem
verirler.

Katilimcilara sunulan 9 kritere nazaran ‘‘Operasyonel Ekipman Saglama’’, ‘‘Sosyal Ozellik”’,
“‘Hizmet Yeterliligi’* ve ‘‘Internet Arastirma Sonuglar1’® kriterleri ise daha az dikkat edilen kriterler
olarak saptanmustir.

Katilimcilarin kararlarinin analizi sonucunda ¢alismada, tasima igleri organizatorleri ve gemi
isletmeleri tarafindan gemi acente se¢iminde en 6nemli kriterin ‘gilivenilirlik’” oldugu belirlenmistir.
Ulastigimiz sonu¢ Ozkan’in (2020) ¢alismastyla paralellik gostermektedir. Bir diger calisma olan
Bayirhan ve Nas’a (2013) ait ¢aligmada da “*Giivenilirlik’’ ii¢lincii 6neme sahip olan kriter olarak tespit
edilmigtir. ““Maliyet ve Esneklik’” kriteri calismada gemi isletmeci katilimcilarinca ikinci 6nem
derecesine sahip olarak belirlenmistir. Tasima isleri organizatorleri ise bu kriteri dordiincii 6nem
derecesinde siralamislardir. Bayirhan ve Nas (2013) tarafindan yiiriitiilen ve kuru ve dokme yiik
gemileri icin acente se¢gme kriterlerinin belirlendigi arastirmada ise bu kriterin {igiincii sirada oldugu
analiz edilmistir Ote yandan Ozkan (2020)’nin deniz tasimacilig1 isletmelerine odaklanan ¢aligmasinda
da ayn kriter en az 6nemli olarak belirlenmistir. Sevgili ve Nas (2017) da bir gemi acentesi se¢iminde
“Navlun ve Toplam Nakliye Maliyeti” nin tagima isleri organizatorleri tarafindan en 6nemli kriter olarak
belirlendigini sdylemislerdir ve sonuglar1 bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir.

Calismada diger bir kriter olan ‘‘Kriz Zamanlarinda Sorun Coziimii’’ ise gemi isletmelerince {iglincii
onem derecesinde, tagima isleri organizatorlerince ikinci 6nem sirasina sahip olmustur. Tagima isleri
organizatérlerinin secim kriterlerinin belirlendigi Sevgili ve Nas’a (2017) ait ¢alismada da bu kriter

ticiincli 6nem derecesine sahip olmustur.
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Calismada ulusal literatiirde yapilan ¢alismalarla paralel sonuglara ulasilan kriterler bulunsa da
bazilarinin dnem derecelerinde farklilik oldugu gozlenmistir. Bu kriterlere 6rnek vermek gerekirse,
calismamiza katilan her iki tarafin katihmcilarinca en diisiik 6nem derecesine sahip olan ‘‘Hizmet
Yeterliligi”” ve ‘‘Operasyonel Ekipman Saglama’’ kriterleri bazi g¢aligmalarda daha yiiksek Onem
derecesine sahip olmusglardir. Bu farkliliklarin temeli ise ¢alismamizdaki katilimeilarin diizenli hat
tagimaciliginda hizmet gosteren isletmeler olmasidir. Diizenli hat ve diizensiz hat tagimacilig1 arasinda
ki farkliliklar gemi acente seg¢iminde de farkliliklar gostermektedir. Diizensiz hat tagimacilig1 yapan bir
gemi igletmesi ise tasimacilik ve yiik bulmak i¢in acenteden ¢ok broker ile iletisim igerisindedir ve bu
sebeple acente se¢imini daha ¢ok kiraciya birakmaktadir. Yapilan bu ¢alisma, gemi acentelerine olumlu
katki saglayacak ve diizenli hat tasimaciliginda faaliyet gdsteren gemi isletmeleri ve tasima isleri
organizatorleri tarafindan segilme sanslarini olumlu etkileyecektir. Rekabet ortaminda acentelere
avantaj saglayacaktir. Gemi acenteleri mutlaka rekabet ortaminda ¢alismadaki bu kriterleri dikkate
alarak kendilerini diizeltme yoluna gitmelidirler. Bir gemi acentesi ‘‘Giivenilir’” kriterini en iyi sekilde
karsilayabilmek i¢in, limanlarda ve tagimacilik esnasinda karsilagilabilecek her tiirlii probleme karsi
hazirlikli olup en kisa siirede ¢6ziim {iretebilir bir yapida olmalidir. Geminin resmi kurumlarla olan
giimriik, liman ve depolama gibi iglerini gemi limana gelmeden 6nce mutlaka sorunsuz bir sekilde ve
planlanan siire igerisinde tamamlamalidir. Bu isleri gerceklestirirken de gorevlendirdigi personel
tecriibeli olmali ve giivenilirligi mutlaka saglamalidir.

Kriz zamanlarinda ise acente temsil ettigi tarafa maddi olarak deger saglayabilecek kapasite ve
giicte olmalidir ve krizlerin her iki taraf i¢inde kolay bir sekilde atlatilmasini saglamalidir. Gemi
acenteleri ayrica gemi igletmeleri ve tagima isleri organizatorleri tarafindan segilebilme olasiligimi
arttirabilmek i¢in bir diger dnemli kriter olan ‘“Maliyet ve Esneklik’’ kriterini de g6z Oniine almak
zorundadir. Gemi acentesi, faaliyet gosterdigi limanda temsil ettigi tarafin islemlerini gergeklestirirken
bazi durumlarda planlanan harcamalar diginda masraflarla karsilasabilir. Bu durumda daha oOnce
planlanan 6deme kapsaminda kalmali fakat bu beklenmedik masraflar1 da kargilamalidir.

Gemi acentesi, 24 saat kesintisiz olarak devam etmesi gereken deniz tasimaciligi tarafit oldugu
icin, gemi isletmesi, gemi kaptani ve yiik sahibiyle her an iletisime gegebilecek, yasanabilecek olumsuz
olaylardan aninda haberdar olabilecek veya geminin limandaki operasyonlarindan, limana yanasmasi
veya ayrilmasindan, yiik ile ilgili durumlardan kars1 tarafi stirekli bilgi verecek bir yapida olmalidir. Bir
gemi limana gece saatlerinde de girse acente gorevlisi gemiyi temsil ettigi icin orada olmali ve karsi
tarafi bu konuda mutlaka bilgilendirmelidir. Ayrica bir acente yiike gelebilecek bir zarar temsil ettigi
kisileri ekstra bir mali zarara ugratabilecegi ig¢in gemiye yapilacak olan yiikleme ve bosaltma
islemlerinde azami 6zen ve dikkat gostermelidir. Acente gorevlisi bu kapsam da elleglemesi yapilacak
yiikiin nasil yiiklenmesi ve bosaltilmas1 gerektigini bilmeli, yiikiin saglam bir sekilde muhafaza

edilebilmesi icin yiikiin 6zelliklerine hakim olmalidir ve uygun ekipmanlari belirleyebilmelidir.
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Acenteler calismadaki yiiksek 6nem derecelerini dikkate alirken, nem derecesi daha diisiik olan

“*Operasyonel Ekipman Saglama”’, ‘‘Hizmet Yeterliligi’’, ‘*Sosyal Ozellikler’” ve ‘‘internet Aragtirma
Sonuglar1’ kriterlerine de 6nem vermelilerdir. Gemi acentesinin sunacagi hizmetler, kullanacagi
ekipmanlar, miisteri iliskileri olumlu ya da olumsuz olarak iki farkli sonugla sonuglansa bile sergiledigi
her tutum ve davranig onun nasil bir kurum oldugunun gostergesidir. Kendinden beklenenleri en iyi
sekilde yapmasi diger gemi acentelerinin bir adim 6niine gegmesini saglayacaktir.
Calismada bahse konu olan denizyolu tagimaciliginin 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir. Gemi
isletmeleri ve tasima igleri organizatorleri subeleri bulunmasa da bile yiik oldugu siirece biitiin limanlara
tasimacilik yapmaktadirlar. Gemi acenteleri bu tasimaciliginin énemli bir tarafini olusturdugu igin
gelisime paralel olarak kendilerini yenilemelidirler. Bu kapsamda gemi acenteleri kendilerinden
beklenenleri en iyi sekilde algilayip, tasima tiirleri, farkl yiikler gibi etkenleri de irdeleyip kendilerini
on plana g¢ikarabilmelidirler.

Gelecek caligmalar igin gemi acente sec¢im kriterleri belirlenirken, diizenli hat tasimacilig1 ve
diizensiz hat tasimaciligi yapan isletmelerin secim kriterlerin de caligmalara dahil edilebilecegi
onerilmektedir. Ayrica farkli alanlarda hizmet veren acente tiirlerinin tercih edilme kriterlerinin ya da
farkl yiik tiirlerinde tagimacilik yapan igletmelerin gemi acente se¢im kriterlerinin de ¢aligmalara dahil

edilmesi de literatiiriin gelismesi igin faydali olacaktir.
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ABSTRACT

In a globalized world, organizations with multicultural environments are increasingly common and the need for
diverse types of talents and skills is becoming necessary. Diversity imposes many advantages and opportunities for the
organization; however, there are other challenges that accompany the phenomenon. The study targets investigating the effect
of diversity management and its dimensions on talent management using statistical evidence and through the case study of A
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and talent into an empowerment tool. The comprehension of the effect of diversity management on talent management allows
professionals to focus on specific diversity management components that can enhance talent management practices.
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INTRODUCTION

In a globalized world, organizations with multicultural environments are increasingly common
and the need for diverse types of talents and skills is becoming necessary. Diversity imposes many
advantages and opportunities for the organization; however, there are other challenges that accompany
the phenomenon. Therefore, there was a need for specific strategies and management techniques in order
to maximize its positive effects and alleviate the undesired challenges (Edewor & Aluko, 2007). There
are two main dimensions that are considered as fields of diversity; diversity related to the job nature in
terms of expertise, education and tenure, and demographic diversity related to age, gender and ethnicities

of the employees (Simons & Rowland, 2011).
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Moreover, research on the concept of talent management has commenced among researchers
and practitioners around twenty years ago. The urgency of constructing, adopting and implementing
specific strategies in order to ensure the satisfaction of organizations’ needs of skills and talents was the
main factor the contributed into the increase of the discipline significance (McDonnell, Collings,
Mellahi, & Schuler, 2017). Concepts and models of talent management has been developed for a clearer
definition of its strategies, where the main aim is to yield the best performance possible from the
individual and collective talents available in the organization. One of the most important models is the
AMO model constructed by the model specifies that the performance of the employee is determined
through the abilities and skills (A), motivations and incentives (M) and opportunities to participate (O).
Thus, there are five main dimensions that are identified for talent management: human resource policy,
training and development, ability, motivation, and opportunity. Each of these dimensions has been
generally used in the majority of the research on the subject with indicators used based on the
organization size, nature, and characteristics (Bayyurt & Rizvi, 2015). Other dimensions have been
included in other literature sources including recruitment, compensation and reward, promotions, and
retention of talent (Sareen & Mishra, 2016).

1. Problem Statement

Two key emerging concepts in human resource management are diversity management and
talent management, which study the diversity within the corporation in terms of the social and technical
characteristics, in addition to the ability of the corporation to acquire, develop and retain the needed
talent. The two concepts are two important mechanisms used in organizations around the world to
identify potential talents, develop them, and use it individual and collective powers to increase the
efficiency and competency of the organization. Diversity in the organization addresses the social and
technical diversities that can achieve the optimum performance of the organization according to its needs
and goals. Moreover, talent management in concerned with the internal processes in the organization
that can attract the best talents in the market and retain them.

2. LITERATURE REVIEW

2.1. Diversity Management

The definition of diversity management can be summarized by the objective of creating an
organizational environment that facilitates an effective and active contribution of all diverse employee
groups into reinforcing the competitive advantage of the organization, which is achieved through clear
plans, directed management strategies, and effective implementation. According to Kreitner and Kinicki
(2001, p. 37), diversity “Stands for the various differences in individuals as well as similarities that exist

among them.” (Kreitner & Kinicki, 2001).
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The definition of Kreitner and Kinicki highlights three critical aspects of diversity management:
the application of diversity management to the entire spectrum of employee without focusing or
restricting its practices to a certain group rather than focusing on individuals with differences to
emphasize their uniqueness. Thus, diversity management should consider all differences and do not limit
its implementation to religious, racial, or gender differences. One of the primary activities of diversity
management is to define the similarities and differences between individuals in the organization in order
to deal with their disadvantages and manage them towards its interests. In this context, it is one of
manager’s main tasks to achieve the suitable integration between these similarities and differences
within the organization. Furthermore, there are four layers that describe diversity (Kreitner & Kinicki,
2001, p. 38):

e Personality: the collective identity of a person through stable and clear characteristics, which
naturally vary from one person to another. The characteristics and traits are identified through
actions, behaviour, and attitude, which leads to the categorization of personality traits into
positives and negatives.

o Internal dimensions: the characteristics that have substantial impact on an individual’s or groups
attitudes, expectations and perceptions of events and people, which include race, physical
ability, age, ethnicity, and gender.

e External dimensions: the characteristics that can be controlled or influenced in impacting
individual’s or group’s attitudes, expectations, and perceptions, which include geographic
location, marital status, appearance, work experience, education, religion, habits, and income.

e Organizational dimensions: the characteristics that are directly controlled by the organization,
including management status, union affiliation, seniority, work field, structure, and management
status.

Attainment of a diverse and integrated workforce is achieved through affirmative action
nowadays. Kreitner and Kinicki are express their view that “affirmative action is an artificial
intervention aimed at giving management a chance to correct an imbalance, an injustice, a mis-take or
outright discrimination” (p. 40). The authors state that such a method does not require the leadership of
the organization to change their practice, thinking, or attitude towards diversity management. Jeffery, et
al. (1996: 11-13) support the need of affirmative action; however, they also suggest that private
organizations should create economic and wealth op113portunities for minorities instead of awarding
them jobs. Affirmative action has a higher level of awareness termed as “valuing diversity”, which
focuses on appreciating human differences through understanding, recognition, and awareness. The

objective of this approach is to empower employees emotionally to deed accepted, valued, and
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recognized as essential assts of the organization and its success (Kreitner and Kinicki, 2001: 41). Grobler
(2003: 49) states that drawing a clear line between employment equity and valuing diversity is essential
for an organization to value diversity. While legislations enforce employment equities, the desire of
leadership is the main driver for valuing diversity to achieve competitive advantage for the organization
of the various talents of its workforce.

Diversity management is considered the highest level of discipline of “diversity awareness”,
which is achieved through intentional and strategized changes in the organization to maximize
performance and potential of all employees (Kreitner and Kinicki, 2001: 42). The example of South
African workforce is beneficial to study, as the country’s population is made of different racial, religious,
and cultural groups. After years of struggle, the country finally found a formula to turn diversity from a
liability to national asset (Esty, Griffin, & Hirsch, 1995). Achieving competitive advantage through the
management of diversity has become an important managerial, and hence leadership, consideration
(Thomas & Ely, 1996). It is therefore obvious that management discipline needs effective leadership in
order for it to be successfully implemented. According to Kreitner and Kinicki (2001: 551) leadership
is “a social influence process in which the leader seeks the voluntary participation of subordinates in an
effort to reach organizational goals”. The cooperation of employees with diversity management and
personal relationships is crucial in its success and the effectiveness of attitude change toward diversity.
Thus, diversity management requires managers to think further than creating plans, organization, and
monitoring. Diversity management needs to be treated as a competitive necessity, strategic priority, and
business imperative (McEnrue, 1993). Sauers (1994) expresses his agreement to this view of the
concept, while stating that diversity can become a disadvantage to the organization if not managed
correctly.

Diversity imposes many advantages and opportunities for the organization; however, there are
other challenges that accompany the phenomenon. Therefore, there was a need for specific strategies
and management techniques in order to maximize its positive effects and alleviate the undesired
challenges (Edewor & Aluko, 2007). There are two main dimensions that are considered as fields of
diversity; diversity related to the job nature in terms of expertise, education and tenure, and demographic
diversity related to age, gender, and ethnicities of the employees. Therefore, diversity main components
are functional diversity and social diversity, which is a definition adopted for business and community

organizations (Simons & Rowland, 2011), as shown in Figure 1.
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Figure 1. Sources of diversity in the workplace

The functional diversity is related to the informational and business value-added of the overall
employee composition within the organization, while the social diversity is the most common
understanding of the term in regard with demographical differences. The study of diversity is concerned
with the perception of the employees with the personal differences of each other (Simons & Rowland,
2011). Moreover, diversity management is a group of strategies that are implemented within the
organization to promote a wide range of needed and imposed differences between the staff members.
The main task of diversity management is to acknowledge these differences, develop strategies to utilize
its benefits and implement the necessary strategies and plans to simulate creativity and productivity,
while reducing discrimination based on ethnicity, physical attributes, gender or religion (Olusegun,
Abdulraheem, & Nassir, 2018; Hudson, 2014). Managing diversity in the workplace is also associated
with the ability of the organization’s management to enforce equality within it through continuous
evaluations of the organization’s structure composition and the issues emerging from the individual
differences between its members (Sharma, 2016). Amaliyah (2015) reviewed the literature and found
the following benefits of diversity management, and as illustrated in Figure 2:

e Improve efficiency of employees and their communication with each other and with the
organization.

e Stimulate organization readiness to respond to social and demographic changes within its
structure.

¢ Increase the efficiency and the speed of dispute resolution.

e Gives a sense of justice, equality, and fairness amongst the employees of the organization.
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e Overall enhancement in sales, revenue, and profit.
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Figure 2. Positive impacts of diversity management and their method of assessment

Diversity management and diversity in the workplace has been studied in association with
different factors within the literature, including management support, organizational characteristics,
work efficiency, knowledge sharing, leadership, structure stability, organization’s identity, and
performance attributes (Bedi, Lakra, & Gupta, 2014). A review on studies between 1995 and 2011
showed that statistical analysis, meta-analysis, interviews and econometric analysis are the most
common methodologies used for studying diversity management. Moreover, the results of the surveyed
studies show that the diversity components, functional and social, have direct impact on diversity
management practices, while the latter affects the performance, efficiency and stability of the
organization (Simons & Rowland, 2011).

2.2.Talent Management

The psychological needs of humans are prioritized according to the five human needs descried
in the need hierarchy theory of Maslow (Iles, Preece, & Chuai, 2008). The needs of the employee are
satisfied through his or her working environment and pay, which gives an organization an important

role in this aspect (Jiang & Xiao, 2012). Therefore, the theory of Maslow turns the attention of the
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organization towards the needs of its employees. In return, employees are attracted to organizations that
provides them with care to their welling, as well as the opportunity to develop and grow (Jing & Avery,
2011). The theory of Maslow facilitates several aspects in human resources, including retention and
attraction, which requires an organization to pay additional attention to their needs (Kehinde, 2012).

The knowledge of employees, their abilities and skills are the pillar of human capital theory
(Kessler & Lulfesmann, 2006). The resources and assets of an organization include indeed its human
capital, where investing in it can yield added-value and productivity (Kehinde, 2012).

Human capital theory draws attention to another concept, which is talent management, that
addresses human resource issues at a high level. It is proven that investment in high performers in the
organization and retaining them reflect on the overall performance and competitiveness of the
organization. Therefore, adequate investment, in addition to retention strategies and management, lead
to creating creative and innovative work environments that are available at the organization’s disposal
when needed to achieve its goals (Lepak & Snell, 1999).

Knowledge infusion is a concept that laid the fundamentals of talent management model, where
the DNA theory of talent establishes the necessary frameworks to fulfil organizational objectives. The
main pillar of the theory’s model is the concept of DNA: key roles, crucial roles, and identified
competencies. Several human resource processes developed from the DNA theory, such as performance
management and career planning (Lucas & Kirillova, 2011).

Two components are emphasized for organizational performance and talent management in the
talent DNA model, which are capabilities and skills. These components need to be structured according
to the needs of the organization and its projects. Therefore, the talent DNA model is deployed following
the identification of the three components (Lyria, 2014).

Research on the concept of talent management has commenced among researchers and
practitioners around twenty years ago. The urgency of constructing, adopting, and implementing specific
strategies to ensure the satisfaction of organizations’ needs of skills and talents was the main factor the
contributed into the increase of the discipline significance (McDonnell, et al., 2017). Concepts and
models of talent management has been developed for a clearer definition of its strategies, where the
main aim is to yield the best performance possible from the individual and collective talents available
in the organization. One of the most important models is the AMO model constructed by Appelbaum,
et al. (2000). The model specifies that the performance of the employee is determined through the
abilities and skills (A), motivations and incentives (M) and opportunities to participate (O), as illustrated
in Figure 3. The function of performance identifies those three components as prerequisites to

performance that need to be available in the assessment of any current or potential talent. The relation
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between the three factors is interactive, where ability is defined by the skills available by each individual
employee or candidate, motivation is defined through the behaviour, direction, and intensity of
performance of the employee, and opportunity is defined through the work environment that provides
the required support for the skill and motivation (Appelbaum, et al., 2000). (Appelbaum, Bailey, Berg,
& Kalleberg, 2000) (McDonnell, Collings, Mellahi, & Schuler, 2017)

Abilities and skills
(A)

/ \

Motivations and Opportunities to
incentives (M) ~ participate (O)

Figure 3. Talent management AMO model

Talent management is defined differently in literature studies. While Bayyurt and Rizvi (2015)
defined it through the AMO model, in addition to the human resource policy and training and
development, other studies went into studying the organizational structure factors, including
recruitment, compensation and promotion (Sareen & Mishra, 2016). The scope of talent management
and the strategies need to ensure that skills and talents are attracted to the organization, utilized
efficiently, and retained within it have been addressed and defined differently among researchers.
However, there is an agreement that talent management is defined through the strategies and policies
that allows the organization to acquire the suitable talent, develop it and retain it (Ahmed, 2016).

There are five main dimensions that are identified for talent management: human resource
policy, training and development, ability, motivation, and opportunity. Each of these dimensions has
been generally used in most of the research on the subject with indicators used based on the organization
size, nature, and characteristics (Bayyurt & Rizvi, 2015). Other dimensions have been included in other
literature sources including recruitment, compensation and reward, promotions, and retention of talent

(Sareen & Mishra, 2016). A sum of the literature dimensions is shown in Figure 4.
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Figure 4. The five dimensions of talent management as collected from the literature (Bayyurt & Rizvi,
2015; Sareen & Mishra, 2016)
*_ Ability, motivation, and opportunity (AMO)

**_Compensation, reward, and promotions (CRP)

3. RESEARCH DESIGN

3.1. Measuring Scales

The questionnaire constructed for this research is based on tested scales for the studied variables.
A summary of the scales, the resources, and the cut-off points of the measuring scales based on the
performed factor analysis is provided in Table 1. The cut-off point for the factor loading mainly
depended on choosing the most relevant and reliable indicators. The scales used in the study were as
follows:

e Diversity management: the scale is adopted from Ergul and Kurtulmis (2014), where items were
validated for their intercorrelation and reliability. Indicators that scored above 0.7 in the factor
analysis were considered in the current study, which resulted into the compilation of 15 items.
The scale of diversity management was confirmed with (Nart, Yaprak, Yildirim, & Sarihan,
2018).

e Talent management: the scale is adopted from Jayaraman, Tallb, and Khan (2018), where an
integrated scale for the measurement of talent management was constructed from 26 indicators.
The items were validated within the same study, while in the current research 18 indicators that

scored more than 0.6 in the factor analysis were considered.
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Table 1. Summary of the measuring scales used in the research

Concept Source Number of original Min. Factor Number of used
scale indicators Loading indicators
. . Ergul  and

EZITQSIQLM Kurtulmis 27 0.7 15

& (2014)

Jayaraman,

Vent Tallb, and 26 0.6 18

& Khan (2018)

3.2. Hypothesis

Diversity management and diversity in the workplace has been studied in association with
different factors within the literature, including management support, organizational characteristics,
work efficiency, knowledge sharing, leadership, structure stability, organization’s identity, and
performance attributes (Simons & Rowland, 2011). Furthermore, an Egyptian study, that researched the
relationship between diversity with job satisfaction and human resource practices in the hospitality
sector ,have found through a regression analysis that human resource’s practices has a positive impact
on diversity management with an R square value of 0.404, while the t-test analysis showed that diversity
is influential in job satisfaction with a significance value of 0.001 (Badran & Khalifa, 2013). Impacts of
diversity management have also been addressed in a Korean study, which researched its impact on
organizational commitment. The study indicators of diversity management on four main levels;
compensation, promotion, training, and leadership in management, and compared the results between
Japanese and Korean organizations. The results showed that the Japanese organizations are significantly
more successful in implementing diversity management in terms of seniority, while organizations in
both countries have shown similar positive results in diversity based on gender and nationality. The
results indicated that diversity management practices have direct influence on the organizational
commitment on the company and the individual levels (Magoshi & Chang, 2009).

Research on the concept of talent management has been significantly increasing since 2006, with a peak
of twenty-three studies in 2012. Empirical studies in the literature have shown correlations between
talent management practices with loyalty levels, leadership, knowledge management, economic growth,
performance, competitive advantage and organizational structure (McDonnell, Collings, Mellahi, &
Schuler, 2017). Bayyurt and Rizvi (2015) studied the effects of each of the five talent management
dimensions on organizational effectiveness in five banks in Pakistan. The evaluation scale has been
compiled from several studies and the statistical analysis showed a positive impact of the human
resource policy, training and development, ability, and motivations. Nonetheless, no significant impacts

were found by the opportunity dimension on the organizational effectiveness through this research
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(Bayyurt & Rizvi, 2015). Effect of talent management practices on the organizational performance has
been addressed in the literature. Sareen and Mishra (2016) found that the different aspects of talent
management are correlated to each other through medium to strong correlation factors. Furthermore, the
regression analysis showed significant differences in organizational performance based on talent
management dimensions including recruitment, compensation, promotions and training and
development.
Based on the findings of the literature, the hypothesis of the research can be structured, as follows:
H: There is an effect of diversity management in human resource context on talent management.
3.3.Population and Sample
The data collection methods used in the study are in the form of subjective evaluation of Turkish
and Libyan business employees through literature review and questionnaire. The questionnaire was
installed on an online platform and distributed via the link e-mail addresses and social networks from
which the questionnaire was accessed. In order to support more efficient data collection, businesses in
Libya and Turkey were contacted. Total of 561 questionnaires were received, while 430 questionnaires
were qualified for completeness and completion within the minimum time required for an adequate

participation.
3.4.Data Collection and Analysis

The data collection methods used in the study are the literature survey and the subjective evaluation by
Turkish corporation professionals through the questionnaire. The questionnaire is constructed through
an online platform and the link to the questionnaire form is distributed through emails and social
networks.
After compiling the complete questionnaire forms, the data is entered into SPSS (version 25) for
statistical analysis. The relationship correlation is performed through Spearman’s or Pearson’s
coefficients, as well as other testing tools for factor significance such as t-test, ANOVA, and factor
analysis. The reliability of the scales is evaluated through the scale option on SPSS, which provides
factors that shall be compatible with the reliability factor targeted in this study.

4. RESULTS

4.1. Validity and Reliability

The total of the 15 statements (items) covers the concept of Diversity Management scale.
Exploratory factor (EFA) and Cronbach’s Alpha were used to examine the data for this concept. For
talent management, the original scale is structured from 26 items. However, based on factor analysis
procedures, only eighteen (18) items are selected. For factor analysis, items on the survey that did not

exceed 0.4 factor loadings cut off were deleted. Cross-loaded statements also were deleted. Only factors
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with eigenvalues greater than 1 were extracted and retained. Prior to performing the analysis, the
researcher examined for the accuracy of data entry, missing values, normality, and outliers. Skewness
and kurtosis coefficients were also reviewed to determine the appropriateness of the data for factor
analysis. Table 2 shows the overall mean value, standard deviation, and Cronbach’s alpha of diversity
management and talent management scales.

Table 2. Mean, standard deviation, and reliability of scales

Construct Mean  Std. deviation Cronbach Alpha
Reliability

Diversity Management (DM) Scale  4.31 .990 .920

Talent Management (TM) Scale 4.02 .968 .932

Table 3 shows the KMO and Bartlett’s test of the scales. For diversity management, the
appropriateness of factor analysis was supported by Bartlett’s test of sphericity, an indicator of the
strength of relationship among variables. It was found the results are significant (y2 = 3872.168). The
KMO measure of sampling adequacy yielded a value of 0.879, indicating that the sample size was large
enough to assess the factor structure. The procedures generated Kaiser-Meyer—Olkin value .879 was
above 0.6 with a significant Bartlett’s test of sphericity value, indicating that the data were sufficient to
proceed for the factor analysis.

For talent management, the appropriateness of factor analysis was supported by Bartlett’s test
of sphericity, an indicator of the strength of relationship among variables. It was found the results are
significant (2 = 4920.225). The KMO measure of sampling adequacy yielded a value of 0.908,
indicating that the sample size was large enough to assess the factor structure. The procedures generated
Kaiser—Meyer—Olkin value .908 was above 0.6 with a significant Bartlett’s test of sphericity value,
indicating that the data were sufficient to proceed for the factor analysis.

Table 3. KMO and Bartlett’s test of scales
Test DM ™

Bartlett’s Test of Sphericity Approx Chi- Square(y2) 3872.168  4920.225
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) measure of Sampling

Adequacy .879 908
df 105 153
Sig .000 .000

For diversity management, the factor analysis results have showed that the DM statements
produced two factors, domains (Table 4). The analysis showed the presence of two components with
eigenvalues exceeding 1.0. Result of EFA revealed there were seven (7) items that loaded onto Factor
1, and eight (8) items in Factor 2. Factor Analysis results has demonstrated that there are two main

factors in generating the DM scale.
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Table 4. Factors loading based on a principal component analysis extraction with varimax rotation for
the DM scale (Rotated component matrix)

Items Description Component
1 2
DM 11 Feelings and thoughts about employees’ differences are
- 0.773
welcomed and clearly expressed
DM 12 There is an optimistic view of the differences between 0.756
employees ’
DM 13 Discussions about employees’  differences are
. . . L 0.747
considered important in the organization
DM 15 Differences between abilities and work styles are not 0.721
ignored ’
DM 10 Differences between employees are viewed as a source 0.713
of new ideas ’
DM _14 It is reasonable to clearly express the opinions about
- . 0.712
employee’s differences
DM 9 Tasks are assigned to employees based on their
- . ) 0.670
qualifications
DM 1 All employees are treated fairly regardless of having
- . . . L . ) 0.405
different qualifications (position, experience, income)
DM 5 No discrimination is made against employees based on 0.845
cultural differences and background ’
DM 4 No discrimination is made against employees based on
- . 0.832
opinions and thoughts
DM 3 No discrimination is made against any employee based
- . . 0.807
on personal lifestyle or belief
DM 2 No prejudice is made against employees based on
= oL E . 0.693
individual differences such as sex and race
DM 8 No privileges are granted to employee due to political 0.654
opinions or tendencies ’
DM 6 Employees can talk and express ideas about their 0.621
differences in an open environment ’
DM-7 All employees from different regions and cities can use
and benefit from the company’s facilities with equal 0.592

opportunity to the local employees

For talent management, the factor analysis results have showed that the TM statements

produced two factors, domains (Table 5). The analysis showed the presence of three components with

eigenvalues exceeding 1.0. Result of EFA revealed there were seven (7) items that loaded on Factor 1,

five (5) items on Factor 2, and six (6) items on factor 3. Factor Analysis results has demonstrated that

there are three main factors in generating the TM scale.
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Table 5. Factors loading based on a principal component analysis extraction with varimax rotation for
the TM scale (Rotated component matrix)
Items Description Component

1 2 3
My company differentiates the identified talent

™_2 based on their contribution level 0.891

™ 1 My company builds up talent pool in the 0.764
- organization

™ 3 The training activities for the identified talent are 0.683

focused on required competencies
™ 9 Talents have clear career paths in this organization 0.573

The content of the training activities for the

TM_5 identified talent are based on job performance 0.545
™ 4 The training actlyltles for identified talent are 0530
- implemented continuously
My supervisor discusses and provides meaningful
T™_12 and helpful feedback on job performance 0.474
™ 6 The .tralplng act1V1tles. for the .1dent1ﬁed talent 0776
- require time and extensive financial resources
™ 7 The training activities for the identified talent are 0775
- designed to develop firm-specific skills/knowledge ’
™ 11 Developmental activities include feedback on 0731
- developmental growth agenda for the identified '
™ 8 Identified té}l?nt have many opportunities for 0.654
- upward mobility
TM_10 Talents have more than one avenue for promotion 0.483
™ 17 My company provides medical aid, retirement, and 0.840
- pension benefits
™ 18 My company pquldes recognltloq via nonfinancial 0.649
- means, e.g., certificates of recognition
™ 16 My company supports a ba.lanced lifestyle 0.568
- (between my work and personal life)
TM 15 Thave supportive and likeminded colleagues 0.525
™ 14 I believe that my company has a fair and just 0543
- system of rewarding employees
TM 13 My company values my work and contribution 0.522

4.2. Descriptive Statistics

Descriptive statistics for the Diversity Management and Talent Management Scales are shown
in Table 6. Participants score on both scales and the five domains high mean scores. All the mean scores

are above 4.0. since the range of scores on the scales is between 1-6, therefore, this can be considered
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an indication about participants’ general agreement on the items for the two scales. All the standard

deviation values are small which show less diversity between participants’ responses on the scales.

Table 6. Descriptive Statistics for the Diversity Management and Talent Management Scales

Statistics ~ (Mean, Std. DM DMF1 DMF2 TMF1 TMF2 TMEF3
Deviation)

Diversity Management 4274  4.176 4.451 4.334 4.178 4.092
Talent Management 0.988  1.09 1.11 1.09 1.06 1.00

4.3. Effect Analysis and Hypothesis Testing

A correlational analysis is performed to understand the nature and strength of relationship
between diversity management and talent management, and their components, as shown in Table 7. All
relationships were found positive and significant at the 0.01 level, and a highly moderate level
correlation was found between diversity management and talent management (p = 0.688). Correlations
between each variable and its own component were deemed strong. Relationships between diversity
management and the components of talent management ranged between moderate to highly moderate
(TMF1 p = 0.663; TMF2 p = 0.589; TMF3 p = 0.568). Relationships between talent management and
the components of diversity management ranged between moderate to strong (DMF1 p=0.711; DMF2
p=0.536).

Table 7. Correlational analysis between diversity management and talent management and their
dimensions

DM DMF1 DMF2 ™ TMFI TMF2 TMF3
DM !
907" !
DMF1 00
906™ 643" !
DMF2 000 000
688" 71 536" !
™ 000 000 000
663" 688" 5137 928" !
TMF1 000 000 000 000
589" 612" 456" 8727 7407 !
TMF2 000 000 000 000 000
568" 580™ 450" 849" 697" 576" !
TME3 000 000 000 000 000 000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A linear regression model is constructed to investigate the effect of diversity management and

its components on talent management, as summarized in Table 8. The R square value (R* = 0.516,
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F(1.234) = 228.048, p < 0.001) confirms a moderate effect of diversity management on talent
management at the 0.05 level. Table 9 shows the coefficients of the regression model. While the first
diversity management component (DVF1) had a highly moderate positive effect on talent management
(B=0.548, p < 0.001), the second component (DVF2) had a weak positive effect (3 =0.118, p <0.01).
Therefore, the research hypothesis stating: “H: There is an effect of diversity management in human
resource context on talent management” is accepted and the nature of the effect is identified by the
prediction of diversity management components of talent management through the linear regression
model.

Table 8. Regression model summary of the effect of diversity management on talent management
Adjusted R Std. Error of the F

R R Square Square Estimate Sig.
7192 516 514 .66676 228.048 .000

a. Predictors: (Constant), DMF2, DMF1
Table 9. Coefficients of regression model

. . Standardized
Model Unstandardized Coefficients Cocfficients ¢ Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 1.234 .143 8.636 .000
DVF1 .548 .039 .625 14.223 .000
DVF2 118 .039 134 3.053 .002

a. Dependent Variable: TM
Figure 5 shows a pathway model of diversity management and talent management using structural

equation model with the main components of each variable with standardized coefficients. The

coefficients indicate a moderate positive impact of diversity management on talent management (B =
0.375).

DV DVEZ THAFT THFZ THF3
0767 0.848 0gg95 0832 pgg

e !

0.375 —

Diversity Talent
Management Management

Figure 5. SEM analysis with standardized coefficients using variables of main components

Figure 6 shows a SEM analysis with standardized coefficients from the effect of diversity management
on talent management using the single indicators of each variable. The model indicates a strong positive

impact from diversity management on talent management (B = 0.727).
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Figure 6. SEM analysis with standardized coefficients using single variable indicators

RESULT AND DISCUSSION

The significance of diversity management in influencing human resource management has been
realized for a while. Ng & Bruke (2005) showed that in the banking sector in Canada diversity
importance had a moderate positive correlation with organization attractiveness (0.211 <p <0.417,p <
0.05). The findings of the research showed gender is one of the most significant diversity factors to be
considered, especially for women, in addition to minority cultural groups. In the relationship research,
Boudreau (2013) called for researchers to embrace studying diversity in talent management and include
diversity of talent into it. In a specialized human resource journal, Sheehan & Anderson (2015) called
for research to focus on the relationship between talent management and diversity in the organization.
The authors identified a gap in modern organization, or as they called it: “shadow side”, where diversity
and promotion equality were becoming an urging question. Al Ariss et al. (2014) identified diversity

management as one of the most important research topics in conjunction with talent management to
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identify organizational benefits. Baker & Kelan (2017) identified the connection between the two
concepts; however, the author focused their statement on imperative changes in talent management to
accommodate diversity.

Since then, few researchers have focused on the relationship between diversity and talent
management. Abidi et al. (2017) identified three components of diversity management: avoidance of
discrimination, diversity management, and diversity work harmony. The effect and relationship in the
study was focused on investigating the relationship between diversity management and human resource
management practices, which include talent management. The regression model results showed a
moderate positive relationship (R* = 0.374, F(0.701) = 88.157, p < 0.001). Correlations were all
moderate, positive, and significant at the 0.01 level. Li et al. (2020) presented a structural model of the
effect of diversity management on three human resource concepts: job satisfaction (B = 0.36, Sig. =
0.001), job performance (B = 0.14, Sig. =0.013), and job match (B = 0.40, Sig. = 0.001), which showed
a moderate positive impact. These results confirm the findings of the current research on the effect of
diversity management on talent management, while the current research provides a specific statistical
evidence on the direct relationship between the two variables.

Daubner-Siva et al. (2017) suggested a framework to integrate diversity management and talent
management, which highlighted the contradictions that occur in incorporating these practices in human
resource. The authors suggested that talent management should focus on indentifying and developing
the necessary talent, while promoting inclusions of minorities in the organization and diminshing
inequalities simultaneously. These conclusions can be accepted as a general strategy of “dovetailing”
the two cocnepts. Nonetheless, the current challenges imposed by diversity onto talent managemet
requires emphasized direction towards the specifc areas that need to be addressed to realize the best
integration and influence of diversity management on talent management.

The statistical analysis presented in the current research indicates that of the two identified
components of diversity management, the first component is the most influential. Thus, it is
recommended that practical implementation prioritize indicators within this component. The importance
of social interaction and communication between employees is evident in that sense. Employees should
be encouraged to share their thoughts and feelings about differences, which can be carried out through
human resource workshops and daily. Discussions on key differences, such as gender and culture, should
become a regular practice. Human resource management practitioners have to work towards a positive
work environment that embraces differences to achieve an optimistic perception among employees,
which can be achieved through highlighting the advantages of diversity on employees’ knowledge and
performance. Nonetheless, diversity management should not become the main driver in talent

management strategy. Employees should be solely appraised and promoted based on their qualifications
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and performance. The role of diversity management in that sense is to make sure that these activities are

not affected or biased by personal differences.

Acco

rding to Johnston (2024); In order for diversity management to improve talent

management, it is useful to consider the following suggestions:

Conduct a thorough assessment of your organization’s current diversity
landscape, including workforce demographics, policies, and practices.

Define specific, measurable goals related to diversity and inclusion that align
with the organization’s strategic objectives.

Implement unbiased recruitment practices.

Adopt a participative management approach.

Provide diversity training and development.

Implement mentoring and consulting programs.

Provide fair and impartial performance management.

Continuous monitoring and evaluation

The statistical evidence provided by the research is an indication and a general direction for

connecting diversity and talent in human resource management. Any plans and strategies should take

into consideration the wide spectrum of diversity management activities. Moreover, future research into

the relationship between the two variables should provide empirical verification of the presented results

in different organizational contexts. While the study is performed in Turkey, studies in different

countries can

enrich and compliment the findings of the current research.
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LIiDER UYE DEGISiMININ (LMX) ARACI ROLU VE ORGUTSEL ADALET ALGISININ
DUZENLEYiCi ROLU iLE DONUSUMCU LIDERLiIGIiN ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSi: TURK SAVUNMA SANAYI SIRKETLERINDE BiR
ANALIZ

(074

Mevcut ¢alismada, doniigtimeii liderligin ¢alisanlarin is performanst ve orgiitsel bagliliklart tizerindeki etkilerini
incelemek igin lider-iiye degisimi araci, orgiitsel adalet algisi ise diizenleyici olarak kullanilmistir. Arastirmanin katilimeilari
Tirk savunma sektorii sirketlerinin galiganlaridir. Tabakali 6rnekleme teknigi kullanilarak 308 6rneklem elde edilmistir.
Verileri toplamak i¢in kisisel bilgi formu ve bes puanlik Likert tipi derecelendirmeleri i¢eren anket kullanilmstir.

Bulgular, déniisiimcei liderligin orgiitsel baglilig1 ve ¢alisanlarin is performansii Tiirk savunma sanayi firmalarinda
etkiledigini gostermektedir. Bununla birlikte, ¢aliganlarin giktilarini artirmak icin, igletmelerin dontsiimci liderlik niteliklerini
ve yapict lider-iiye degisimini tesvik etmesinin ne kadar 6nemli oldugu tespit edilmistir. Tirk Savunma Sanayi sirketlerinin
calisanlarin sadakatini, orgiitsel etkinligi, liderlik potansiyelini ve nihayetinde isletmenin basarisini tesvik edecek politikalari
uygulamaya koymalar tavsiye edilmektedir.

Bu makalenin bulgulari hem akademisyenler hem de saha uygulayicilari igin farkli sekillerde faydalidir. ilk olarak,
caligma yeni bir model kullanarak literatiire katkida bulunmaktadir. Modeli test etmek i¢in uygulamali analiz kullanilmasi bir
diger 6nemlilik arz eden husustur. Ek olarak, tezin bulgular liderlerin ¢aliganlara ve organizasyonel iklime yonelik tutum ve
eylemlerinin ¢alisan davranislarii nasil etkileyebilecegi konusunda 1gik tutmakta ve bu da son zamanlarda kayda deger
basarilar gosteren Tiirk savunma sektorii kuruluslari igin daha iyi performanslarin nasil elde edilecegine rehberlik etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Doniisimcii liderlik, Lider tye etkilesimi (lmx), Organizasyonel baglilik, Calisan is
performansi, Organizasyonel adalet, Tiirk savunma sanayi igletmeleri

Jel Kodlari: MO, M1

INTRODUCTION

The involvement of Generation Z in the business sector brought about a renewed interest in
management and organization literature addressing employee loyalty to the organization and work
performance. Due to lengthy and very significant projects, defense industry enterprises which have
emerged as the primary engines of the Turkish economy have recently focused more on organizational
commitment and business performance difficulties.

Employee behavior and attitudes are influenced and guided by the attitudes and behaviors of
their leaders since leaders are the cornerstone of change and development in businesses. Leaders who
provide their followers the tools to achieve more thrill them and serve as stimulants (Xie vd., 2018: 2).

Transformational leaders activate higher order needs in their team members when they inspire
and transform them, make them realize the significance of completing a task, and motivate them to put
the needs of the team or company before their own (Zulkarnain & Manurung, 2020: 333).

The nature of the exchange relationship that emerges between leaders and followers is the main

emphasis of the leader-member exchange paradigm. The nature of the exchange relationship between a
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leader and a follower is hence referred to as the leader-member interaction exchange (Erdogan, Liden
& Kraimer, 2006: 395).

The psychological dedication of employees to the company, as described by Allen and Meyer
(1996: 252), is known as organizational commitment. It remains important because of several factors,
such as the need for human resources in businesses, the need to remain competitive in the global market,
the changing attitudes of customers and managers, and the advancement of technology (Naktiyok, 2015:
57).

Performance is described as a concept that has a significant impact on the lives of employees as
well as the surroundings in which individuals and organizations operate in. The ascent of performers
has an impact on the community and the organization in addition to the individual (Helvact, 2002: 157;
flbasan, 2019: 52-53).

By highlighting the significance that members place on their treatment, organizational justice
serves as a unifying factor that encourages productive collaboration amongst members of an
organization (Cropanzano, et al., 2007: 34; Bellek and Aykan, 2019: 250).

This article examines how transformational leadership affects Turkish Defense Industry sector
employees' work performance and organizational commitment. It accomplishes this by means of
moderator role of organizational justice and mediator role of leader member exchange.

1. LITERATURE REVIEW AND HYPOTHESES

A company's most valuable asset is unquestionably its human capital, as no company can grow
without prioritizing its employees (Puni et al., 2018: 5). It is thought that leadership traits that encourage
a sense of recognition among staff members are closely associated with organizational commitment.
Employee loyalty and dedication to the company reduces their desire to quit, enabling them to continue
developing the team (Allozi et al., 2022: 3).

Studies highlight that one effective leadership style that can have a big impact on an
organization's progress is transformational leadership. It is believed that transformational leadership
motivates followers to accomplish preset goals by outlining clearly the roles and duties of subordinates
(Maufuzah and Abadiyah, 2023: 7-8). Numerous studies have shown that transformational leadership
has a favorable effect on organizational commitment.

A transformational leadership style that internalizes business goals and priorities naturally
fosters employee performance (Wang et al., 2011: 231). When an employee perceives that their boss
treats them well, they become more productive at work and demonstrate concern for the business and
other staff members (Ashforth and Mael, 1989: 28).

Several research studies have indicated that transformational leadership style significantly

increases employee productivity (Lor and Hassan, 2017: 14-33) and employees' job performance (Jaya,
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Masdupi and Marwan, 2018: 439-447; Chandrasekara, 2019: 385-393). Numerous studies demonstrate
the beneficial effects of transformational leadership on followers' productivity.

The relationship between a leader and their followers is preceded by transformational
leadership. Recent meta-analyses have shown a strong and favorable correlation between leader-
member exchange and transformational leadership. According to some, the quickest and closest
response to transformational leadership is leader-member exchange (Ng, 2017: 402).

According to Palmer et al. (2001: 6), transformational leadership is linked to leader-member
exchange because it affects people's emotions and makes it easier for them to follow instructions. It is
claimed that the concepts of leader-member exchange and transformational leadership are
complementary.

For their research, Howell and Hall-Merenda (1999: 680-694) examined 109 regional bank
managers. Transformational leadership was found to be one of the strongest determinants of leader-
member interaction (Wang et al., 2005: 422). Numerous studies demonstrate the connection between
leader-member exchange and transformational leadership.

Numerous studies have shown that important organizational outcomes, such as performance and
attitude-related factors, can be predicted based on the quality of the relationship between a leader and
their followers (Gerstner and Day, 1997: 827). Better connected employees were more committed to
completing assignments and managing administrative duties as a supervisor. Analogously, Ansari,
Hung, and Aafaqi (2007: 690-709) found a positive correlation between leader-member contact and
organizational commitment. Lee (2005: 655-672) claims that influence, the sub-dimension of the
leader-member relationship, and followers' emotional commitment, the sub-dimension of organizational
commitment, are highly associated. (Liao et al., 2009: 1811-1812).

Findings were made by Erdogan and Enders (2007: 321-330) who linked leader-member
exchange to performance. Graen and Uhl-Bien (1995: 219-247) found that after generating a high-
quality leader-member interaction, the performance of subordinates who accepted the leader's offer of a
high-quality leader-member contact increased dramatically. As a result, it was found that the member-
leader exchange and high performance were related (Ugler, 2018: 34).

After reviewing the relevant literature, the following academics came to the conclusion that
leader-member exchange positively and significantly affects employees' job performance (Turgut et al.,
2015: 417-442; Bilen et al., 2016: 472-483; Uludag, 2019: 719-739; Kumral, 2022: 1-190).

Leader-member exchange is thought to play a mediating role in the relationship between
transformational leadership and organizational commitment. It was discovered that the quality of leader-
member contact acted as a partial mediator in the relationship between leadership and organizational

commitment (Lee, 2005: 655-672).
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Fenwick et al. (2019: 15) claims that transformational leadership theory and leader-member
exchange theory, two of the most well-known theories of leadership in the business and management
literature, can be used to explain how they affect the job performance of employees and teams (Hasib et
al., 2020: 1201). Through the improvement of their mutual social relationships, transformational leaders
enable their followers to perform better. (Jyoti and Bhau, 2015: 2-3).

Justice is thought to be an essential part of the leadership concept. A recent study by Engelbrecht
and Samuel (2019: 1-8) found that transformational leadership significantly affects organizational
justice by facilitating staff members' expression of concerns about the equity of organizational processes
(Phong et al., 2020: 3—4).

Ahmed and Faeq (2020: 1049) define organizational justice as a system in which management
and staff are treated fairly. Organizational justice affects the attitudes, behaviors, job satisfaction, and
commitment of employees at work (Colquitt et al., 2001: 425). It is well accepted that contented
employees are more productive and enjoy higher physical and mental wellbeing (Fritzsche and Parrish,
2005: 187). Organizational fairness is necessary to retain committed staff members and to maintain a
positive work environment for all employees, according to Pérez-Rodriguez et al. (2019: 7-8).
Therefore, it stands to reason that organizational fairness would have a good effect on the leader-member
relationship within a corporation. Based on this literature, several hypotheses listed below were tested
and results are explained in the following parts:

e Hypothesis 1: Employees' perceptions of transformational leadership positively and
significantly affect their organizational commitment.

e Hypothesis 2: Transformational leadership positively and significantly affects job performance.

e Hypothesis 3: Transformational leadership positively and significantly affects leader member
exchange.

e Hypothesis 4: Leader-member exchange positively and significantly affects organizational
commitment.

e Hypothesis 5: Leader-member exchange positively and significantly affects employees' job
performance.

e Hypothesis 6: Transformational leadership positively and significantly affects employees'
commitment to the organization through leader-member exchange.

e Hypothesis 7: Transformational leadership positively and significantly affects employees' job
performance through leader-member exchange.

e Hypothesis 8: In the moderating role of organizational justice perception, transformational
leadership positively and significantly affects organizational commitment and job performance

through leader-member interaction.
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2. METHOD

The study used deductive research methodology, utilizing numerical data to examine pre-
established hypotheses. Correlations between variables were analyzed, and foreseeing results to the
intended audience were placed. To investigate intricate interactions, mediation and moderation effects
were examined. The findings' generalizability and empirical validation in the defense sector are highly

valued in this study. Research model is shown as followed:

Job Performance

* Task Performance
* Contextual Performance

Transformational
Leadership Leader Member Exchange
* Charisma * Impact
* Inspirational Motivation * Loyalty
* Individualized * Contribution
Consideration * Professional Respect
* Intellectual Stimulation
Organizational Commitment

* Emotional Commitment
* Continuance Commitment
* Normative Commitment

Organizational
Justice Perception

* Distributional Justice
* Procedural Justice

* Interactional Justice
* Informational Justice

Figure 1. Research Model

2.1.  Sample

Employees from 44 Defense Industry sector companies comprise the research population.
Stratified sampling was used in the study. To carry out the study, a total of 308 samples were gathered.
Nevertheless, 307 samples were used for the studies, with 1 sample being removed due to its deviation
from the normal distribution. Sample data is summarized in Table 1:

Table 1. Demographic Features of Sample

Demographic Sub-Component # %
Features
PhD 10 3%
. Master’s 57 19%
Education Bachelor’s 155 50%
Associate Degree 85 28%
18-25 39 13%
26-35 151 49%
Age 36-45 88 29%
46-55 25 8%
56-65+ 4 1%
Man 211 69%
Sex Woman 96 31%
. Single 137 45%
Marital Status Married 170 55%,
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0-5 105 34%
6-10 71 23%
Total Experience 11-15 46 15%
16-20 44 14%
21-25+ 41 14%
0-5 231 75%

0,
Total Experience 6-10 38 120/0
@Current Company -1 1 4%
16-20 18 6%

21-25+ 11 3%
1 73 24%
2 66 21%

mber of

workT);lac:) Zm([))loyee 3 70 23%
changed 4 53 17%
5 21 7%
6+ 24 8%

The sample consists of predominantly male (69%), aged 26-45 (78%), with bachelor's degrees
(50%), varied marital statuses (45% single, 55% married), and diverse professional experiences,
including 34% with 0-5 years in the workforce and 75% with 0-5 years at their current company.

2.2. Data, Procedure and Scales

Collecting, analyzing, and interpreting data from Defense Industry companies operating in
Turkey was part of the work done for the thesis. Data was collected through surveys. Personal
information form and the following five-point Likert-type scales were used to collect the data.

The most well-known Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) was chosen among the
transformational leadership scales that cover ideal influence, mental stimulation, inspiring motivation,
and individual attention. To assess leader-member exchange, Liden and Maslyn created a scale known
as the LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange). The mentioned scale provides
a multifaceted insight into the quality degree of leader-member interaction (Dionne, 2000, pp. 32-33).
The only measure that integrates the four elements of organizational justice perception—procedural
justice, distributive justice, interpersonal justice, and informational justice—is the 20-item Colquitt
(2001) scale. This is the reason why the perception of organizational justice was assessed using this
scale. Goodman and Svyantek (1999, p. 261) created a 25-item performance measure that was utilized.
Meyer, Allen, and Smith's (1993) Organizational Commitment Measure were applied. The reliability of
the research scales was evaluated using the Cronbach's alpha test.

Table 2. Cronbach’s Alpha Test Results

Variable Result
Transformational Leadership ,954
Leader Member Exchange ,888
Organizational Justice ,892
Job Performance ,761
Organizational Commitment ,829
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There is a strong indicator of good internal consistency and accurate measurement of entire
variables. Scales are appropriate and helpful for evaluating hypotheses.

3. RESULTS

The following relationships between the variables are revealed by the Pearson correlation

analysis.

Table 3. Pearson Correlation Analysis

TL LMX oJ JP ocC
TL 1
LMX | gpp# 1
oJ J90%* | 770%* 1
JP A06%% | 410%* | 504%* 1
ocC O37#% | 658%* | 661%* | 443%* 1

All things considered, the findings show a high correlation between transformational leadership,
job performance, organizational commitment, organizational justice, and leader-member exchange.
When independent variables in a regression model have a high degree of correlation, this is known as
multicollinearity, and it can produce inaccurate coefficient estimates. Tolerance and Variance Inflation
Factor (VIF) values are frequently used to evaluate multicollinearity. As the data below illustrates,
Durbin-Watson values indicate that all variables are not auto-correlated.

Table 4. Multicollinearity and Auto-Correlation Test

. Multicollinearity Test Auto-Correlation Test
Variables
Tolerance VIF Durbin-Watson

TL_OC 1,000 1,000 1,767
TL_JP 1,000 1,000 1,912
TL_LMX 1,000 1,000 1,893
LMX OC 1,000 1,000 1,779
LMX JP 1,000 1,000 1,905

The robustness of the regression model is demonstrated by the outcomes of the auto-correlation
and multicollinearity tests. More accurate estimates of the coefficients are possible since the independent
variables are not excessively linked due to the lack of multicollinearity. The trustworthiness of the model
is further supported by the Durbin-Watson statistics, which indicate that the residuals are independent.

3.1. Relationship Between Variables

The table displays the findings of a linear regression study conducted to investigate the
connection between organizational commitment (OC) and transformational leadership (TL). Finding out

how well TL predicts OC in the population under study is the aim of this analysis.
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Table S. Regression Analysis of Transformational Leadership and Organizational Commitment

Unstd. Coefficients Std. Coefficients
Model B Std. Beta | R? Adjusted R? | SI&
Error
Constant 1,788 0,134 0,000
TL 0,495 0,034 0,637 | 0,406 | 0,404 0,000

Dependent Variable: OC

According to the positive unstandardized coefficient, OC tends to rise along with TL. The
modest R2 and the model's substantial results highlight the role that leadership plays in shaping
organizational commitment, even if other factors might also be involved. Thus;

o The hypothesis that employees' transformational leadership perceptions positively and
significantly affect their organizational commitment was confirmed.

The results of a linear regression study that looked at the connection between job performance
(JP) and transformational leadership (TL) are presented in the table. The goal of this analysis is to
ascertain how well TL can forecast changes in JP among the population that was sampled.

Table 6. Regression Analysis of Transformational Leadership and Job Performance

Unstd. Coefficients Std. Coefficients
Model B Sd- 1 peta | R | Adjusted R? | 5%
Error
Constant 3,823 0,085 0,000
TL 0,169 0,022 0,406 | 0,165 | 0,162 0,000

Dependent Variable: JP

Regression study shows a favorable and statistically significant association between
Transformational Leadership (TL) and Job Performance (JP), with TL strongly predicting JP. The
significant unstandardized coefficient suggests that TL is a major component, but the R2 value indicates
that its contribution to the variance in JP is rather small. This suggests that whereas TL can improve job

performance, other important factors also affect JP. Therefore,

o The hypothesis that transformational leadership affects business performance positively and
significantly was confirmed.

The table shows the findings of a linear regression study that was done to investigate the

connection between Leader-Member Exchange (LMX) and Transformational Leadership (TL). The

main objective is to evaluate the extent to which TL can forecast the caliber of LM X connections inside

a company.
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Table 7. Regression Analysis of Transformational Leadership and Leader-Member Exchange

Unstd. Coefficients Std. Coefficients
Model Sig.
ode B Std. Beta | R Adjusted Rz | '8
Error
Constant 0,731 0,085 0,000
TL 0,841 0,022 0,911 0,831 0,830 0,000

Dependent Variable: LMX

It is evident from the regression analysis that (TL) is a highly potent predictor of Leader-
Member Exchange (LMX). Improvements in LMX are positively and significantly correlated with
increases in TL, according to the positive and substantial unstandardized coefficient. The model explains
a significant amount of the variance in LMX, with a 12 of 0.831, highlighting the vital role that
transformational leadership plays in developing solid, high-quality connections between leaders and
their team members. This implies that companies looking to improve LMX ought to concentrate on TL
promotion. Hence,

o The hypothesis that transformational leadership affects leader-member interaction in a positive
and significant way was confirmed.

The findings of a linear regression study that looked at the link between (LMX) and (OC) are
shown in the table. The principal aim of this study is to evaluate the degree to which LMX forecasts
changes in OC inside the company.

Table 8. Regression Analysis of Leader-Member Exchange and Organizational Commitment

Unstd. Coefficients Std. Coefficients
Model B Std. Beta | R? Adjusted R? Sig.
Error
Constant 1,491 0,146 0,000
LMX 0,555 0,036 0,658 0434 10,432 0,000

Dependent Variable: OC

According to the regression analysis, (OC) is significantly predicted by (LMX). Higher LMX is
correlated with improved OC, as seen by the positive and statistically significant unstandardized
coefficient, underscoring the significance of strong leader-member connections in promoting favorable
organizational behaviors. The model explains a significant amount of the variance in OC, with a R2 of
0.434; however, it also implies that factors other than LMX are impacting organizational behavior. This
emphasizes how important it is to encourage leaders and members to have excellent conversations. As
a result,

e The hypothesis that leader-member interaction affects organizational commitment positively

and significantly was confirmed.
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The presented table presents the findings from a linear regression analysis aimed at examining
the correlation between Job Performance (JP) and Leader-Member Exchange (LMX). This analysis's
main goal is to ascertain how well LMX forecasts changes in JP inside an organization.

Table 9. Regression Analysis of Leader-Member Exchange and Job Performance

Unstd. Coefficients | Std. Coefficients
Model Std. 2 Adjusted Sig.
B Err Beta | R R?
Constant 3,739 0,095 0,000
LMX 0,185 0,024 0,410 ) 0,168 | 0,165 0,000

Dependent Variable: JP

According to the regression study, there is a substantial correlation between Leader-Member
Exchange (LMX) and Job Performance (JP). The positive unstandardized coefficient indicates that JP
gets better along with LMX. Nevertheless, LMX only partially explains the variance in JP, with a R2
value of 0.168, suggesting that other factors are still important in predicting job performance. In addition
to it, this research emphasizes the significance of developing excellent leader-member connections as a
means of improving work performance. Hence;

o The hypothesis that leader-member interaction positively and significantly affects employees’
job performance was confirmed.

The goal of the analysis below is to determine how much each of TL and LMX contributes to
organizational commitment.

Table 10. Regression Analysis of Mediator Role of Leader-Member Exchange Between

Transformational Leadership and Organizational Commitment

Model Unstd. Coefficients Std. Coefficients Sig.
B Std. Err | Beta R? Adjusted R?
Constant 1,505 0,145 0,000
TL 0,170 0,081 0,218 0,442 | 0,438 0,037
LMX 0,387 0,088 0,459 0,000
Dependent Variable: OC

Organizational commitment (OC) is significantly predicted by both transformational leadership
(TL) and leader-member exchange (LMX), according to the multiple regression analysis. However, as
seen by its greater unstandardized and standardized coefficients, LM X has a stronger effect on OC. With
a R? value of 0.442, the combined model explains a significant amount of the variance in OC,
emphasizing the significance of developing both transformational leadership and robust leader-member
exchanges to improve organizational commitment. Although TL is involved, LMX becomes the more
important factor in this connection, indicating that improving leader-member interactions should be the
top priority in efforts to improve OC. Fostering high-quality leader-member relationships amplifies the

effect of TL on OC.
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Through LMX, TL significantly strengthens employees' emotional connection and commitment
to the organization. LM X reflects the quality of the relationships between leaders and employees, which
reinforces feelings of belonging and loyalty. While TL is a critical driver, the strength of LMX emerges
as a more potent contributor to OC, as evidenced by the larger coefficients for LMX in the regression
model. This highlights the importance of cultivating strong interpersonal leader-member relationships
to achieve greater organizational commitment. Therefore,

o The hypothesis that transformational leadership positively and significantly affects employees’
commitment to the business through leader-member interaction was confirmed.

The table displays the findings of a multiple regression study conducted to investigate the
relationship between Transformational Leadership (TL) and Leader-Member Exchange (LMX) and Job
Performance (JP). The analysis evaluates how these two variables affect JP in the organization in relation
to one another.

Table 11. Regression Analysis of Mediator Role of Leader-Member Exchange Between

Transformational Leadership and Job performance

Unstd.Coefficients Std. Coefficients
Model B Std. Beta R? Adjusted R? Sig.
Error
Constant 3,745 0,095 0,000
TL 0,079 0,053 0,190 0,174 0,169 0,135
LMX 0,107 0,057 0,237 0,063
Dependent Variable: JP

The value of significance (Sig.) represents the probability that the observed associations
emerged by coincidence. TL (Sig. = 0.135): This indicates that TL's impact on JP is not statistically
significant in this model, as it is over the traditional cutoff of 0.05. On the other hand, LMX (Sig. =
0.063): This figure suggests that LM X has a moderately significant, albeit not statistically significant,
impact on JP. It is likewise above the 0.05 threshold but closer to it.

Both Leader-Member Exchange (LMX) and Transformational Leadership (TL) are predictors
of Job Performance (JP), according to the multiple regression analysis. However, neither variable has a
strong or highly significant impact on its own in this model. Although neither link achieves conventional
standards of statistical significance, LMX's greater Beta value suggests that it has a slightly bigger effect
on JP than TL.

Even while TL and LMX have an impact on job performance, other factors that were not
considered in this research are probably contributing significantly. This is indicated by the model's

moderate ability to explain the variance in JP (R? = 0.174). This implies that in order to completely
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comprehend and enhance job performance, a wider range of criteria must be taken into account, even
though relationships and leadership traits are crucial. For this reason,
o The hypothesis that transformational leadership positively and significantly affects employees’
job performance through leader-member interaction” was partially confirmed.

By acting as a strong link between TL and OC, LMX promotes fidelity and a sense of emotional
connection to the company. It has a notable but less pronounced effect on JP, indicating that performance
depends on a wider range of variables.

Fairness perceptions are complicated; they can sometimes increase the effectiveness of leader-
member interactions while decreasing the direct influence of leadership. This illustrates the complexity
of workplace justice. The combined impacts of Organizational Justice (OJ) and Transformational
Leadership (TL) on organizational commitment and job performance are assessed by a moderated
regression analysis, the findings of which are displayed in the table. In order to comprehend how the
interaction between TL and OJ might affect the relationship between the predictors and the dependent
variable, the research also looks into the effect of a moderation variable.

Table 12. Regression Analysis of Moderator Role of Organizational Justice

Model R R2 Adjusted R2 Est Std. Err | Sig
1 ,915° ,837 ,836 ,386 ,000
2 916° ,839 ,838 ,384 ,043

a. Est: (Constant), Zscore (OJ), Zscore (TL)
b. Est: (Constant), Zscore (OJ), Zscore (TL), Moderation Variable (Interaction)

According to these results, it was concluded that the perception of organizational justice is a
significant moderating variable. The outcomes of two regression models that were created to predict the
impact of transformational leadership on organizational commitment and job performance with mediator
role of Leader-Member Exchange (LMX) and moderator role of Organizational Justice (OJ) are shown
in the table.

Table 13. Regression Analysis of Moderator Role of Organizational Justice 2

Model Unstd. Coefficients Std. Exror Std. Coefficients Sig.
B Beta

(Constant) 3,904 0,022 0,000

1 Zscore (TL) 0,768 0,036 0,806 0,000
Zscore (0J) 0,128 0,036 0,133 0,000
(Constant) 3,939 0,028 0,000
Zscore (TL) 0,744 0,038 0,781 0,000

2 Zscore (0J) 0,131 0,036 0,137 0,000
Moderator -0,045 0,022 -0,052 0,043
(Interaction)

a. Dependent Variable: LMX
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The degree to which TL affects both OC and JP is considerably influenced by perceptions of
fairness. A strong interaction impact is shown in the moderated regression analysis, especially between
TL and OJ on LMX. The negative coefficient indicates that the direct impact of TL on LMX is slightly
mitigated when workers perceive high amounts of OJ. This might happen because employees'
psychological requirements are already met by fairness perceptions, which lessens their dependence on
leadership actions.

Although TL is still successful, the fairness of organizational procedures modifies its effects.
Organizational policies that promote equity and transparency must be used in conjunction with
transformational behaviors by leaders. The benefits of LMX on OC are amplified by high views of
justice because workers feel more appreciated and respected in a fair workplace. In a similar vein, OJ
improves the LMX-JP connection, allowing staff members to convert productive leader-member
interactions into increased output. This moderating effect, however, is less noticeable, suggesting that
fairness has a stronger impact on attitudes than on acts.

According to the results of the multiple regression analysis, it is concluded that while
organizational justice has a moderator role, the effect of transformational leadership on job performance
and organizational commitment through leader-member interaction is negative and significant. Hence,

o The hypothesis that organizational justice moderates the positive effect of transformational
leadership on organizational commitment and job performance through leader-member

interaction was partially confirmed.

RESULT AND DISCUSSION

To conclude, the mediating role of leader-member exchange and the moderating role of
organizational justice perception were used in this study to analyze the impact of transformational
leadership on organizational commitment and job performance in Turkish defense industry firms. The
results offer important details regarding the linkage between these factors and how they affect the
company's success.

The results of this study demonstrate the beneficial benefits of transformational leadership on
business performance and organizational commitment in Turkish defense industry businesses. The
results emphasize how crucial it is to cultivate transformational leadership traits and promote
constructive leader-member relationships in organizations in order to enhance employee outcomes. It is
advised that Turkish Defense Industry companies adopt the processes that govern these interactions in
order to create strategies that address employee loyalty, business performance, leadership effectiveness,
and ultimately the success of the company.

This study fills an important theoretical gap by expanding the limited literature examining the

effects of transformational leadership (TL), leader-member exchange (LMX), and organizational justice
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perception (OJ) on employee commitment (OC) and job performance (JP). In particular, how TL effects
on both OC and JP are shaped in the context of LMX as a mediator and OJ as a moderator is discussed
in detail. While the existing literature shows that these concepts are usually examined independently,
this study presents an innovative model that reveals the critical roles of both relational and justice
perception in explaining the effects of leadership behaviors on employee outcomes. In addition, being
conducted in a cultural and sectoral unique context with a strictly hierarchical structure such as the
Turkish defense industry, it addresses the criticisms regarding the generalizability of Western-focused
studies and fills an important practical gap in understanding the effects of leadership practices in
developing economies.

The practical contributions of this study highlight important strategic aspects for enhancing
leadership practices and organizational success. First, the positive effects of transformational leadership
and leader-member exchange (LMX) on employee commitment and job performance suggest how
organizations should focus their leadership development programs. The study reveals that
transformational leadership characteristics and high-quality leader-member exchange increase
employees’ commitment to their organizations, resulting in job satisfaction and productivity. These
findings emphasize that organizations should strengthen their leadership styles and encourage leaders to
establish more solid, supportive relationships with their employees. Second, the moderating role of
organizational justice perception (OJ) suggests that fair and transparent management practices are a
critical factor in enhancing the effectiveness of leadership strategies. The study highlights the
importance of organizational justice in strengthening the relationship between leadership practices and
employee outcomes. This implies that leadership efforts may not yield the desired results, especially
when justice is not perceived. Therefore, organizations should develop fair processes and policies while
implementing leadership strategies, and increase employees’ perceptions of justice. Finally, the study
provides specific recommendations for applications in hierarchical and structured industries such as the
Turkish defense industry. Improving the interactions between leaders and employees in such industries
can result in higher performance and commitment. These findings suggest that leaders in the defense
industry should prioritize training and development programs aimed at building stronger relationships
with employees. In this context, the study provides valuable contributions to the literature at both
academic and practical levels.

This study is constrained in a number of ways, particularly with regard to the moderating
function of perceived organizational justice in the Turkish defense industry and the effects of
transformational leadership on organizational commitment and job performance through leader-member
exchange (LMX). The research was conducted in a specific sector, with a focus on Turkish defense

industry companies. The results' industry-specific focus may limit their applicability to other industries
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or regions. Future studies could benefit from a larger and more diverse sample that includes people from
different businesses and countries in order to increase the generalizability of the results.

The cultural background of the Turkish defense sector may have an impact on how the findings
are applied in other cultural situations. Comparative research with different cultural contexts would
provide a more thorough understanding of the interplay between these variables in different cultural
settings. Cultural factors also stand out as an important limitation, because since the study collected data
based on Turkish culture, these results may differ in other cultural contexts. However, there may be
biases such as social desirability bias in the data obtained through the survey method, which may affect
the accuracy of individuals' responses. The fact that the sample was limited to employees of companies
operating only in the Turkish defense industry causes the findings to be specific to this sector and cultural
context; therefore, these results may lose their validity in different sectors or geographies. The sectoral
focus may cause the findings to be inconsistent with the dynamics in other sectors, as the study only
addresses leadership and employee relations in a specific industry

Even though the study focuses on transformational leadership, leader member exchange,
organizational commitment, job performance, and perceived organizational justice, future research may
take these additional variables into account to provide a more complete understanding of the dynamics
at play. By addressing these limitations, future research may build on the findings of this study to
produce a more nuanced understanding of the complex relationships between organizational
performance, employee commitment, and leadership.

At the sectoral level, the study highlights the importance of adopting transformational leadership
in hierarchical and structured sectors such as the defense industry. Leaders establishing strong and trust-
based relationships with employees can increase commitment and motivation within the organization,
improving efficiency in the sector. In addition, it is suggested that leaders should develop flexible
leadership styles in line with sectoral requirements to adapt to the changing business world and
employee expectations. In dynamic and challenging sectors such as the defense industry, leaders’
understanding of the personal needs of their employees and making them feel valued will support
organizational success.

At the managerial and organizational level, it is suggested that leaders develop fair and
transparent management practices by considering the impact of perception of justice on employee
outcomes. This is a critical factor for improving employees' job performance and strengthening their
commitment to the organization. Organizations should strengthen leadership development programs,
encourage high-quality leader-member interactions, and leaders should guide their employees not only
to achieve business goals but also to contribute to their personal and professional development. At the
individual level, leaders should motivate their employees by adopting transformational leadership

behaviors and provide opportunities that allow them to grow professionally. Such individual leadership
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approaches will both increase employees' job satisfaction and positively affect the overall performance

of the organization.
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Green organizational behaviors are an important tool for businesses to increase their environmental performance, energy and
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YESIL ORGUTSEL DAVRANISLARIN GENEL PERFORMANSLA iLISKIiSINiN INCELENMESi

oz

Giiniimiiz is diinyasinda ¢evresel sorumluluk ve siirdiiriilebilirlik her gegen giin daha da 6nemli hale gelmektedir.
Yesil orgiitsel davranislar, isletmelerin gevresel performanslarini, enerji ve kaynak verimliliklerini artirmalart ve sosyal
sorumluluklarini yerine getirmeleri i¢in onemli bir aragtir. Bu arastirma, eczane ¢alisanlarinin ¢evresel siirdiiriilebilirlik, geri
doniisiim ve enerji tasarrufu gibi yesil orgiitsel davraniglarini anlamayi ve bu yesil orgiitsel davraniglar ile genel performans
arasindaki iliskiyi kesfetmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda arastirmada kullanilan veri setine anket yoluyla ulagilmistir.
Arastirmanin amacina ulagilmasi ve uygulamalarin etik olarak yiiriitiilebilmesi igin kullanilan 6lgeklerin sorumlu yazarlarindan,
Ankara Eczaci Odasi'ndan ve Adiyaman Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'ndan gerekli izinler alinmustir.
Arastirma anketleri, Ankara ili Kecioren ilgesinde faaliyet gosteren ve basit rastgele yontemle segilen 174 eczane galisanina
(serbest eczacilar/eczane sahipleri dahil) 09.03.2024 - 17.04.2024 tarihleri arasinda yiiz yiize uygulanmistir. Elde edilen veri
setinin analizinde SPSS 22.0 paket programi kullanilmigtir. Arastirma sorularmin Cronbach's Alpha degeri 0,925 olarak
hesaplanmistir. Veriler normal dagilim gostermedigi igin (p<0,01) arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla nonparametrik
testler kullanilmistir. Analiz sonucunda yesil orgiitsel davranis, gevresel farkindalik, gevresel katilim, ekonomik farkindalik ve
teknolojik farkindalik alt boyutlar ile genel performans arasinda orta diizeyde pozitif iligki oldugu goriilmiistiir. Ayrica analiz
sonuglart birlikte degerlendirildiginde, toplum eczanesi calisanlarinin yesil orgiitsel davranis diizeylerinin sosyodemografik
ozelliklere gore farklilasmadigi, ancak genel performans diizeylerinin sosyodemografik 6zelliklere gore bilyiik oranda degistigi
gorilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Yesil Orgiitsel Davranis, Genel Performans, Siirdiiriilebilirlik, Eczane Calisanlar

JEL Kodlari: M10, M12, L20, 110

INTRODUCTION

Nowadays, environmental sustainability has become a priority issue at the global level, and there
is a transformation in the subject of minimizing the environmental impacts of the enterprises and turning
to sustainable practices. In this context, the sensitivity of the enterprises towards their environmental
responsibilities stands out as an important factor triggering green organizational behaviors. The health
sector has a particularly remarkable position in this environmental transformation, and pharmacies, as
the main providers of health services, play a leading role in fulfilling their environmental
responsibilities. In this context, the role of the pharmacy staff is not only to provide health services, but
also to create a great impact in the field of environmental sustainability. Green behaviors that place
environmental sustainability at the center of the institution appear as attitudes and behaviors that respect
nature and protect the environment (Zhang et al., 2021). These behaviors are the behaviors that people
exhibit with the desire to make individual contributions to the environment (Makhloufi vd., 2021: 183).

Pharmacy employees are in a leading position in the sector with their green organizational
behaviors, waste management, environmentally friendly practices and compliance with sustainability

principles. In today's world where green practices are increasingly important in health services,
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behaviors of pharmacy employees in accordance with environmental ethical values not only support
individual and community health, but also contribute to a sustainable future by reducing negative
impacts on the environment. In addition, pharmacy employees exhibit green behavior with various
practices such as energy saving, waste management, environmentally friendly product use and recycling
during their activities in the pharmaceutical sector, thus aiming to minimize environmental impacts. In
fact, green organizational behaviors represent not only the environmental performance of the business,
but also the contribution of society to the general sustainability efforts (Yigit, 2017; Francoeur et al.,
2021: 20). In particular, green employee behavior can be considered as a society-oriented micro solution
aimed at solving environmental and sustainable development problems. Such behaviors include
strategies developed on issues such as sensitivity to environmental problems, waste management, energy
efficiency and protection of natural resources. By adopting these behaviors, pharmacies not only create
an environmentally friendly image, but also stand out with their cost savings and social responsibility.
Therefore, effective management of green organizational behaviors can be an important step in the
sustainability journey of pharmacies (Zhang, vd., 2021).

In this cross-sectional study conducted in Ankara, the relationship between the green
organizational behaviors of community pharmacy employees and general performance was examined.
The contribution of green organizational behaviors to the economic, social and environmental
performance of pharmacies is of vital importance for sustainability efforts in the health sector. An in-
depth evaluation of these behaviors can be an important indicator reflecting the success of a company

in achieving its sustainability goals.

1. CONCEPTUAL FRAMEWORK
1.1. Theoretical Foundations of Green Organizational Behavior

The theoretical foundations of green organizational behavior (GOB) encompass a variety of
frameworks that explain how individual and organizational factors influence environmentally
sustainable practices within organizations. Foundational theories such as the Theory of Planned
Behavior (TPB) and the Value-Identity-Personal Norm (VIP) model are instrumental in understanding
employee green behavior (EGB) and its antecedents, including green human resource management
(GHRM) practices and organizational culture.

The theoretical frameworks of green organizational behavior (GOB) are explained by Nuswanto
et al. (2023) as follows:

e Theory of Planned Behavior (TPB): This theory proposes that individual behavior is driven by

intentions influenced by attitudes, subjective norms, and perceived behavioral control. It
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provides a foundation for understanding how employees’ beliefs about environmental practices

influence their actions.

e Value-Identity-Personal Norm (VIP) Model: This model emphasizes the role of personal values
and identity in shaping pro-environmental behaviors, suggesting that individuals are more likely
to engage in green behaviors when they identify with environmental values.

The factors affecting green organizational behavior (GOB) are explained in the literature
(Annisa et al., 2024; Nuswanto et al., 2023; Wang, 2022) as follows:

e Green Human Resource Management (GHRM): GHRM practices such as training and
development focused on sustainability significantly impact EGB by fostering a supportive
organizational culture. These practices such as training and development focused on
sustainability are critical antecedents to encourage green employee behavior, and also create an
organizational culture that prioritizes environmental responsibility.

e Organizational Culture: A strong green organizational culture encourages employees to adopt
sustainable practices and align personal and organizational values with environmental goals.
1.2. Green Behavior, Green Employee Behavior and Green Organizational Behavior
Green behavior refers to employees' actions that support environmental sustainability and avoid

behaviors that endanger this sustainability (Jackson et al., 2012). Green employee behavior covers
various actions aimed at protecting the environment and promoting the sustainable development of the
organization through employees' efficient use of resources, reducing waste, gaining environmental
awareness, saving energy and water, and recycling activities (Sobaih, et al., 2022; Zhang, et al., 2021;
Norton, et al., 2015). Green behavior is defined as environmentally friendly actions that contribute to
environmental sustainability within the organization and are aimed at this goal (Zhang et al., 2021).
These are behaviors that people adopt in order to make individual contributions to the ecosystem
(Makhloufi et al., 2021: 183). Ecological or environmentally friendly behaviors are defined as activities
that cause minimal harm to the environment, or even provide benefits to the environment (Steg and
Vlek, 2009: 309).

GOB includes measurable actions that are carried out with the active participation of employees
and that contribute positively to environmental sustainability or reduce environmental impacts. Such
behaviors may include practices such as waste management, energy and water conservation, and
recycling (Lin and Ho, 2010: 691). The implementation of Sustainable Green Management Systems
(SGMS) can help organizations align their operational goals with environmental sustainability and
promote a holistic approach to GOB (Sharma et al., 2024). Accordingly, green organizational behavior
can be expressed as the demonstration of behaviors compatible with this structure in organizational

structures that promote green organizational practices in the fields of management and organization.
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Green behavior, which includes employee green behavior (EGB), green employee behavior, and
green organizational behavior, is increasingly important to promote environmental sustainability in
various sectors. Organizations implement various strategies to improve these behaviors, which
significantly affect environmental performance. The applications of these concepts in different sectors
are discussed below:

Employee Green Behavior (EGB): EGB refers to individual actions that contribute to
environmental sustainability within organizations. Studies show that EGB is positively associated with
green human resource management (GHRM) and green innovation (GI), leading to improved
organizational environmental performance (OEP) (Ismail and Imran, 2024; Ismail and Imran, 2023).
For example, in the manufacturing sector, EGB has been associated with improved GI, which mediates
the relationship between EGB and OEP (Ismail and Imran, 2024).

Green Human Resource Management (GHRM): GHRM practices such as training and
development focused on sustainability promote EGB among employees. Organizations that adopt
GHRM strategies report higher levels of EGB, which fosters a culture of sustainability and innovation
(Ismail and Imran, 2023; Zacher et al., 2023).

Green Organizational Behavior: This concept encompasses collective behaviors within
organizations aimed at achieving sustainability goals. Research suggests that EGB serves as a core
component of corporate environmental sustainability and influences practices at multiple levels,
including individual, team, and organizational contexts (Zacher et al., 2023).

While the focus on green behaviors is increasing, some argue that the effectiveness of these
initiatives may vary significantly across sectors, influenced by organizational culture and external
regulatory pressures. This highlights the need for tailored approaches to effectively promote green
behaviors.

1.3. The Importance of Green Organizational Behavior in The Pharmacy Profession

Green organizational behavior is an approach that adopts environmentally sensitive, sustainable
and ecologically responsible business practices. These behaviors include changes in business processes
in order to minimize environmental impacts and protect natural resources. The pharmacy profession is
a sector that has environmental impacts as well as being an important part of health services. Therefore,
the adoption of green organizational behavior in the pharmacy profession is of great importance. For the
pharmacy profession, the adoption and implementation of green organizational behavior is important in
terms of reducing environmental impacts, sustainable drug production and use, patient education and

awareness.
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1.3.1. Reducing Environmental Impacts

The pharmaceutical industry can have significant environmental impacts through the
production, distribution and waste management processes of pharmaceuticals. Adopting green
organizational behavior can help reduce the environmental impact of these processes. For example,
using energy-efficient technologies, switching to renewable energy sources, and properly managing
waste can significantly reduce environmental impacts.

1.3.2. Sustainable Pharmaceutical Production and Use

Green organizational behavior promotes sustainable drug production and use. This includes
practices such as using environmentally friendly raw materials, minimizing water and energy
consumption in production processes, and recycling waste. In addition, pharmacists can educate patients
about the correct use of medicines and recycling of waste medicines. This helps prevent drug waste and
reduce negative environmental impacts.

1.3.3. Patient Education and Awareness

Pharmacists, as professionals who directly contribute to public health, play an important role in
the dissemination of green organizational behavior. Pharmacists can help increase public awareness by
educating patients and community members about environmentally friendly drug use and waste
management. Pharmacists can increase patient awareness about environmentally friendly drug use,
waste management, and drug disposal because they are in direct contact with patients. Thus, patients
can contribute to reducing environmental impacts. This contributes to increasing environmental
awareness in society as a whole and to the adoption of a more sustainable lifestyle. As a result, the
adoption of green organizational behavior in the pharmacy profession provides significant benefits in
many areas, such as reducing environmental impacts, sustainable drug production and use, public
awareness, and education. By adopting environmentally friendly business practices, pharmacists can
make positive contributions to both their own profession and public health. Therefore, the dissemination
of green organizational behavior in the pharmacy profession is of great importance.

1.4. Research on Green Organizational Behavior

When the relevant literature in the field of green organizational behavior is examined, it is
observed that these studies first started to explain environmental sustainability and environmentally
friendly behaviors of employees in organizations, and then, over time, research on determining the
factors affecting these green behaviors gained importance (Wiernik et al., 2016). The field of green
organizational behavior of employees, which has been of interest especially in foreign literature for
many years, has gained popularity in domestic literature in recent years and has begun to be investigated.
For example, in the study conducted by Saribay and Durgun (2019), the relationship between green
employee behavior and organizational citizenship behavior was examined. This study focused on how

citizenship behaviors of employees in the workplace are related to environmentally friendly behaviors.
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In the study conducted by Bayrake¢i and Ding (2020), the motivations affecting the green organizational
behaviors of private school teachers were investigated. In this study, the factors and motivations that
determine the behaviors of teachers on environmental issues were emphasized. Eroymak et al. (2018)
conceptually addressed the green behaviors of employees in their study. In this study, topics such as
what green behavior is, how it can be defined and how it can be encouraged in the workplace were
emphasized. Kerse et al. (2021) examined the topics of "Green Intrinsic Motivation", "Green
Transformational Leadership" and "Employee Green Behavior: Scale Adaptation and Relationship". In
this study, the effects of green leadership and intrinsic motivation on green behaviors were emphasized,
and the scaling of these topics and their relationships were discussed. In their study, Bissing-Olson Iyer
et al. (2013) aimed to determine the effects of workplace behaviors related to the environment on the
environment and in daily life. As a result of the data analysis, it was determined that the emotional states
of the employees affect the environmental behaviors in the workplace, and when the employees see
themselves as comfortable, peaceful, good and calm, they perform their duties/jobs with more
environmentally friendly methods. In their research, Wiernik, Dilchert and Ones (2016) conducted a
meta-analysis to determine the correlation between the employee green behavior and the age variable of
the participants. The degree of difference in the stereotyped idea that older employees are less sensitive
to the environment than younger employees in institutions was revealed. In this context, a study was
conducted on 4676 professional employees from samples taken from 11 different countries. As a result
of the study, it was determined that the age of the pharmacy employees working in institutions has a

small positive correlation with environmental behavior.

1.5. General Performance Concept

General performance is a concept that shows the extent to which an individual, an organization,
or a system complies with predetermined goals or standards, or how effective it is. More specifically,
general performance is a concept that includes elements such as the level of achievement of
predetermined goals, the ability to complete tasks efficiently, the ability to conform to prescribed
standards, and the ability to continuously improve performance. In short, general performance is a
phenomenon that shows the degree to which an individual, organization, or system meets predetermined
criteria and the level of effectiveness.

General performance is a comprehensive concept that encompasses the economic, social and
environmental dimensions of a business. While economic performance focuses on factors such as
financial sustainability and profitability, social performance evaluates the social impacts of the business
and its contributions to its stakeholders. Environmental performance evaluates the impacts of business

on the environment and measures the effectiveness of environmental sustainability practices. In this
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context, the evaluation of general performance can be an indicator that reflects the success of the
business in achieving its sustainability goals. Green employee behavior is considered as a micro activity
that is essentially aimed at solving environmental and sustainable development problems and is a
positive organizational behavior. This behavior expresses an approach in which individuals and
organizations try to find solutions to environmental problems by showing sensitivity to the environment.
Green employee behavior is usually realized by adopting and encouraging environmental practices such
as waste reduction, energy and water saving, and recycling. These behaviors contribute to the struggle
of both individuals and society against environmental problems (Zhang, vd., 2021). Especially in the
health sector, where competition is intense, the success of health institutions depends on having an
effective performance management system. Performance management contributes to the evaluation of
employees' efforts and the achievement of institutional goals. An important determinant of
organizational performance is employee performance (Ozer and Sungur, 2020: 273-274). When
employees become primary members of an organization that directs them to better jobs, encourages their
personal development, fulfills their goals and duties, and represents the highest moral standards, they
do their best. This is an important factor that determines the quality of working life (Palmer, 1993: 22).
1.6. The Relationship of Green Organizational Behavior with General Performance
Green organizational behavior can have positive effects on general performance. Being seen as
an environmentally conscious organization can help increase reputation with consumers and
stakeholders and gain competitive advantage. In addition, green practices generally increase efficiency
and reduce costs. This can increase profitability and contribute to sustainable growth in the long term.
Therefore, it is thought that there is a positive relationship between green organizational behavior and
general performance. Organizations can both contribute to the environment and increase their own
performance by being sensitive to environmental factors. The relationship between green organizational
behavior and general performance in the field of pharmacy can be evaluated from various perspectives:
e Environmental Impacts: The pharmaceutical sector is directly related to environmental factors
such as waste management and the effects of chemical substances. Green organizational
behaviors include practices such as the use of more effective and less environmentally damaging
chemical substances in waste management. These practices can contribute positively to general
performance by reducing environmental effects.
e Cost and Efficiency: Green practices are generally cost-effective and efficiency-enhancing.
Pharmacies can reduce costs through practices such as energy and water conservation, which

can positively impact their general performance.
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e Competitive Advantage: Green organizational behaviors can help pharmacies create an image
of being environmentally friendly and socially responsible, which can increase customer
preference and provide a competitive advantage.

e Regulatory Compliance: Compliance with environmental regulations is important for
pharmaceutical companies. Green organizational behaviors can facilitate compliance with these
regulations and improve general performance by avoiding penalties.

From these perspectives, it can be said that green organizational behaviors can positively affect
general performance in the field of pharmacy. Therefore, it is important to adopt and encourage green
practices in the pharmacy sector.

2. RESEARCH

2.1. Purpose and Importance of Research

This study aims to examine the relationship between the green organizational behaviors of
community pharmacy employees, such as environmental sustainability, recycling, and energy saving,
and general performance. Another aim is to reveal whether some sociodemographic characteristics of
community pharmacy employees affect green organizational behaviors and general performance levels.
The findings can provide strategic recommendations for pharmacy managers or business owners
regarding the adoption or development of green sustainability practices. In addition, this study is original
because it is the first study conducted in the field of pharmacy in terms of its subject, and it is important
in terms of filling the gap in the literature and guiding other researchers.

2.2. Scales of the Research and Ethics Committee Approval

In order to achieve the aim of the study, the “Green Organizational Behavior Scale: A Scale
Development Study” and “Job Performance Scale Development Study: A Private Hospital Application”,
which have been previously examined for validity and reliability in Turkey, were used. Permissions
were obtained from the responsible authors of both scales for the use of the scale. Then, permission to
apply for the survey was obtained from the Ankara Chamber of Pharmacists. Following the permissions
in question, approval was obtained from the Adiyaman University Social and Human Sciences Ethics
Committee with a letter dated 01.02.2024 and numbered 155 regarding the ethical conduct of the study.

2.3. Method and Time of Data Collection

The survey method was used to obtain the data. The questions in the survey are socio-
demographic questions, green organizational behavior and general performance scales. Following the
permission of Adiyaman University Social and Human Sciences Ethics Committee, the surveys were
applied face to face to 174 community pharmacy employees (including community pharmacists /
pharmacy owner) who were selected by a random method and were active in Kegideren district of

Ankara province between 09.03.2024 and 17.04.2024. In order to determine the main mass, the website
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where the pharmacies operating in Ankara province were listed was checked and the existence of 304
pharmacies was learned (URL-1). Within the scope of this study, a survey was applied to the employees
of 174 community pharmacies (including community pharmacists / pharmacy owner). In the research,
an error rate of 5% was accepted at a confidence interval of 95%.

2.4. Reliability of the Research

Reliability is an important criterion used to evaluate the structure, content and applicability of
the measurement tool (Sencer and Sencer, 1978: 512). In terms of reliability of the scales used in the
study, Cronbach's Alpha values, as a result of the evaluation of the two scales together, it is seen that
the reliability Cronbach's Alpha coefficient of all research scale questions (35 statements) is 0.925.
When the reliability results are examined, it is understood that the questions in the survey and the
research data are highly reliable.

Table 1: Reliability Analysis

Scale Number of Questions Cronbach's Alpha
Green Organizational Behavior Scale 27 912
General Performance Scale 8 ,886
All Scale Questions 35 ,925

2.5. Hypotheses of Research

The main hypotheses developed depending on the purpose of the research are as follows:

1.Ho: There is no difference in the green behavior levels of private pharmacy employees in terms
of their socio-demographic characteristics.

1. Hi: There is difference in the green behavior levels of private pharmacy employees in terms
of their socio-demographic characteristics.

2.Ho: There is no difference between the general performance levels of community pharmacy
employees in terms of their socio-demographic characteristics.

2. Hi: There is a difference between the general performance levels of community pharmacy
employees in terms of their socio-demographic characteristics.

3. Ho: There is no significant relationship between the green behavior levels of community
pharmacy employees and their general performance levels.

3.Hi: There is significant relationship between the green behavior levels of community
pharmacy employees and their general performance levels.

2.6. Normal Distribution Test and Data Analysis Methods

During the data collection and review phase of the study, analyses were conducted to determine
some socio-demographic characteristics of the participants. In order to determine which methods would

be used in testing the hypotheses of the study, the normal distribution test was first applied. According
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to the Kolmogorov-Smirnov test results, it was determined that the data did not conform to a normal
distribution (p< 0.01). Since the survey data did not show a normal distribution, non-parametric tests
were used in hypothesis testing. In this context, the Kruskal-Wallis H test and the Mann-Whitney U test
were applied. For correlation analyses, the Spearman rho correlation test was used because the data did
not conform to a normal distribution.

3. FINDINGS

3.1. Descriptive Statistics

Apart from the hypotheses, the descriptive characteristics of the community pharmacy
employees participating in this research, such as gender, marital status, age (generation status),

education level and work experience level, are also shown in detail in the tables below.

Table 2: Descriptive Statistics of Community Pharmacy Employees

Gender n % Generation Status n %
Female 113 64,9 Baby Boomers 3 1,7
Male 61 35,1 Generation X 29 16,7
Total 174 100,0 Generation Y 34 19,5

Educational Status n % Generation Z 108 62,1
High School 21 12,1 Total 174 100,0
Associate Degree 19 10,9 Work Experience n Y%
Undergraduate 118 67,8 Less than 1 year 50 28,7
Postgraduate 16 9,2 1-5 years 57 32,8
Total 174 100,0 6-10 years 25 14,4

Status n % More than 10 years 42 24,1
Pharmacy Owner 49 28,2
Second Pharmacist 19 10,9
Assistant Pharmacist 52 29,9 Total 174 100,0
Pharmacy Technician 54 31,1

Total 174 100

When the gender distribution of the freelance pharmacy employees participating in the study is
examined, it is seen that 64.9% are women and 35.1% are men. The participants are grouped into 4
groups in terms of generation status. The majority of the participants, 62.1%, are from Generation Z.
Generation Z is followed by Generation Y with 19.5% and Generation X with 16.7%. The Baby
Boomers Generation is in the last place with 1.7%. The fact that the majority of the pharmacy employees
belong to Generation Z can provide many advantages for the business. This generation can benefit the
business, namely the pharmacy, in terms of technology use, communication skills, education and career
expectations, work environment and culture, innovation and entrepreneurship. The fact that young and
newly graduated individuals are in the majority in the pharmacy sector is an indicator of the participation
of this generation, Generation Z, in the workforce. Generation Z employees can contribute to the

increase in digitalization in pharmacy processes by actively using digital tools and social media. In
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addition, this generation, which is accustomed to fast communication, can exhibit dynamism in customer
relations management. Pharmacy operators can increase the motivation, and therefore the productivity,
of Generation Z by creating a work environment that suits their needs. In addition, Generation Z can
offer innovative solutions to businesses since they have an innovative mindset.

When the participants were examined in terms of their level of education, it was seen that 67.8%
of the participants had a bachelor's degree, 12.1% had a high school degree, 10.9% had an associate's
degree, and 9.2% had a postgraduate degree. It was seen that the majority of the participants had a
bachelor's degree. The fact that most of the participants had a bachelor's degree can facilitate the
adoption and implementation of green organizational behaviors, while also positively affecting general
performance. The knowledge, skills, and competencies of educated individuals provide significant
advantages in terms of productivity, innovation, and sustainability in the workplace.

In addition, when the work experience status of the participants was examined, it was observed
that 28.7% of the participants had less than 1 year, 32.8% had 1-5 years, 14.4% had 6-10 years, and
24.1% had 10 years and above work experience. When the work experience durations were examined,
most of the employees had 1-5 years, followed by less than 1 year of experience, indicating that there
were mostly new employees and newly graduated employees. In addition, when the job status of the
employees participating in the research is examined, it is seen that 31.1% are pharmacy technicians,
29.9% are assistant pharmacists, 28.2% are pharmacy owners, and 10.9% are second pharmacists.

3.2. Analysis Results with Mann-Whitney Test

3.2.1. Analysis of General and Sub-Dimensions of Green Organizational Behavior in
Terms of Employees' Gender

In order to analyze whether the green behavior levels in general and sub-dimensions differ in
terms of the gender of the employees, the Mann Whitney U test was used. As a result of the analysis, it
was revealed that the green behavior levels of the community pharmacy employees did not differ
significantly in terms of the gender of the employee, both in general and in terms of the sub-dimensions,
namely environmental awareness, environmental participation, green purchasing, economic awareness
and technological awareness (p=0.390; 0.666; 0.745; 0.394; 0.54, and 0.517>0.05).

3.2.2. Analysis of General Performance Levels in Terms of Employees' Gender

A significant difference was observed between the general performance levels of community
pharmacy employees, whether they were male or female (p=0.036<0.05).

Table 3: Analysis of General Performance Levels in Terms of Employee Gender

Gender N Mean Rank Mann Whitney U z P
Female 113 81,64 2784,500 -2,102 ,036
General Performance Male 61 98,35
Total 174
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When the mean rank values (Mean Rank) are examined in terms of community pharmacy
employees, it is understood that male employees show a higher level of general performance than female
employees (Mean Rank = 98.35>81.64). When the literature is reviewed (Gidman et al., 2009; Tanner
and Cockerill, 1996; Knapp et al., 1992; Shoaf and Gagnon, 1980), it is seen that there are significant
disparities in the performance levels of male and female employees in community pharmacies,
especially in terms of work patterns, job satisfaction and compensation. While both genders contribute
to the workforce, it is understood that male pharmacists generally exhibit higher levels of performance
due to the differences in full-time employment and management positions. For example, a study by
Shoaf and Gagnon (1980) indicated that a significant percentage of female pharmacists work part-time
compared to only 5% of male pharmacists. According to Gidman et al. (2009), it was stated that female
pharmacists often face family commitments, which leads to interruptions in career and reduced working
hours. There are also differences in the salary of male and female pharmacists. For example, a study by
Shoaf and Gagnon (1980) found that male pharmacists earn higher salaries than their female
counterparts because fewer female pharmacists are in management. This is supported by a study by
Knapp et al (1992) who stated that "despite the increase in full-time employment among female
employees, they still lag behind males in overall participation rates and salary levels." Conversely, it has
been suggested by Tanner and Cockerill (1996) that as more women enter the pharmacy profession, the
gap in performance and job satisfaction may narrow, potentially leading to a more equitable work
environment in the future.

3.3. Analysis Results with Kruskal-Wallis Test

3.3.1. Analysis of Differences in Terms of Green Organizational Behavior Levels

a) Whether the green behavior levels of community pharmacy employees show significant
differences according to their status was analyzed with Kruskal Wallis H test in terms of both
general green organizational behavior levels and sub-dimensions of green behavior,
environmental awareness, environmental participation, economic awareness, green purchasing
and technological awareness levels. As a result of the analysis, although there is no significant
difference in general green organizational behavior levels in terms of community pharmacy
employee status (p=0.120>0.05), significant differences are observed in environmental
participation and technological awareness sub-dimensions (p=0.004 and 0.009<0.05).

Accordingly, it can be said that community pharmacy owners show higher levels of

environmental participation and technological awareness compared to other pharmacy

employees.
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Whether the green organizational behavior levels of community pharmacy employees show
significant differences according to their generation status was analyzed with Kruskal Wallis H
test in terms of both general green behavior levels and the sub-dimensions of green behavior,
environmental awareness, environmental participation, economic awareness, green purchasing
and technological awareness levels. According to the analysis results, no significant difference
was found in the general green organizational behavior levels of community pharmacy
employees according to their generation status. In addition, among the sub-dimensions that
make up the green organizational behavior scale, a significant difference was observed in the
level of green organizational behavior according to generation status only in the “Environmental
Participation” sub-dimension. Accordingly, when the ordered mean values are examined, it is
observed that as the generation to which community pharmacy employees belong becomes
younger, decreases are observed in the level of green organizational behavior in terms of
“Environmental Participation”. That is, Generation X has a higher level of green organizational
behavior in terms of “Environmental Participation” than the employees of Generation Y and Z
that come after them (Mean Rank= 113.17>86.13>80.66 and p=0.020<0.05).

Whether the general green organizational behavior and green organizational behavior sub-
dimensions of the private pharmacy employees, environmental awareness, environmental
participation, economic awareness, green purchasing and technological awareness levels differ
according to their educational status was analyzed using the Kruskal Wallis H Test. As a result
of the analysis, no significant differences were found in the general green organizational
behavior and sub-dimension levels of the private pharmacy employees (p=0.314; 0.103; 0.080;
0.430; 0.281 and 0.137>0.05).

The Kruskal Wallis H test was used to analyze whether the general organizational green
behavior and green organizational behavior sub-dimensions of the community pharmacy
employees, which constitute environmental awareness, environmental participation, economic
awareness, green purchasing and technological awareness levels, differ according to their work
experience. As a result of the analysis, no significant differences were observed in the general
green organizational behavior and sub-dimensional levels of the community pharmacy
employees (p= 0.548; 0.177; 0.091; 0.792; 0.817 and 0.353>0.05).

3.3.2. Analysis of Differences in Terms of General Performance Levels Descriptive

Statistics

a)

Significant differences were observed between the general performance levels of the community

pharmacy employees in terms of their status (p=0.031<0.05).
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Table 4: Analysis Results of General Performance Levels According to Status

Status n Mean Rank Chi-Square df P
Pharmacy Owner Pharmacist 49 104,48 8,861 3 ,031
General Secqnd Pharmacis‘F 19 85,74
Performance Asmstant. Pharmaqs"t 52 75,57
Pharmacist Technician 54 84,20
Total 174

The performance levels of community pharmacy employees can vary significantly depending
on their organizational status, education, and the nature of their role. Since pharmacy ownership is higher
than other organizational statuses, it is not surprising that the overall performance level of the pharmacy
owner is higher than that of both the second pharmacist, assistant pharmacist, and other pharmacy
technicians. The high general performance level of the pharmacy owner also supports other studies in
the literature (Rabbanee et al., 2015; Giam et al., 2011; Anderson, 1995).

b) No significant differences were observed between the general performance levels of
community pharmacy employees in terms of their generation status (p=0.061>0.05).

¢) No significant differences were observed between the general performance levels of
community pharmacy employees in terms of educational status (p=0.608>0.05).

d) Significant differences were observed between the general performance levels of community
pharmacy employees in terms of work experience (p=0.022<0.05). When the ordinal mean values were
examined, it was seen that the general performance levels of employees with more than 10 years of work
experience were quite high compared to other employees.

Table 5: Analysis Results of General Performance Levels According to Work Experience Status

Work Experience N Mean Rank  Chi-Square df p
Less than 1 year 50 81,65 9,623 3 ,022
General 1-5 years 57 77,48
Performance 6-10 years 25 88,62
More than 10 years 42 107,39
Total 174

The impact of work experience on the performance levels of pharmacists and pharmacy
technicians is a nuanced topic with findings varying across studies. While some studies suggest that
prior pharmacy work experience (PPWE) may improve specific skills and performance in early
pharmacy education, other studies show no significant association between work experience and overall
academic or clinical performance. For example, a study by Choi et al. (2023) found that students with
PPWE scored higher on Drug Knowledge and first-year Introductory Pharmacy Practice Experiences

(IPPEs) compared to those without, particularly in communication and operational skills. However, this
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advantage did not persist in subsequent years, indicating a limited impact of PPWE on long-term
academic performance. Conversely, a study by Mar et al. (2010) found no significant differences in
academic or clinical performance between students with and without prior pharmacy experience, and
this lack of correlation may be due to the limited scope of non-pharmacist roles and the evolving nature
of pharmacy education. Additionally, research on pharmacist performance improvement through
effectiveness frameworks shows that continuing professional development rather than initial work
experience plays a very important role in improving performance (Coombes et al., 2010). On the other
hand, factors such as organizational support and motivation can also significantly affect pharmacist
performance (Muin et al., 2019).

3.4. Spearman's Rho Test Results

The Spearman’s rho correlation test was used to analyze whether the green organizational
behavior levels and general performance levels of the 174 community pharmacy employees participating
in the study were related to each other.

Table 6: Analysis Results of the Relationship Between Green Organizational Behavior Levels
and General Performance Levels of Community Pharmacy Employees Using Spearman’s Rho Test

Green Organizational Behavior and General Performance

X . General Performance
Spearman’s Correlation

Correlation Coefficient 503"
Green Organizational ’

Behavior Sig. (2-tailed) 000

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

As aresult of the analysis, it was observed that there was a positive and significant relationship
between the green organizational behavior levels and general performance levels of community
pharmacy employees. Accordingly, the hypothesis “3.H1: There is a significant relationship between
the green organizational behavior levels and general performance levels of community pharmacy
employees” was accepted. Therefore, it can be said that when the green organizational behavior levels
of community pharmacy employees increase, their general performance levels will also increase, or
when the green organizational behavior levels decrease, their general performance levels will also
decrease.

In addition, whether the levels of environmental sensitivity, environmental participation,
economic sensitivity, green purchasing and technological sensitivity which constitute the sub-
dimensions of the Green Organizational Behavior Scale are related to general performance levels was
analyzed using Spearman's rho correlation test. According to the correlation analysis results, there is a

moderate positive relationship between environmental sensitivity levels, which are the sub-dimensions
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of green organizational behavior, and general performance (r: 0.446, p=0.000<0.05); a moderate positive
relationship between environmental participation levels and general performance (r: 0.447,
p=0.000<0.05); a moderate positive relationship between economic sensitivity levels and general
performance (r: 0.422, p=0.000<0.05); a moderate positive relationship between green purchasing levels
and general performance (r: 0.404, p=0.000<0.05); It was observed that there is a moderate positive
relationship (1: 0.365, p=0.000<0.05) between technological sensitivity levels and general performance.
Accordingly, as stated by Biiyiikoztiirk et al. (2012), since the correlation coefficients are between 0.30-
0.70, it can be said that there is a moderate positive relationship between green organizational behavior
sub-dimensions and general performance levels.

When the results of the study hypotheses are evaluated together, it can be said that the green
organizational behavior levels do not differ according to the sociodemographic characteristics of the
community pharmacy employees, but the general performance levels differ greatly according to the
sociodemographic characteristics. In addition, since a moderate relationship was found between green
organizational behavior and general performance levels, it can be said that when the green organizational
behavior levels of community pharmacy employees increase, their general performance levels will also
increase, or vice versa, as their green organizational behavior levels decrease, their general performance
levels will also decrease.

The starting point of this research, whether green organizational behaviors are related to general
performance, has been revealed by the findings of the research. As a result, it can be said that the green
organizational behaviors of pharmacy employees positively affect general performance. Moreover, it is
accepted by the literature that the relationship between the green organizational behavior of pharmacy
personnel and general performance is becoming increasingly important. Green employee behavior
(EEB) not only increases environmental sustainability, but also contributes to the improvement of
organizational performance. This relationship is supported by various studies emphasizing the role of
green human resources management (HRM) practices in encouraging such behaviors among employees
(Khan and Muktar, 2024; Ramadhani et al., 2024; Mehrajunnisa et al., 2022). The important findings
emphasized in the literature on the subject can be listed as follows:

e Green HRM practices, such as promoting environmental awareness and integrating

sustainability into HR policies, are very important for promoting EEB (Ramadhani et al., 2024).

e Empowering employees through green initiatives increases motivation and opportunities, which

in turn increases their pro-environmental actions (Khan and Muktar, 2024).

e Research shows that EGB positively impacts overall business performance, especially in

sustainability-focused organizations (Mehrajunnisa et al., 2022).
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e A systematic review shows that organizations with strong green HR practices experience better

employee well-being and performance outcomes (Ramadhani et al., 2024).

CONCLUSION, DISCUSSION AND RECOMMENDATIONS

Today, there is increasing public awareness and global regulations regarding the sustainability
threat that current economic development poses to future generations’ resources. As noted by Sharma
et al. (2024), while the focus on green organizational behavior is increasing, some argue that the
complexity of stakeholder dynamics and the initial costs of implementing sustainable practices may
hinder progress. Balancing economic and environmental goals continues to be a challenge for many
organizations. This is driving businesses, and especially pharmacies, away from a purely profit-oriented
perspective and toward a broader perspective. Studies have shown that green innovation, green
organizational behavior, and organizational resilience capacities contribute significantly to
sustainability performance. In this context, adopting sustainability-oriented practices is critical for a
pharmacy to succeed both environmentally and economically. In other words, considering
environmental sustainability as well as economic success of pharmacies will help them increase their
corporate performance in the long term. In short, while increasing sustainability awareness and
regulations today force pharmacies to act with a broader perspective other than profit maximization,
studies have also shown that sustainability-oriented strategies positively affect pharmacy performance.

This study revealed a positive moderate relationship between the green organizational behaviors
of the private pharmacy staff in Ankara and their general performance. In addition, the study examined
whether the green organizational behavior levels of private pharmacy employees differed according to
sociodemographic factors such as gender, generation status, education status and work experience. It
was observed that the green organizational behaviors of private pharmacy employees did not differ
according to their sociodemographic characteristics, but their general performance levels differed
according to the employee's status in the pharmacy and work experience. The research results show that
the green organizational behaviors exhibited by employees in private pharmacies play an important role
in increasing general performance. Therefore, pharmacy managers and policy makers should develop
strategies to encourage green organizational behaviors of employees and establish systems that reward
such behaviors. In addition, it is recommended that training programs and awareness campaigns be
organized to increase the environmentally friendly behaviors of employees. Although employee green
behavior in the workplace is often overlooked, various empirical studies show that employee
participation in corporate greening efforts is associated with pollution prevention, more efficient
environmental management systems, improvements in environmental performance, and green
innovations. In line with the recommendations made by Bashirun et al. (2022), it can be said that

pharmacy managers and policy makers should actively involve community pharmacy employees in
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sustainability initiatives in order to increase their participation and commitment to green practices. In
addition, as stated by Paillé and Boiral (2013), pharmacy managers and policy makers can increase both
employee performance and corporate sustainability performance by developing practices that encourage
and reward employees' green corporate behavior.

The results obtained from this study are consistent with the results of other studies in the
literature (Almeida and Wasim, 2023; Tsai and Liao, 2017; Cankaya and Sezen, 2015; Paraschiv et al.,
2012). It is very important that the results obtained are consistent with the findings of other empirical
studies. In this context, it can be considered that the research contributes to filling the gap in the literature
in our country and strengthening the current understanding of the subject. In addition, the results of the
research are important in terms of increasing awareness of the subject in Turkey and developing
suggestions for relevant policies and practices.

In this study, it was observed that some socio-demographic characteristics such as gender, work
experience, and status have an impact on the overall performance of the employee. These findings are
consistent with the findings of studies in the literature (Zufiiga-Prado et al., 2023; Hergert et al., 2022;
Rao and Zaidi, 2019). Socio-demographic variables significantly affect overall performance in various
areas, including daily functioning, academic achievement, and organizational effectiveness. In this
study, some socio-demographic factors were found to be associated with performance outcomes,
suggesting that these variables can shape individuals' abilities and opportunities.

On the other hand, there is a limitation of this study. This limitation is that the study was
conducted only in Ankara. Similar studies can be conducted in different regions of Turkey to compare
the results and reach more general conclusions. In addition, in order to examine the effects of green
organizational behaviors on general performance in more detail, comprehensive studies can be
conducted with larger and more diverse samples. Such studies will also contribute significantly to the
development of strategies to increase the green organizational behaviors of community pharmacy
employees.

Community pharmacy owners can take several steps to make their businesses more
environmentally friendly. Some of these steps include:

e They can separate waste such as paper, plastic, and glass and send them for recycling.

Informative brochures can also be given to customers on this subject.

e They can reduce the amount of waste by using rechargeable batteries instead of single-use
batteries.

e Pharmacies can have recycling bins where customers can leave used batteries. These batteries
should be recycled appropriately.

e They can reduce energy consumption by using energy-efficient LED lighting.
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e They can reduce both energy consumption and carbon footprint by using energy-saving devices.

e They can increase the sales of environmentally friendly, organic, and recyclable products.

e They can reduce their environmental impact by using biodegradable or recyclable packaging
instead of plastic.

e They can reduce water consumption by using water-saving taps and devices.

e They can prepare brochures and posters that inform customers about environmental awareness.

e They can organize seminars and training programs for customers to increase environmental
awareness.

e They can reduce physical traffic and therefore environmental impact by providing online
consultancy.

These steps can help pharmacies become more environmentally friendly and can make
significant contributions to a sustainable future. In addition, researchers should thoroughly examine
workplace-specific behaviors, such as organizational citizenship behaviors for the environment and
workplace behaviors that harm the environment. In this context, it is of great importance to determine
what behaviors can be considered inefficient in the workplace, and to examine behaviors that harm the
completion of tasks but benefit the environment. For example, situations such as environmentally
sensitive employees overdoing recycling activities, reducing productivity, or slowing down work
processes should be considered. At the same time, behaviors that harm the environment but facilitate
the achievement of business goals in the short term should also be evaluated. Such analyses can help us
understand the effects of green organizational behaviors from a broader perspective, and how they affect
both individual and organizational performance.

In addition, research on the diversity of green organizational behaviors and their interactions
with other dynamics in the workplace can enrich the body of knowledge in this area. For example, issues
such as the impact of voluntary environmental initiatives on employee job satisfaction and motivation
can contribute to a more comprehensive understanding of these behaviors. Similarly, the effects of
mandatory green behaviors on organizational culture and employee commitment should be examined.
In conclusion, the findings obtained from this study should encourage further research on the various
conceptualizations of green organizational behavior. These findings can contribute to the development
of strategies for both the dissemination of environmentally friendly practices in pharmacies and the
achievement of sustainability goals. The findings of the study can also provide important clues about
which policies pharmacies should adopt to promote green behaviors. In conclusion, although the positive
relationship between green organizational behavior and performance has been supported by both this
study and other studies in the literature (Khan and Muktar, 2024; Ramadhani et al., 2024; Mehrajunnisa

et al., 2022), it is essential to consider potential challenges such as resistance to change or lack of
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resources that may hinder the effective implementation of green organizational practices in pharmacy

settings.
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ABSTRACT

Occupational health and safety includes the physical, emotional and mental well-being of the employee while doing
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INTRODUCTION

Delivering material prosperity and high living standards are extremely important goals for
democratically elected governments. But finding the best way to achieve these goals has been the focus
of much theoretical and policy debate. However, there is widespread agreement that long-term economic
growth and development depends on innovation, production and entrepreneurship. Technical, economic
and legal units in which factors of production are brought together are referred to as enterprises or
businesses. All efforts of the entrepreneur to establish a business or to bring together the factors of
production can also be defined as an enterprise (Feldman et al., 2016; Tutar & Kiigiik, 2003). The
entrepreneur is a person who brings together and activates production elements such as natural
resources, capital and labor by assuming the risk in order to realize the production of goods and services.
According to another definition, an entrepreneur is the person who establishes, directs, plans and
executes the business for the future. An entrepreneur is "a person who risks his/her financial resources
in order to realize certain business activities and aims to make a profit". In other words, "Anyone who
opens a business to produce goods and services for the benefit of all people by using any financing
method (with their own resources, savings, credit, debt or no money) by using knowledge as a basis,
choosing a field suitable for general trends and themselves and / or subjecting their knowledge to

entrepreneurship, using any financing method (with their own resources, savings, credit, debt or no

! Assistant Professor Dr., Istanbul Gelisim University, kkocali@gelisim.edu.tr, (Orcid: 0000-0002-1329-6176)

International European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8/ Sayi: 15 / Sayfa Araligi: 177-197




EUJMR Kaan Kogali

money) to produce goods and services for the benefit of all people, and maintains their economic needs,
economic wealth, independence, social prestige, self-acceptance and self-transcendence in the business
they have opened, and who desire and strive to maintain it" is an entrepreneur (Tekin 2004; Akdemir,
2009).

Entrepreneurship's potential to drive innovation, job creation, and welfare is closely tied to the
economic, social, political, and cultural factors that shape its environment. In the face of heightened
global competition, countries now place greater emphasis on developing an innovative and productive
economic capacity and potential. In recent research on entrepreneurship, alongside global trends, a shift
in methodology has taken place since the 1980s, and entrepreneurship is now being examined from a
broader and more integrated standpoint, considering the ecosystem as a whole, rather than solely
focusing on individual traits and circumstances. When it comes to defining entrepreneurship, focusing
solely on who the entrepreneur is and what they do falls short in providing a comprehensive framework.
Identifying an individual who creates a new organization as an entrepreneur is an illustration of this
issue. This definition leads researchers to overlook measuring opportunities because it fails to consider
the variety in the types of opportunities that different individuals observe. Entrepreneurship involves the
intersection of two distinct phenomena. The first of these phenomena is the availability of opportunities,
while the other is the presence of entrepreneurial individuals. As a scientific discipline, entrepreneurship
is defined in relation to the inquiries of how, by whom, and with what consequences opportunities are
identified, assessed, and utilized to generate future products and services. As a result, the field of
entrepreneurship encompasses the study of the procedures involved in identifying, assessing, and
implementing opportunities, as well as the individuals who are responsible for these actions.
Entrepreneurship cannot be solely attributed to the inherent qualities of specific individuals, regardless
of the circumstances they find themselves in (Okpara, 2007; Oly Ndubisi & Iftihkar, 2015; Carayannis
et al., 2015).

Technological progress and demographic change have brought with them new opportunities and
threats and triggered societal change. To cope with this change, institutions and people have recognized
the importance of entrepreneurship. The benefits of entrepreneurship for economic development are
widely recognized, as entrepreneurship has experienced a remarkable resurgence over the last three
decades in countries that have significantly reduced poverty. Entrepreneurship is more important for
economic growth and development in modern open market economies than ever before. Technological
advances, especially since the 1980s, have brought about significant changes in the way countries
develop their economies. Research shows that entrepreneurship plays a key role in the economic growth
and development of nations. New ventures not only create new products and/or employment

opportunities, but also have a significant positive impact on productivity and efficiency improvements,
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structural transformation, price reductions, and a wider variety of products (Naudé, 2013; Upreti, 2015;
Oguztimur & Seckin, 2018).

For entrepreneurship to flourish, it is crucial to have a qualified workforce. The presence of
well-educated individuals in a region makes it easier to meet the demand for skilled labor. Moreover,
entrepreneurs require knowledge in various areas including financial planning, marketing, product
design, customer satisfaction, and logistics. Regions with a higher concentration of well-educated
individuals tend to have a greater number of potential entrepreneurs. Research also highlights the
importance of a good education as a characteristic of successful entrepreneurs. Studies further
demonstrate that human capital, primarily influenced by education, has a significant impact on
entrepreneurship. Human capital enhances individuals' ability to identify and capitalize on job
opportunities, enables them to leverage financial and physical resources, and accelerates the acquisition
of new knowledge and skills. These factors collectively contribute to the development of
entrepreneurship in a country or region (Bozkurt et al., 2012; Sonmez & Toksoy, 2014).

Policymakers often assume that increasing the number of start-ups will transform economic
regions in recession, generate innovation and create new jobs. The problem with this thinking is that
typical start-ups are not always innovative and do not always deliver what is expected in terms of job
creation and contribution to prosperity. Therefore, economic growth and job creation is not about the
number of start-ups, but about fostering the creation of high quality and fast growing businesses. The
three qualities that an entrepreneur should possess regardless of the subject of the venture can be
expressed as having the motivation to be successful in the targeted field, being risk-taking and
innovative, and having knowledge about the field of endeavor (Hisrich & Peters, 2001; Shane, 2009).

It is important to highlight a very delicate topic when analyzing how company size affects the
availability of occupational safety. One may argue that worker safety is watched over under more
stringent conditions and preserved more successfully in such an institutional framework if it is
considered that the corporation becomes more institutionalized as its size grows. On the other hand, as
the workforce grows, there is less control and oversight over each individual, and the likelihood of work-
related accidents brought on by negligence or carelessness may rise. One could argue that automation
of manual operations and the substitution of machines for human labor are typically undertaken in large,
employee-heavy businesses. At this point, the mechanization of labor may cause employees to be seen
as components of a technological device, and the need to protect them as unique individuals may be
disregarded. As a result, there are instances where spending on equipment upkeep and repairs as well as
new technologies surpasses spending on worker safety. It should not be overlooked at this point that a
company's people resources, not its machinery or technology, are the most valuable asset that may set it

apart from its rivals and boost its brand value. It is possible to replace worn-out or broken machinery
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with new ones, but any circumstance that endangers worker health or safety will result in permanent
injury and reputational loss (Edwards-Schachter et al., 2015; Ajiga et al., 2024).

The advancement of technology and industrialization in our country has introduced significant
challenges concerning occupational safety and the health of employees, particularly in small and
medium-sized enterprises. Initially overlooked, this issue has gradually gained attention as it places both
institutions and their workers in precarious situations. Among the most critical concerns are the
thousands of lives lost, severe injuries sustained, irreversible health conditions, and disabilities caused
by workplace accidents, leaving many to endure lifelong suffering. Key factors contributing to this
predicament include inadequate attention to occupational health and safety, insufficient inspections, and
the lack of comprehensive legal frameworks addressing the matter. Moreover, the perception of
occupational health and safety as a financial burden by businesses, coupled with profit-driven motives,
exacerbates the risk of workplace accidents. Employees often encounter risks to their health and safety
during their professional lives. To eliminate or reduce these risks, implementing robust safety and health
measures is crucial. Employers play a pivotal role in ensuring and managing employee safety,
particularly by creating the safest possible working environments. A fundamental step in this direction
is educating employees about occupational safety and health. Additionally, fostering a culture of
awareness and prioritizing this issue within workplaces is essential for proactive prevention. Every
workplace accident incurs significant losses, not only for the affected individual but also for the broader
society. The repercussions are felt by employees, employers, and the community alike, highlighting the
importance of preventive measures to mitigate these impacts (Kim et al., 2016; Lindholm et al., 2020;
Anshari et al., 2022).

Security compliance and participation in businesses play a critical role in shaping safety
performance. The smaller workforce in micro-scale SMEs compared to small-scale SMEs leads to
distinct differences in organizational and safety climates, as well as in how security compliance and
participation manifest through employee perceptions and behaviors. Variations in workforce size
between these two types of enterprises often result in differing hierarchical structures, communication
methods, and levels of social interaction within the organization. In micro-scale SMEs, having fewer
employees can sometimes lead to reduced administrative oversight and inspections, increased flexibility
in or disregard for established rules and procedures, and challenges in preventing errors and violations.
Furthermore, close social relationships within these smaller teams may cause such behaviors and
perceptions to be more readily accepted and normalized, ultimately turning them into habits. These
dynamics significantly influence the safety and organizational climate of the business, highlighting the
interconnectedness of workforce size, behavior, and security practices (Chan et al., 2005; Shamsuddin

et al., 2015).
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1. OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY

The concept of occupational health and safety is one of the issues that have been emphasized in
recent years. It consists of two definitions: occupational health and occupational safety. When we look
at the concept of occupational health based on the definition of health, it is understood that the worker
is in a state of physical, mental and social well-being in his/her work. According to the World Health
Organization (WHO) and the International Labour Organization (ILO) (2005) mixed commission;
"Occupational health aims to protect and promote the physical, mental and social well-being of workers
in all occupations at the highest level; to prevent workers from losing their health due to working
conditions; to protect workers from risks arising from factors harmful to health in the workplace; to
ensure that workers work in a job suitable for their physical and psychological equipment and, in
summary, to adapt work to people and to adapt each person to their work". Occupational safety, on the
other hand, is a concept that includes technical measures to eliminate or minimize the dangers faced by
working individuals during the performance of a job. The concept of occupational safety includes
measures related to the working environment. At the core of the concept of occupational health and
safety is the protection of employees against the risks they face due to work and the work environment.

Workplace safety climate is considered as a reflection of a work environment where safety
measures are taken in production processes, occupational accidents are prevented and institutional
barriers are eliminated. In addition, the contribution of innovation and investments in production factors
(capital, raw materials, machinery and equipment, labor force, etc.) that will ensure staying ahead of
competitors is considered important in gaining sustainable competitive advantage. Such organizations
are those in which the intrapreneurship characteristics of employees who can mentally participate in the
tendency to innovate products, services or processes and take initiative are approved. Otherwise, it is
not possible to talk about the existence of a workplace where employees will be more comfortable in
developing their entrepreneurial competencies and being creative by revealing their ideas (Zohar &
Luria, 2005; Oenderstrup-Andersen et al., 2011; Oztiirk & Babacan, 2012).

The phenomenon of change in every field all over the world manifests itself rapidly and
effectively in working life. In order for an enterprise to take part in the process of change and to maintain
its existence in a competitive environment, it must give importance to its employees. Changes in
production technologies, industrialization and organizational models have not only changed working
relations but also caused new and different problems to be added to the traditional health and safety
problems encountered in the field of production. With the transition to mechanization and automation
in production, the effective use of new technologies has emerged as both a positive and negative factor
in terms of worker safety. Namely, automation in the workplace has secured worker health by enabling

workers to do manual work automatically at some points, but on the other hand, when these machines
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with new technology are not used properly, they have started to pose greater threats to worker health. In
addition, some chemical substances or radiation, etc. brought by new technology have also emerged as
factors that increase threats to workers' health (Gokgek, 1995; Firat, 2008).

Occupational health and safety issues, which were not given much importance at first, started to
gain importance as they jeopardized work efficiency, business profits and thus the rising graph of the
business. Following all these developments, as a result of the studies on the health and safety of the
employee in the enterprises, a number of rules covering the working order conditions in the workplaces
have emerged. In addition, laws and laws on the health and safety of employees and certain articles in
the laws and regulations and by-laws in accordance with them have been put into force. The ever-
increasing change and advancement of technology has brought about changes in laws, as well as the
necessity to approach the problems of occupational health and safety from different angles. At this point,
the most fundamental perception change in the approach to occupational safety is that the main goal of
occupational safety should not be to minimize occupational accidents or to reduce the damage that may
occur as a result of occupational accidents, but to completely eliminate all possible conditions that may
lead to occupational accidents. In order to achieve this, "worst-case scenarios" should be tested on all
possible situations that could lead to the occurrence of occupational accidents in an enterprise or in a
production system or that could threaten occupational safety in any way, so that all risks for the
occurrence of a situation that could threaten occupational safety should be competely eliminated (Aktug,
2009; Altinel, 2011).

The initiatives it has realized in a certain environment and the people who work with healthy
life directly or indirectly contributing to the creation of working conditions individuals and institutions
that positively or negatively affect working conditions All of the systems it brings are occupational
health systems. Risks that negatively affect the working and living conditions of employees resources
are also based on the organizational structures of the business units and the approach to the worker.
perceptions. The function of the occupational health system is to prevent risks. This assessment takes
place in two stages. The first stage; the enterprise and sub is the analysis of systems. The second stage
is the quantitative and qualitative questioning of the inputs and outputs of the system. As in every system,
the occupational health system also has inputs and outputs. With the globalization process, SMEs are
becoming more important economically, as they can easily adapt to the market economy, flexible
production, product diversity, changes in the market and cope more easily with frequent economic
crises. A significant portion of SMEs have high-risk production processes and are inadequate in terms
of OHS. Their inability to allocate sufficient resources to OHS organization as a result of their
insufficient capital structure, lack of training and the state's inability to develop an effective management
system for SMEs due to economic concerns are the main reasons for the high number of occupational

accidents in SMEs. In particular, no development has been achieved in the field of Joint OHS units,
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which will make it easier to provide OHS services to such enterprises, examples of which can be seen
in EU countries. As long as OHS problems in SMEs are not effectively addressed, it does not seem
possible to reduce the number of occupational accidents in our country (Gékpinar, 2004; Ozkilig, 2005).

The primary cause of workplace accidents is unsafe behavior by employees. Current
developments highlight that one effective way to address unsafe behavior is by fostering a robust safety
culture. Safety culture is a foundational societal concept that can only be established through
collaborative efforts among the state, employers, and employees. However, the growing emphasis on
the human element in businesses has shifted focus away from material investments, such as personal
protective equipment, machinery, and environmental regulations, in the context of occupational health
and safety. Businesses are increasingly recognizing the importance of employee training and awareness
as key components in promoting occupational health and safety. Analyzing the health and safety policies
of highly institutionalized organizations reveals a transition from material investments to prioritizing
the development of an informed and conscious workforce. This shift underscores the importance of
human resource-focused strategies aimed at cultivating a safety-aware employee profile, with training
serving as the primary tool in achieving this objective (Dodoo & Al-Samarraie, 2019; Zhang et al.,
2023).

2. MATERIAL AND METHODS

Within the scope of the study, office space was selected to guide entreprencurs on the risk
assessment work to be done in the field of occupational health and safety. First of all, by listing the risk
factors in the office area, entrepreneurs were shown how many risks there can be in terms of
occupational health and safety even in a simple office area. Then a risk assessment was conducted in a
sample office space. Fine-Kinney method, which can be easily prepared by every entrepreneur and is

the most preferred risk assessment method, was preferred.

2.1. Risk Factors in Offices

Environmental Factors: Environmental factors create an additional burden for the employee. It
is necessary to know these factors and to recognize the physiological responses of the organism in
normal or excessive levels of these factors in order to prevent a decrease in work performance and
damage to health (Tappura & Saarela, 2014; Kim et al., 2018)

Noise: Noise is generally defined as unwanted and disturbing sound. A healthy human ear is
sensitive to sound intensity between 0 dB - 140 dB. In addition, the frequency ranges of 3000-4000 Hz
and the sound pressure range of 60-90 dB is the range to which the human ear is most sensitive. Noise
in offices is not high enough to cause hearing loss. However, in industrial environments, hearing loss is

possible due to noise. Noise has two kinds of effects on humans: physiological and psychological. The
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average noise level in the office environment is in the range of 50-55 dB (Davies & Jones, 1982; Stewart
et al., 2016).

Temperature, Humidity and Airflow (Thermal Comfort): The importance of indoor air quality
in workplaces is increasing today due to its direct relationship with people's health and productivity. In
this respect, it is extremely important to ensure thermal comfort in offices where employees spend at
least eight hours a day. Indoor temperature is the most important parameter among thermal comfort
conditions. Indoor temperature should be at a level where people feel comfortable according to winter
and summer conditions. The temperature should be neither too low nor too high. Although the indoor
air temperature is mostly selected according to the outside temperature in summer conditions, the indoor
design temperature in winter is determined according to the purpose and type of use of the environment.
The ambient temperature at which many people work comfortably is 20-26 °C (Tarcan et al., 2004; Al
Horr et al., 2016). The amount of humidity in the indoor environment is another factor determining
thermal comfort. Humid and hot air above normal is troublesome air. In low humidity, dryness in the
nose, eyes and mouth occurs and the body loses water rapidly, so the need to drink water frequently is
felt. Indoor relative humidity is recommended to be between 30-70%. In fact, the temperature and
relative humidity values of the indoor environment should be considered together. Therefore, comfort
zones based on temperature and relative humidity are determined for summer and winter. The ideal air
flow in an efficient and healthy workplace environment should be around 150 mm/sec. When this flow
reaches 510 mm/sec, the environment is characterized as "breezy" and when it drops to 100 mm/sec, the
environment is characterized as "stuffy" (Jones, 1999; Arif et al., 2016).

Lighting: The need for lighting in offices varies according to the necessity of the work done.
The lighting we need is provided in two ways: Natural light and artificial light. Natural lighting is of
great importance in today's world where green buildings are increasing and energy saving is very
important. Office architecture should be designed to make maximum use of natural light. Daylight has
many positive effects on people because it has a higher illumination intensity than artificial lighting. On
a sunny day, the illumination intensity can be 100,000 lux outdoors and 10,000 lux in the shade. With
artificial lighting, a lighting intensity of around 500 lux can usually be achieved in workplaces
(Ganslandt & Hofmann, 1992; Bhandary et al., 2021). In the lighting provided in the workplaces, the
light should have a comfort that does not disturb the eyes and a balanced distribution is required. Light
focusing should be applied to the right points, such as placing a desk lamp next to the plan or project
being worked on. It is necessary not to reduce the performance of employees by using low-contrast light.
Reflections of light should be used correctly and how much light will be reflected from the ceiling, wall,
floor or tables should be well calculated. The light used for lighting in workplaces should not dazzle,
the right color and tone should be selected, and there should be no flickering as in fluorescence. Daylight

should also be taken into account when calculating total lighting. Lighting types are divided into two
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as direct and indirect. Direct illumination is the illumination of a surface with light rays coming from a
source in a straight line. Direct illumination creates locally high luminescence and creates dark shadows
behind the objects in the direction of the light. Very high luminescence creates glare in the eye and is
uncomfortable. Direct lighting is used in workplaces, especially for jobs that require high visibility, such
as quality control jobs (Gilmore & Pine, 1997; Bellia et al., 2022).

Chemicals: Various chemicals such as printer and cartridge toners, cleaning agents, batteries,
tubes, adhesives, ink and office supplies are used in offices. Tubes, adhesives, ink and office supplies
are among the main hazardous substances used. In addition, photocopiers and laser printers, which are
among the most frequently used electronic devices in offices, emit ozone. However, although such
substances are hazardous, they can be considered practically harmless due to the low risk of exposure
(Nandan et al., 2019).

Plants: According to NASA research, plants reduce the levels of toxic substances such as
benzol, carbon monoxide and formaldehyde in the air (Hashim & Anuar, 2017).

Physical Factors: Ergonomic physical factors are concerned with the anatomical,
anthropometric, physiological and biomechanical characteristics of people in relation to their physical
activities. Therefore, postural characteristics during work, repetitive movements, work-related
musculoskeletal systems, workplace layout, safety and health are the main topics of physical factors
related to ergonomics (Kroemer & Kroemer, 1997).

e Windows: Windows in the workplace should open, close and adjust securely. External
windows and grilles should be constructed so that light is diffused widely and evenly
throughout the workplace and can be easily opened, closed and cleaned as required. The ratio
of all openings that allow light to enter - on the side wall and overhead - to the floor surface
should be at least 10% (Cheng et al, 2020).

¢ Emergency Exit Roads and Doors: Every building should be equipped with hazard exits of
a type, location and capacity appropriate to the occupant load, level of fire protection,
construction and height to provide adequate means of escape for all occupants. Each exit
must be clearly visible. Exits must be arranged in accordance with the "Regulation on Safety
and Health Signs". Signs must be placed in appropriate places and permanently. Emergency
exit doors should open outwards and provide access to a safe area. Escape routes must be
continuous and unobstructed to the street. In addition, flooring and coverings in the
workplace should be solid, dry and as flat and non-slip as possible, with no dangerous slopes,
pits or obstructions. Electrical cables should not be scattered on the ground, but should be
collected and covered so as not to interfere with walking (Ahmed & Hossain, 2009; Parlak

et al., 2023).
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Toilets and Sinks: Necessary ventilation and lighting should be provided and odors should
be prevented. Sufficient cleaning materials must be provided for toilets and sinks. Toilets
should not be more than one floor higher or lower than the workplace and should not open
directly into the workplace (Johnson & Fujishiro, 2023).

Monitor: Characters appearing on the screen should be in a shape and form that can be easily
selected, should be of appropriate size, and there should be sufficient space between lines
and characters. The screen image must be stable and free from flickering and similar
problems. Brightness and contrast between the characters and the background should be
easily adjustable by the operator. The screen should be easily adjustable by rotating in any
direction according to the operator's needs. It should be possible to use the screen on a
separate pedestal or an adjustable table. Reflections and glare that may disturb the user
should be prevented. The monitor should be at least 65 cm away from the eyes. It is generally
recommended to place the monitor as far away as possible and to increase the font size
(Rosenfield, 2011).

Neck Posture: Low monitor placement allows users to experiment with positions that provide
different neck movements. A monitor placed at eye level, on the other hand, forces the user
to stay in only one type of position that is suitable for both posture and vision (Land, 2006).
Keyboard: The keyboard should be separate from the screen and movable so that the worker's
hands and arms do not get tired and can work comfortably. Special support should be placed
in front of the keyboard where the worker can rest his/her wrists. There should be enough
space in front of the keyboard for the worker's hands and arms. The color of the keyboard
should be matte and should not reflect light. According to the working position, the symbols
on the keys should be easily selectable, smooth and legible (Shin & Zhu, 2011).

Desk or Work Surface: The desk or work surface must be of sufficient size and with a surface
that does not reflect light, so as to allow the screen, keyboard, documents and other related
materials to be arranged comfortably. An adjustable document holder should be used, placed
in such a way as to minimize the need for disturbing eye and head movements. There must
be sufficient space for the worker to be in a comfortable position (Chandra et al., 2009).
Work Chair: The chair should be balanced and in such a way that the worker can sit in a
comfortable position and move easily. The height of the seat should be adjustable. The
backrest should be adjustable forward-backward and up-down, the back support should be
suitable and flexible for the waist. A suitable footrest should be provided to the operator

when requested (Workineh & Yamaura, 2016).
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Repetitive Work: Repetitive tasks are tasks that require frequent repetition of the same or
similar movements during work. Touching a button by hand more than two times a minute
for more than two hours without a break or entering data on a keyboard for more than four
hours a day without a break are examples of repetitive work. In repetitive work, pain and
discomfort in the musculoskeletal system are inevitable if adequate breaks are not given for
the muscles to rest (Latto et al., 1997).

Improper Postures: Inappropriate postures are postures other than the natural posture. Natural
posture is the safest and most comfortable posture for work. Unnatural postures put pressure
on muscles and joints, straining the body's physical limits. Working with hands above
shoulder and head level for more than two hours a day, kneeling for more than two hours a
day, bending or twisting the waist for more than two hours a day, and sitting without support
for the feet are among the inappropriate postures that employees do not pay attention to
(Claus et al., 2009).

Static Posture: These are postures in which the worker has to work in the same position for
a long time. In static postures, blood flow is restricted and muscle fatigue and injuries occur.

The effects of static posture can be limited by ergonomic improvements (Haslegrave, 1994).

Psychological Factors

Factors Arising from the Employee: Conflicts (surprise, mistake, forgetfulness), sadness,
family problems, professional problems, economic difficulties, insecurity, negative social
communication at the workplace, gossip, conflicts with employees are among the factors
arising from the employee (Zhang & Luximon, 2005).

Factors Arising from the Structure of Work: Factors arising from the nature of the work
include workload and nature of the work, pressure from supervisors, monotony, diversity or
versatility of the task, pressure to work in a group (Greenglass et al., 2003).

Factors Arising from the Structure of the Business: Role conflict and role ambiguity, limited
career, low wages are factors arising from the structure of the organization (Schuler et al.,

1977).

2.2. Risk Analysis Method

Risk analysis approaches are separated into two categories: quantitative and qualitative

methods. Quantitative risk analysis assesses risk using numerical approaches. In qualitative risk

analysis, numerical values are assigned to variables such as the probability of threat occurrence and the

impact of the threat, and the risk value is calculated by processing these values using mathematical and

logical procedures. The main risk analysis methods include primary risk analysis using a checklist,
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Cause-Effect Analysis, Hazard and Operability Analysis (HAZOP), risk assessment using Decision
Matrix Methodology (L-type and X-type Matrix), Fault Tree Analysis (FTA), Failure Mode and Effects
Analysis (FMEA), and the Fine-Kinney Method (Seber, 2012; Oturak¢1 & Dagsuyu, 2017).

Kinney and Wiruth (1976) established the Fine Kinney technique, a quantitative risk assessment
approach based on MIL-STD-882 criteria. For each detected danger, this technique considers three
characteristics (probability, exposure, and probable effects). The Fine-Kinney method is a technique
used to rate risks, which tasks should be prioritized based on the results of the rating, and where
resources should be allocated first. The parameters are then multiplied to generate a "Risk Score," as
stated in Eq (1). The assessment tables for the ideas used to construct the risk score are presented in
Tables 1-3, and the risk score itself is shown in Table 4.

Risk Score = Likelihood of Hazardous Event x The Exposure Factor x Possible Consequence (1)

This strategy evaluates the effects of potential hazards. If the danger materializes, the extent of
the injury or damage to individuals, the workplace, and the environment is determined. It is a simple
and popular strategy. It supports the usage of workplace statistics. The urgency of the steps to be

performed is decided by the high risk value, and the priority is graded based on the risk level.

Likelihood of Hazardous Event| Value Possible Consequences Value
Might well be expected 10 Catastrpohe (many fatalities, or > $107 damage) 100
Quite possible 6 Disaster (few fatalities, or > $106 damage) 40
Unusual but possible 3 Very serious (fatality, or > $105 damage) 15
Only remotely possible 1 Serious (serious injury, or > $104 damage) 7
Conceivable but very unlikely 0,5 Important (disability, or > $103 damage) 3
Pratically impossible 0,2 Noticeable (minor first aid accident, or > $100 damage) 1
Virtually impossible 0,1
Risk Score = Likelihood x Exposure x Consequences
Exposure Factor Value
Continous 10 Risk Situation Risk Score
Frequent (daily) 6 Very high risk; consider discontinuing operation >400
Occasional (weekly) 3 High risk; immediate correction required 200-400
Unusual (monthly) 2 Substatial risk; correction needed 70-200
Rare (a few per year) 1 Possible risk; attention indicated 20-70
Very rare (yearly) 0,5 Acceptable risk; perhaps acceptable >20

Figure 1. The Values for Likelihood of Hazardous Event, Exposure Factor Possible Consuquences
and the Risk Score Definitons

Kinney and Wiruth, in their 1976 study, defined 'Highly Likely' as an event that has already
occurred, is likely to recur and will occur in the future, and assigned 10 to this value. Another reference
point, 'Extremely Low Probability', was assigned a value of 1. The value of the 'Almost Impossible'
probability, which constitutes the lowest value of the probability scale, was assigned a value of 0.1 and
the intermediate values were created as decreasing values depending on the experience. In the same
study, Kinney and Wiruth also created a scale table for frequency values. The reference values in the

frequency indicator consist of a range of 10 and 0.5. In the frequency table, risks are categorized
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according to their frequency of occurrence on time basis such as hourly, daily, yearly. As can be seen in
Table 2, if the frequency of the identified risk is 'hourly', the risk is considered to occur 'continuously’
and the frequency value used in the formation of the risk value is determined as the highest value 10 and
the lowest value 0.5 in the table. In the table of values prepared for severity, which is the third variable
in the calculation of the risk score, the amount of cost and/or damage resulting from the risk is taken
into account. The violence scale table obtained as a result of this calculation is given in Table 3. In the
scale created here, values are determined by taking into account the cost and/or mortality rate that the
violence will cause. Depending on the determined risk, probability, frequency and severity values are
obtained from the relevant tables and the risk score is determined by multiplying the three parameters
with each other. The risk values obtained are classified according to Table 4 (Hendrickx, et al., 1992;
Oturakei, 2017; Kokangiil et al., 2017; Altin et al., 2018).

3. SAMPLE RISK ANALYSIS AND ASSESSMENT

In the study conducted, in order to examine occupational health and safety measures in the office
environment for entrepreneurs, potential hazards were determined using the Fine-Kinney risk
assessment method and corrective measures were planned to reduce risk levels and are listed in Table 1
with thirteen different steps. In the Fine-Kinney method, 70 points is the limit value for the Risk Score
(R). It is important to improve risks above 70 points (Kinney and Wiruth, 1976). Other risk score ranges
and guidance phrases regarding precautions to be taken are given below.

e For risks in the range of 0-20, no control may be required. Existing protection measures
should be continued to prevent a significant danger in the future.

e The range of 20-70 is the range where the majority of risks occur in practice. The risks found
can be included in the action plan, and the necessary training should be provided to the
personnel while control methods and minor improvements that ensure that the risk is kept at
this level are implemented.

e A corrective and preventive action must be planned for risks that are between 70 and 200.
For risks with a score of 70 and above, the current situation, precautions to be taken, and
those responsible must be determined for the planned actions.

e Risks between 200-400 should be included in the short-term action plan and improvements
should be made within a few months.

e In case of risks with scores of 400 and higher, immediate action should be taken.

While the frequency and severity of the hazardous event do not change with the measures taken,
the probability values may change. For risks that still have a score of 70 and above after improvements,
the measures should be reviewed and renewed. For studies that remain outside the acceptable risk values

despite all measures, the relevant persons should be notified about the issue and the necessary measures
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should be taken. If there are risks with a risk score above 400 despite the improvements, this information
should be shared with the upper management and a more radical solution should be sought. As
improvements are made, the scoring should be reviewed and the risk assessment should be renewed.

Table 1. Risk Assesstment Table
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RESULT AND DISCUSSION

One of the most critical ways to gain an advantage in global competition is undoubtedly through
the development of production methods and processes that generate added value, employment, and
innovation. In this context, entrepreneurship can serve as a tool to stand out in global competition and
contribute to overall welfare by creating employment. However, this requires identifying the various
actors and factors influencing entrepreneurship and determining the causal relationships among them.
When examining different models that highlight the components of the entrepreneurial ecosystem, it is
evident that the actors and factors affecting entrepreneurship have been identified. However, there is a
notable lack of theoretically grounded and evidence-based studies exploring the causal relationships
between these actors and factors. This gap represents a weak aspect of the entrepreneurial ecosystem
approach, underscoring the need for more focus on this issue in academic research within the field of
entrepreneurship.

In Turkey, awareness of occupational health and safety is increasing, and progress is being made
in legal regulations and practices. However, in some organizations, neglecting occupational health and
safety rules and procedures in relation to the organizational climate leads to negative outcomes. To
prevent such outcomes, all stakeholders must fulfill their duties and responsibilities. Insufficient
occupational safety practices or a lack of safety awareness in the workplace result in adverse situations
such as workplace accidents, employee injuries, occupational diseases, and material and moral losses
for employers. To mitigate these negative consequences, employees must receive proper safety training,
integrate preventive practices into their work based on this training, report hazardous situations to their
employers, and support their colleagues in adhering to safety measures. Occupational health and safety
experts tasked with workplace inspections must be adequately trained, possess professional experience,
and specialize in the areas they inspect. Another challenge in Turkey is the limited authority
occupational health and safety experts have over workers and employees in their respective fields. The
role of these experts should not be confined to providing training and conducting periodic inspections.
Instead, warnings and preventive measures should always be prioritized and implemented. Employers
must ensure collaboration between employees and health and safety service providers, train and inform
workers, perform risk assessments and control measures, and oversee the effective functioning of
occupational health and safety systems. In conclusion, the fulfillment of duties and responsibilities by
various stakeholders is the most critical factor in achieving effective occupational health and safety.

Occupational health and safety include the protection of employees, reducing the number of
workplace accidents, minimizing inadequate information, and increasing employee awareness. Risk
assessment is one of the most important stages of occupational health and safety management. To
identify risk sources and ensure control measures are taken before an injury or accident occurs, risk

assessment and management are very important. A risk assessment in a workplace provides information
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about the general development needs of employees regarding occupational health and safety.
Occupational Health and Safety laws provide risk assessment for all employers regardless of the number
of employees or the sector. Identifying the hazards and risks in the workplace ensures a healthy and safe
working environment. The risks and hazards arising from the work environment and working conditions
need to be comprehensively assessed. In the event that dangers cannot be completely eliminated,
measures regarding the health and safety of employees should be evaluated, and the risk should be
reduced to a manageable and controllable level.

The aim of this study was to examine the Fine Kinney method, one of the risk assessment
techniques in the field of occupational health and safety. In the study, the Fine-Kinney risk assessment
method was used to evaluate occupational health and safety measures in the office environment for
entrepreneurs. The risk assessment identified potential hazards and calculated a score for each potential
hazard. Studies have been planned to group these risks and reduce risk scores. Thirteen business steps,
the risk score was reduced across all risk groups using the newly planned measures.

Risk assessment alone is not sufficient to prevent occupational diseases and accidents.
Developments and changes in technology are introducing new dangers in the production process.
Therefore, to effectively manage this process, employees with the competence to understand and analyze
various risks are required. Therefore, it is particularly important for entrepreneurs working in an office
environment to understand occupational health and safety, conduct risk assessments, and be aware of
workplace hazards in order to carry out their work safely. After this study, similar studies can be

conducted for different sectors, and the scope can be expanded with different risk assessment methods.
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Giiniimiizde yapay zeka, Ozellikle iiniversite Ogrencileri tarafindan egitim hayati boyunca yaygin olarak
kullaniimaktadir. Ogrenciler 6dev ve sinav siireglerinde yapay zeka tabanli uygulamalardan yararlanmakta, bu teknolojiyi
problem ¢6zme ve sorular1 yanitlamada etkin bir arag olarak tercih etmektedirler. Bununla birlikte, yapay zeka yalnizca bu tiir
aktivitelerle smirli olmayan; derin 6grenme ve veri tabanli makine 6grenimi gibi ileri diizey alanlar1 da kapsayan karmasik bir
kavramdir. Bu arastirma, egitim ve iletisim siire¢lerinde yapay zeka okuryazarliginin énemini ortaya koymay1, 6grencilerin
yapay zeka konusundaki bilgi seviyelerini belirlemeyi ve bu teknolojinin egitim ile iletisim tizerindeki etkilerini incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda, yiiksekogretim Ogrencilerine yonelik 5°1i Likert tipi bir yapay zeka okuryazarlig
Olgegi kullanilarak veri toplanmistir. 366 iiniversite diizeyindeki katilimcidan elde edilen bulgular, 6grencilerin egitim
stireglerinde yapay zeka teknolojilerini siklikla kullandiklarini ve bu kullanimda belirgin bir farkindaliga sahip olduklarini
gdstermektedir. Ogrenciler, belirli bir problemi ¢6zmek ya da bir soruyu yanitlamak amaciyla yapay zekadan faydalanmakta
ve bu siiregte bilingli bir tercih yapmaktadirlar. Ayrica, yapay zekanin 6grencilerin iletisim siireglerinde de dnemli bir arag
haline geldigi saptanmistir. Arastirma sonuglari, yapay zeka konusunda bilingli ve yetkin bireylerin egitim-iletisim siire¢lerinde
daha etkili olabilecegini gostermektedir. Bu baglamda, yapay zeka okuryazarliginm gelistirilmesine yonelik ¢esitli egitim ve
iletisim stratejileri Onerilmektedir. Bu stratejiler, bireylerin yapay zeka konusundaki bilgi ve becerilerini artirmay1
hedeflemekte, boylece teknolojinin egitim-iletigim siireglerine daha etkin bir sekilde entegre edilmesini amaglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Biiyiik veri, Dijital 6grenme, Dijital okuryazarlik, Yapay zeka destekli egitim.
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A Research on Artificial Intelligence Literacy in the Process of Education and Communication

ABSTRACT
In educational contexts, students, educators, and parents actively participate in organizational communication.

Concurrently, communication processes are being reshaped by advancements in technology. A notable example of these
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advancements is the increasing reliance on artificial intelligence (Al) technology, which has emerged as a favored tool for
students in various aspects of their educational experiences, including communication and problem-solving. This trend is
particularly pronounced among university students, who employ Al applications to assist with homework and exam
preparations. Furthermore, it is essential to recognize that artificial intelligence constitutes a multifaceted domain that
incorporates specialized areas such as deep learning and data-driven machine learning.

The objective of this study is to emphasize the significance of artificial intelligence literacy within educational and
communicative contexts, assess students’ levels of knowledge regarding artificial intelligence, and evaluate the impact of this
technology on the domains of education and communication. The research utilized a 5-point Likert-type scale to measure
artificial intelligence literacy among higher education students. The research was conducted with 366 university level
participants. An analysis of the collected data revealed that students engaged in higher education frequently employ artificial
intelligence in their learning experiences. Furthermore, it was observed that students tend to utilize artificial intelligence to
address specific problems or inquiries, maintain a conscious awareness of its application, and derive benefits from its use in
communication processes.

It is important to underscore that individuals possessing a strong awareness and understanding of artificial intelligence
are likely to be more effective in educational and communicative practices. In light of this, several recommendations are
proposed for fostering artificial intelligence literacy within these contexts. These suggestions encompass a range of educational
and communicative strategies aimed at enhancing individuals' knowledge and competencies related to artificial intelligence.

Keywords: Big data, Digital learning, Digital literacy, Al-supported education.

JEL Codes: C0, M10, M19

GiRiS

Gilinlimiizde egitim ve iletisim siirecleri, hizla gelisen teknoloji ile doniisiim gecirmektedir. Bu
doniigiimiin 6nemli unsurlarindan biri, yapay zeka teknolojilerinin egitim sistemine entegre edilmesidir.
Ozellikle yiiksekogretim diizeyindeki 6grenciler, yapay zeka teknolojilerini 6dev, sinav ve problem
¢ozme siireglerinde yogun bir sekilde kullanmaktadirlar. Ancak yapay zekanin egitsel faaliyetlerde
kullaniminin 6tesinde, bu teknolojinin elestirel bir perspektifle degerlendirilmesi ve bilingli bir
farkindalikla kullanilmasi gerekmektedir.

Yapay zeka teknolojilerinin egitimdeki etkilerini anlamak icin yalmizca bireylerin kullanim
aligkanliklarini degil, ayn1 zamanda egitim kurumlarinin bu teknolojilere nasil yaklastigini da
degerlendirmek dnemlidir. Ornegin, bircok iiniversite yapay zeka destekli araglar1 miifredata entegre
etmeye baglamigtir. Bu araglar, 6grencilerin 6grenme hizini artirmayi, bireysel 6grenme deneyimlerini
gelistirmeyi ve Ogretim liyelerine daha verimli bir degerlendirme siireci sunmayi hedeflemektedir
(Akinwalere ve Inanov 2022). Yapay zeka teknolojilerinin gergek hayatta nasil isledigini anlamak,
ogrencilerin bu araglar bilingli bir sekilde kullanabilmelerini saglar. Ayrica, etik ve sosyal sorumluluk
bilinciyle tasarlanmis bir egitim modeli, dgrencilerin teknolojinin faydalarimi maksimum diizeyde
kullanirken, potansiyel zararlarindan kaginmalarina yardimer olabilir.

Yapay zeka okuryazarlig ise , yalnizca teknik bilgiyi degil, ayn1 zamanda etik ve toplumsal

boyutlart da kapsayan bir anlayis olarak tanimlanabilir. Arastirmalar, yiiksekdgretim 6grencilerinin
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yapay zeka okuryazarligini gelistirmek igcin hem teorik hem de uygulamali egitimlere ihtiyag
duyuldugunu géstermektedir (Cerny 2024).

Yapay zeka teknolojilerinin egitim alanindaki etkilerini anlamak i¢in bireylerin bu teknolojilere
dair bilgi diizeyi ve kullanim aligkanliklarinin incelenmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Bu baglamda,
teknoloji kullanim seviyeleri ve ¢evrim i¢i olarak gecirilen zamanin yapay zeka okuryazarlig: tizerindeki
etkileri de 6nemli bir arastirma konusu haline gelmigtir. Teknolojiyle daha fazla etkilesimde bulunan
bireylerin, yapay zeka teknolojilerine iligkin teknik bilgiye sahip olma, elestirel degerlendirme
yapabilme ve pratikte uygulayabilme yeteneklerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada,
yiiksekogretim dgrencilerinin teknoloji kullanim seviyeleri ile yapay zeka okuryazarligi alt boyutlar
arasindaki iliskiler incelenerek, bu teknolojilerin egitim stireclerindeki rolii ve 6nemi ele alinmaktadir.

Arastirmanin bulgulari, yapay zeka okuryazarliginin gelistirilmesi i¢in gerekli stratejilere 151k
tutarak, bireylerin teknolojiyle olan etkilesimlerini derinlestirme ve bu siire¢lerde daha bilingli bireyler

yetistirme agisindan 6nemli sonuglar ortaya koymaktadir.

1. YAPAY ZEKA VE OKURYAZARLIK

Y apay zeka, hizla gelisen ve birgok alanda koklii degisimlere yol agan bir teknoloji olarak dikkat
cekmektedir. Egitimden saglik sektdriine, sanayi iretiminden giinliik yasama kadar genis bir yelpazede
yapay zekanin etkileri belirgin bir sekilde hissedilmektedir. Ozellikle egitim alaninda, yapay zeka
uygulamalar1 6grencilere kisisellestirilmis 6grenme deneyimleri sunmakta ve Ogretim siireclerini
derinlemesine doniistiirmektedir. Bu baglamda, yapay zeka teknolojileri, bireylerin 6grenme stillerine
ve ihtiyaglarina gore uyarlanmis icerikler saglayarak, egitim siireglerini daha verimli ve etkili hale
getirmekte ve egitimde yenilik¢i yaklagimlarin benimsenmesine onciiliik etmektedir. Boylece, 6gretim
yontemlerinin yapisal olarak yeniden sekillendigi bu siiregte, yapay zeka, egitimde daha
kisisellestirilmis, esnek ve 6grenci merkezli bir yaklagimin temel unsuru haline gelmistir.

Yapay zeka okuryazarligi kavrami ise bireylerin yapay zeka teknolojilerini anlama, elestirel
degerlendirme yapma, etik-toplumsal etkilerini kavrama ve bu teknolojileri etkin bir sekilde kullanma
becerisi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, yalnizca teknik bilgiye sahip olmay1 degil, ayni zamanda
yapay zeka algoritmalarinin ¢aligma prensiplerini, karar mekanizmalarint ve bu teknolojilerin giinliik
yasama olan etkilerini anlamay1 da igerir. Yapay zeka okuryazarligmin gelistirilmesi, bireylerin dijital
cagin gerekliliklerine uyum saglamalaria katkida bulunurken, yapay zeka teknolojilerinin bilingsiz
veya yanlis kullanimindan kaynaklanabilecek sorunlart da 6nleyebilmektedir (Long ve Magerko, 2020).

Yapay zeka okuryazarligi sadece teknik bilgi degil, ayn1 zamanda etik ve toplumsal sorumluluk
bilincini de icermelidir. Yapay zekanin aktif ve potansiyel roliiniin insan hayatin1 bu denli etkiliyor
olmasi ¢aligmanin 6nemini bir kez daha bizlere vurgular niteliktedir. Yapay zekay1 ¢oziimlemek insam

kisisel hem de toplumsal olarak pozitif anlamda etkilemekte ve bir donliim noktasi olusturmaktadir.
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Yapay zeka teknolojilerinin kisiler izerinde hem &grenme hem de 6gretme stillerini ¢ok yonlii olarak
etkileme becerisine sahip olmasi, kisileri var olan diigiinceyi farkli bigimlere sokma ve yeni diigiinceler
olusturmaya itmektedir. Tiim bunlar gelecekte bizleri bekleyen yapay zekanin hakimiyeti altinda isleyen
gelecege hazirlikli olmamiz hususuna isaret etmektedir (Bozkurt, 2023).

Insanlik tarihi boyunca basta ilkel olarak baslayan teknolojik gelismeler insanligin kendini ve
aklini gelistirmesiyle paralel olarak ilerlemis ve bugiine kadar artarak gelmistir. Teknolojinin geligmesi
insanlig1 sosyal, ekonomik, kiiltiirel anlamda da 6nemli 6lgiide etkilemistir. Teknolojinin ortaya ¢ikmasi
ve bu denli 6nemli noktaya gelmesi insanlarin ¢evreyi algilama, anlama ve kontrol etme otoritesi kurma
ihtiyacindan dogmustur. Teknolojinin insanlar i¢in sagladigi olanaklar kisilerin yasam bigimlerini,
iletisim tarzlarini ve diinya goriislerini derinden degisime ugratmistir. Her bir yeni teknolojik ilerleme
insanlarin hayatini kolaylastirdig1 gibi iletisim ve bilgiye kolaylik getirdiginden dolay1 kiiresel anlamda
bir doniisiim saglamistir. Oncelerde tiim ihtiyaglarini saglayan bilgisayarlar karmasik matematik ve say1
becerileri konusunda olduk¢a basarili olurken gelisen olaylar idrak etme, yorumlama, 6grenme ve
deneyimleme yetenegine sahip degildirler. Bu agiktan ¢ikan ihtiyac ise yapay zeka ile giderilmistir
(Alkhatlan ve Kalita, 2018; Banaz ve Demirel, 2024).

Yiizyilimiza yeni yeni damgasin1 vurmaya baglayan yapa zeka kavrami ilk kez John McCarthy
tarafindan 1956 ‘da dile getirildi. Bu tarih yapay zekanin taninmasi ve tarihi a¢isindan énemli bir doniim
noktas1 olarak kabul edilmektedir. Bundan 6nce yapay zekaya yakin ilk olarak Alan Turing tarafindan
Turing testi (zekanin degerlendirilmesi testi) tamitilmistir (Giir vd., 2019; Artysheva, 2023; Giil ve
Kiigiiksabanoglu, 2023). fleriki siireclerde yapay zeka ile ilgili uzmanlar gelisti daha sonrasinda yapay
zeka sistemleri, yapay sinir aglari, makine dgrenmesi, veri madenciligi ve derin 6grenme kavramlari
yapay zeka tarihi i¢in degerli ve dnemli ilerlemeler olusturdular. OpenAL tarafindan gelistirilmis ve
herkesin erisimine agik olarak tasarlanmig olan ChatGPT 2022 yilinin Kasim ayinda piyasaya
stirlilmesiyle birlikte yapay zeka artik kisilerin giinliik rutin ve hayatlarinda énemli bir yer edinmistir
(Elgigek, 2024).

Yapay zeka insanin algilama ve idrak bi¢imine yakin yetenekleri taklit etme, problem ¢dzme,
iletisime gecebilme, bilgilerini genelleme yaparak kullanabilme 6zelliklerine sahip olan bir teknoloji
olarak insan bilinci ve ozelliklerine en ¢ok yaklasan teknoloji olarak kabul edilmektedir. Cok hizli
ilerleyen bu teknoloji insanlari is hayatinda da is ylkii anlaminda 6nemli dl¢iide hafifletmektedir. Bu
ilerleme bu hiz ve gelisimde devam ettigi miiddetge 2040 yilinda su anda insanlarin yapmis oldugu
islerin %30-%40 oraninda robotlar tarafindan yapilacagi tahmin edilebilmektedir (Akalin ve Veranyurt,
2020; Karakus vd., 2024; Sen vd.,2024).

Insanlik tarihi boyunca basta ilkel olarak baslayan teknolojik gelismeler insanligin kendini ve

aklini gelistirmesiyle paralel olarak ilerlemis ve bugiine kadar artarak gelmistir. Teknolojinin gelismesi
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insanlig1 sosyal, ekonomik, kiiltiirel anlamda da 6nemli 6lgiide etkilemistir. Teknolojinin ortaya ¢ikmasi
ve bu denli 6nemli noktaya gelmesi insanlarin ¢evrelini algilama, anlama ve kontrol etme otoritesi
kurma ihtiyacindan dogmustur. Teknolojinin insanlar igin sagladigi olanaklar kisilerin yagam
bigimlerini, iletisim tarzlarin1 ve diinya goriislerini derinden degisime ugratmigtir. Her bir yeni
teknolojik ilerleme insanlarin hayatin1 kolaylastirdig1 gibi iletisim ve bilgiye kolaylik getirdiginden
dolay1 kiiresel anlamda da iletisim kolaylig1 ve birlesim saglamistir. Oncelerde tiim ihtiyaglarint
saglayan bilgisayarlar karmasik matematik ve say1 becerileri konusunda oldukga basarili olurken gelisen
olaylar1 idrak etme, yorumlama, 6grenme ve deneyimleme yetenegine sahip degildirler. Bu agiktan
¢ikan ihtiyag ise yapay zeka ile giderilmistir (Karakus vd., 2024).

Yapay zeka giinliik rutinlerimizi gelistirmemiz ve kolaylastirmamizda biiyiik rol oynamaktadir.
Ancak bu konfordan yararlanmak i¢in kullanmig oldugumuz sistemin isleyisini ve ¢aligma mantigini
temel seviyede anlamak Onemlidir. Bu acidan bakildiginda kisilerin yapay zeka konusunda
okuryazarliklarinin olmasi gerektigini gostermektedir. Okuryazarligin olmamast ve hatali kullanim
olugmasi durumunda bireye ve topluma 6nemli 6l¢iide negatif etkisinin olacagi 6ngoriilebilmektedir. Bu
nedenle yapay zeka okuryazarliginin kisiler izerindeki etkileri ve okuryazarligin gelistirilmesi 6nem arz
etmektedir (Elgicek, 2024; Kavut, 2024; Arslan, 2020). Yapay zeka okuryazarligr dijital okuryazarhk
veya teknoloji okuryazarligin alt dallarindan gibi gériiliiyor olsa da sahip oldugu potansiyel, erisim
sagladigi kitlenin biiyiikliigii, ¢ok fazla alanda ve ¢ok fazla kullanim oranin olmasi onu su ana kadar
tanimlanmis olan tiim okuryazarlik tiirlerinden daha 6nemli bir okuryazarliga doniistirmistiir. Bu
okuryazarlik tiirli en anlasilir ve basit diizeyde yapay zekanin ¢alisma seklini, temel iglevlerini ve bu
yapay zeka uygulamalarmin nasil kullanilacagini bilmek seklinde tamimlanmaktadir (Karakus vd.,
2024). Yapay zeka okuryazarligr teknolojiyi etkili kullanabilme yeteneklerinin disinda yapay zekay1
degerlendirmek, kullanmak yaratmak, anlamak, etik detaylara hakim olmak seklinde kapsamli bir
kavramdir (Bozkurt, 2023; Karaoglanyillmaz ve Yilmaz, 2023; Erfaki vd., 2023). Diger teknolojik
gelismelerde de oldugu gibi yapay zekanin da suiistimalleri, potansiyel kullanimlar1 yikict bir etki
olusturma tehlikesiyle paralel olarak ilerlemektedir bu ylizden yapay zeka okuryazarlig: stratejik bir
konumda bulunmaktadir.

Kaydettigimiz 30 yil i¢erisinde ¢ok ¢esitli okuryazarlik tiirleri literatiire gecmistir. Yapay zeka
okuryazarlig1 tanimlanan bu tiirlerden 6ne gegme potansiyeli en yiliksek olandir. Son yillarda giinliik
hayatimizda ¢ok etkin bigimde kullanmis oldugumuz yapay zeka teknolojilerini en amacina hizmet eden
sekilde kullanmanin yolu yapay zeka okuryazari olan kisiler olmaktan gegmektedir (Celebi vd., 2023).
Yapay zeka yakin gelecekte giinliikk hayatimizin 6nemli bir noktasinda olacaktir ve bu kadar aktif
kullanilacak olmasi bizlere bazi1 avantajlar1 ve dezavantajlar1 da beraberinde getirecektir. Avantajlar
acgisindan degerlendirdigimizde zamandan ve kaynaktan tasarruf, ig giliciinden ve insan giiciinden

tasarruf, daha az hata potansiyeli, saglik alanindaki gelistiren etkileri, egitime olan katkilari, sehir
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diizenlemelerine olan etkileri, bilgiye ve kaynaga hizli erisim imkani, verilerin kolayca elde edilip hizli
bi¢imde iglenmesi, kiiresel anlamda iletisim saglamasi ornek gosterilebilir. Dezavantajlar1 agisindan
degerlendirdigimizde ise gizlilik ihlali ihtimali yaratmasi, elde edilen verilerin kotii niyetli kullanilmasi,
zararli igeriklere erisim, konum bilgisine ulasabilme imkan1 gibi durumlar 6rnek gosterilebilir. Tiim bu
avantaj ve dezavantajlardan hem yararlanmak hem de kendimizi korumak i¢in yapabilecegimiz en basat
durum yapay zeka okuryazari olmaktir. Orneklerle inceledigimizde yapay zeka okuryazarhigmin
onemini daha iyi anlamis bulunuyoruz (Sagan vd., 2022). Bu ¢calismanin amaci yapay zeka okuryazarligi
kavramini tanimak ve agiklamak olmakla beraber bu kavramin bizi ne diizeyde etkiler oldugunu

anlamak ve kisilerin bu kavrama olan hakimiyetini saptamaktir.

2. YONTEM
2.1. Arastirmamin Amaci
Ele alinan arastirmanin genel amaci, iiniversite diizeyindeki katilimcilarin yapay zeka
okuryazarligi seviyesinin belirlenmesidir. Bundan hareketle asagidaki sorulara cevap aranmistir:

1) Cinsiyet gruplar arasinda teknik anlam boyutu bakimindan fark var midir?

2) Cinsiyet gruplar1 arasinda elestirel degerlendirme boyutu bakimindan fark var midir?

3) Cinsiyet gruplari arasinda pratik uygulama boyutu bakimindan fark var midir?

4) Egitim durumlari arasinda teknik anlam boyutu bakimindan fark var midir?

5) Egitim durumlarn arasinda elestirel degerlendirme boyutu bakimindan fark var midir?

6) Egitim durumlar1 arasinda pratik uygulama boyutu bakimindan fark var midir?

7) Cevrim i¢i olarak harcanan zaman agisindan teknik anlam boyutunda bir fark var midir?

8) Cevrim ici olarak harcanan zaman agisindan elestirel degerlendirme boyutunda bir fark var
midir?

9) Cevrim i¢i olarak harcanan zaman agisindan pratik uygulama boyutunda bir fark var midir?

10) Teknolojik araglari kullanma seviyesi agisindan teknik anlam boyutunda bir fark var midir?

11) Teknolojik araglar1 kullanma seviyesi agisindan elestirel degerlendirme boyutunda bir fark var
muidir?

12) Teknolojik araglar kullanma seviyesi agisindan pratik uygulama boyutunda bir fark var midir?
Tiirkiye’deki tiniversite dgrencilerinin yapay zeka okuryazarligina yonelik yapilan sinirli sayida

caligma olmasi nedeniyle alana yonelik yapilacak katki da temel amaglar arasinda sayilabilir.

2.2. Evren ve Orneklem
Arastirmada, nicel bir yontem olarak betimsel tarama modeli kullanilmistir. Betimsel tarama
modeli, mevcut durumu belirlemeyi ve tanimlamay1 amaglayan bir aragtirma modelidir (Karasar, 2016).

Bu model, arastirma konusu ile ilgili mevcut durumun ayrintili bir sekilde analiz edilmesine ve
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tanimlanmasina olanak tanimaktadir. Bu dogrultuda, ele alinan konunun derinlemesine incelenmesi ve
mevcut yapisinin sistematik bir yaklagimla ortaya konulmasi amaglanmistir.

Aragtirmanin evreni, Tirkiye genelinde tiniversite diizeyinde egitim alan veya mezun olmusg
bireylerden (6n lisans, lisans, yiiksek lisans veya doktora diizeyinde) olugsmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemi ise calismaya katilmay1 kabul eden ve veri toplama siirecinde Slgek
formunu eksiksiz dolduran toplam 366 iiniversite diizeyindeki katilimcidan olusmaktadir. Veri toplama
islemi sonrasinda, eksik, hatali yanitlar incelenmis ve bu dogrultuda 28 katilimcinin veri seti analiz
kapsami disinda birakilmistir. Arastirmada belirli bir tiniversite 6grencisi grubuna odaklanilmamus,
katilimcilar rastgele 6rnekleme ydntemiyle belirlenmistir. Katilimeilarin arastirmaya dahil edilme
kriterleri ise su sekilde tanimlanmustir: (1) 6lgek formunu goniillii olarak doldurmay1 kabul etmek ve (2)
iiniversite 6grencisi ya da mezunu olmak (6n lisans, lisans, yiiksek lisans veya doktora diizeyinde).

2.3. Veri Toplama Araci

Arastirma verilerinin toplanmas1 iki asamadan olusmustur. ilk asamada, katilimcilarin
demografik o6zelliklerini (cinsiyet, egitim durumu, yas vb.) belirlemek amaciyla, arastirmacilar
tarafindan hazirlanan bir demografik bilgi formu kullanilmisgtir.

Ikinci asamada ise arastirmacilar Fatma Gizem K. Yilmaz ve Ramazan Yilmaz tarafindan
gelistirilen ve 3 alt boyut, 31 maddeden olusan “Yapay Zeka Okuryazarligi Olgegi” kullanilmistir
(Karaoglan Yilmaz ve Yilmaz, 2023). Veriler, 1 Haziran 2024 - 26 Agustos 2024 tarihleri arasinda
Google Formlar araciligiyla dijital olarak elde edilmistir.

Arastirmada yer alan 6lcek alt boyutlar1 3 kisimdan olugmaktadir (Karaoglan Yilmaz ve Yilmaz,
2023: 176):

1) Teknik anlama alt boyutu, bireylerin yapay zeka teknolojilerini teknik agidan kavrama
diizeylerini 6l¢mek amactyla kullanilmaktadir.

2) Elestirel degerlendirme alt boyutu, bireylerin yapay zeka teknolojilerini elestirel bir
perspektiften degerlendirme yeteneklerini 6l¢gmeyi amaglamaktadir.

3) Pratik uygulama alt boyutu, bir kisinin yapay zeka teknolojilerini giinlik yasamda nasil
uyguladigina ve kullandigina dair bilgi ve becerilerini degerlendirmeyi amaglamaktadir.

Bulgular kisminda paylagilan analizler bu alt boyutlar tizerinden yapilmigtr.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde SPSS 25 istatistik programi
kullanilmigtir. Verilerin degerlendirilmesinde, ortalama ve yiizdelik gibi ¢esitli tanimlayici istatistiksel
yontemlerden yararlanilmistir.

Arastirmada, parametrik olmayan yontemler kullanilmistir. Tki bagimsiz demografik degisken

(6rnegin, cinsiyet) ile 6l¢ek boyutlari arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla Mann-
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Whitney testi uygulanmustir. Tkiden fazla bagimsiz degiskene sahip demografik ve ¢evrim i¢i harcanan
zaman, teknolojik ara¢ kullanma seviyesine ait bilgiler ile faktorler arasindaki farklari incelemek igin
ise Kruskal-Wallis testi kullanilmistir.

Arastirmada (p<0.05) degeri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

2.5. Etik Kurul izni
Bu calisma istanbul Rumeli Universitesi Etik Kurulu tarafindan, 06.03.2024 tarihli 2024-02

sayili toplant1 16 numarali karar tagiyan onay formu ile etik agidan uygun bulunmustur.

2.6. Bulgular

Yapay zeka okuryazarligi diizeyine iliskin arastirmaya katilan katilimcilarin demografik
ozellikleri incelendiginde; %72,3'inlin (n=266) kadin, %27,3%iniin (n=100) ise erkek oldugu
belirlenmistir. Yas dagilimina gore, katilimeilarin %14,8'1 (n=54) 20 yas alt1, %66,1'1 (n=242) 21-30 yas
araliginda, %15,3'0 (n=56) 31-40 yas araliginda ve %3,8'i (n=14) 41 yas ve lizerinde yer almaktadir.
Egitim durumu acisindan bakildiginda, katihmcilarm %48,4'i (n=177) 6n lisans, %42,9'u (n=157)
lisans, %7,7’si (n=28) yiiksek lisans, %1,1'i (n=4) ise doktora diizeyindedir (Tablo 1).

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Katilimcilarinin Demografik Ozellikleri

Demografik ‘ N %
Cinsiyet
Erkek 100 | 27,3
Kadin 266 | 72,3
Yas
20 yas alt1 54 | 14,8

21 —30 yag aras1 | 242 | 66,1
31-40yagaras1 | 56 | 153
41 yas ve iizeri 14 |38

Egitim
On Lisans 177 | 48,4
Lisans 157 | 42,9
Yiksek Lisans 28 | 7,7
Doktora 4 1,1

Yapay zeka okuryazarlig1 diizeyine iliskin aragtirmaya katilan katilimcilarin teknoloji kullanim
diizeylerine yonelik veriler incelendiginde; katilimcilarin ¢evrim i¢i gegirdikleri zaman araliklart
degisiklik gostermektedir. Katilimcilar %4,9’u (n=18) 1 saatten az, %33,1°1 (n=121) 1-3 saat arasi,
%41,8’1 (n=153) 4-6 saat arasi, %20,2’si (n=74) 7 saatten fazla ¢evrim i¢i zaman ge¢irmektedir.
Kullanicilarin teknolojik araglari kullanma seviyelerine bakildiginda %0 (n=0) zayif, %26,8’i (n=98)
orta, %39,9°u (n=146) iyi, %33,3’li (n=122) ¢ok iyi olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 2. Teknoloji Kullanim Diizeylerine Yonelik Veriler

Teknoloji kullamm diizeylerine yonelik veriler | N %
Giinde kac saat ¢evrim ici kaliyorsunuz?
1 saatten az 18 |49
1 — 3 saat arasi 121 | 33,1
4 — 6 saat arasi 153 | 41,8
7 saatten fazla 74 | 20,2
Teknolojik araclar: kullanma seviyeniz nedir?

Zayif 0 0
Orta 98 |26,8
Iyi 146 | 39,9
Cok iyi 122 | 33,3

Cinsiyet gruplart arasinda Slgek alt boyutlar1 agisindan anlamli bir farklilik olup olmadigina
yonelik Mann-Whitney testi uygulanmistir. Tablo incelendiginde teknik anlam ve pratik uygulama
boyutunda anlamli bir farkin olmadigi (p > 0,05) goriilmektedir. Elestirel degerlendirme boyutu
bakimindan ise anlamli bir farkin oldugu (p < 0,05) oldugu gériilmektedir. Buna gore erkekler, kadinlara
kiyasla yapay zeka teknolojilerini elestirel bir perspektiften degerlendirme yeteneklerini agisindan daha
ondedir (Tablo 4-5).

Tablo 4. Cinsiyet Gruplar1 Arasinda Olgek Alt Boyutlar1 Karsilastirilmast

Cinsiyet | N Sira Ortalamasi | Sira Toplam

Teknik Anlam Alt Boyutu Erkek 100 | 200,52 20051,50
Kadin 266 | 177,10 47109,50
Total 366

Elestirel Degerlendirme Alt Boyutu | Erkek 100 | 201,93 20193,00
Kadin 266 | 176,57 46968,00
Total 366

Pratik Uygulama Alt Boyutu Erkek 100 | 192,52 19252,00
Kadin 266 | 180,11 47909,00
Total 366

Tablo 5. Cinsiyet Gruplar1 Arasinda Olgek Alt Boyutlar1 Anlamlilik Karsilagtiriimasi

Teknik Anlam Boyutu | Elestirel Degerlendirme Boyutu | Pratik Uygulama Boyutu
Mann-Whitney U | 11598,500 11457,000 12398,000
Wilcoxon W 47109,500 46968,000 47909,000
Z -1,888 -2,046 -1,001
p degeri ,059 ,041 317
a. Grup Degiskeni: Cinsiyet

Egitim gruplarn arasinda olgek alt boyutlar agisindan anlamli bir farklilik olup olmadigina

yonelik Kruskal-Wallis H testi uygulanmigtir. Tablo incelendiginde elestirel degerlendirme boyutunda
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anlamli bir farkin olmadigi (p > 0,05) goriilmektedir. Teknik anlam boyutu ve pratik uygulama boyutu
bakimindan ise anlaml bir farkin oldugu (p < 0,05) oldugu goriilmektedir. Buna goére teknik anlam
boyutu bakimindan, doktora diizeyi egitimi olan bireylerin yapay zeka teknolojilerini teknik agidan
kavrama diizeyleri digerlerine gore daha yiiksektir. Pratik uygulama boyutu bakimindan ise bireylerin
yapay zeka teknolojilerini giinliik yagamda nasil uyguladigina ve kullandigina dair bilgi ve becerilerini

degerlendirme diizeyi doktora egitimi olan bireylerde daha yiiksektir (Tablo 6-7).

Tablo 6. Egitim Gruplar1 Arasinda Olgek Alt Boyutlar1 Karsilastiriimasi

Egitim Gruplan | N Sira Ortalamasi

Teknik Anlam Alt Boyutu On lisans 177 | 199,34
Lisans 157 | 165,33
Yiiksek Lisans 28 | 163,93
Doktora 4 332,75
Total 366

Elestirel Degerlendirme Alt Boyutu | On lisans 185,11
Lisans 178,67
Yiiksek Lisans 180,54
Doktora 322,38
Total 366

Pratik Uygulama Alt Boyutu On lisans 184,59
Lisans 170,22
Yiiksek Lisans 220,30
Doktora 335,88
Total 366

Tablo 7. Egitim Gruplar1 Arasida Olgek Alt Boyutlar1 Anlamlilik Karsilastiriimasi

Teknik Anlam Boyutu | Elestirel Degerlendirme Boyutu | Pratik Uygulama Boyutu
Kruskal-Wallis H | 17,535 7,301 16,066
df 3 3 3
p degeri ,001 ,063 ,001

b. Grup Degiskeni: Egitim

Cevrim i¢i olarak harcanan zaman ile 6lgek alt boyutlart arasinda anlaml bir farklilik olup
olmadigina yonelik Kruskal-Wallis H testi uygulanmistir. Tablo incelendiginde teknik anlam, elestirel
degerlendirme, pratik uygulama boyutlartyla ¢evrim i¢i olarak harcanan zaman arasinda anlamli bir

farkin olmadigi (p > 0,05) goriilmektedir (Tablo 8-9).

Tablo 8. Cevrim I¢i Olarak Harcanan Zaman Agisindan Olgek Alt Boyutlar1 Karsilastiriimast

Cevrim ici Harcanan Zaman | N Sira Ortalamasi
Teknik Anlam Alt Boyutu 1 saatten az 18 | 159,00
1-3 saat arasi 121 | 188,85
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4-6 saat arasi 153 | 170,77
7 saatten fazla 74 | 207,03
Total 366

Elestirel Degerlendirme Alt Boyutu | 1 saatten az 18 | 158,19
1-3 saat arasi 121 | 196,91
4-6 saat arasi 153 | 168,67
7 saatten fazla 74 198,38
Total 366

Pratik Uygulama Alt Boyutu 1 saatten az 18 | 144,08
1-3 saat arasi 121 | 178,00
4-6 saat arasi 153 | 182,10
7 saatten fazla 74 | 204,98
Total 366

Tablo 9. Cevrim I¢i Olarak Harcanan Zaman Agisindan Olgek Alt Boyutlar1 Anlamlilik

Karsilastirilmasi
Teknik Anlam Boyutu | Elestirel Degerlendirme Boyutu | Pratik Uygulama Boyutu
Kruskal-Wallis H | 7,158 7,463 5914
df 3 3 3
p degeri ,067 ,059 116

b. Grup Degiskeni: Cevrim i¢i zaman harcama

Teknolojik ara¢ kullanma seviyesiyle Ol¢ek alt boyutlari arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina yonelik Kruskal-Wallis H testi uygulanmistir.

Tablo incelendiginde teknolojik ara¢ kullanma seviyesiyle teknik anlam boyutu arasinda
anlamlt bir iliski oldugu (p < 0,05) teknolojik ara¢ kullanma seviyesini ¢ok iyi diizeyde oldugunu
belirten kullanicilarin teknik anlam boyutu agisindan da ortalamanin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ayrica teknolojik ara¢ kullanma seviyesiyle elestirel degerlendirme boyutu arasinda
anlaml bir iliski oldugu (p < 0,05) ) teknolojik ara¢ kullanma seviyesini ¢ok iyi diizeyde olarak belirten
kullanicilarin  elestirel degerlendirme boyutu acisindan da yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Son olarak teknolojik ara¢ kullanma seviyesiyle pratik uygulama boyutu arasinda
anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05) ) teknolojik arag¢ kullanma seviyesini ¢ok iyi diizeyde olarak belirten
kullanicilarin pratik uygulama boyutu agisindan da ortalamanin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir

(Tablo 10-11).

Tablo 10. Teknoloji Ara¢ Kullanma Seviyesi Acisindan Olgek Alt Boyutlar: Karsilastirilmasi

Teknolojik Ara¢ Kullanma Seviyesi | N Sira Ortalamasi
Teknik Anlam Alt Boyutu Zay1if 0 0

Orta 98 | 153,13

lyi 146 | 165,10

Cok iyi 122 | 229,91

Total 366
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Elestirel Degerlendirme Alt Boyutu | Zayif 0 0
Orta 98 | 148,72
Tyi 146 | 181,84
Cok iyi 122 | 213,42
Total 366

Pratik Uygulama Alt Boyutu Zayif 0 0
Orta 98 | 143,54
Tyi 146 | 177,28
Cok iyi 122 | 223,05
Total 366

Tablo 11. Teknoloji Ara¢ Kullanma Seviyesi Agisindan Olgek Alt Boyutlar1 Anlamlilik

Karsilastirilmasi
Teknik Anlam Boyutu | Elestirel Degerlendirme Boyutu | Pratik Uygulama Boyutu
Kruskal-Wallis H | 36,003 20,439 31,588
Df 2 2 2
p degeri ,001 ,001 ,001

b. Grup Degiskeni: Cevrim i¢i zaman harcama

SONUC VE TARTISMA

Yapay zeka okuryazarligi, dijital cagm gerekliliklerine uyum saglamak ve yapay zeka
teknolojilerinin bilingli kullanimini tegvik etmek agisindan kritik bir dneme sahiptir. Bu ¢alisma, yapay
zeka okuryazarliginin alt boyutlar1 olan teknik anlam, elestirel degerlendirme ve pratik uygulama
iizerinde bireylerin teknoloji kullamim diizeyi, egitim seviyesi, cinsiyet farkliliklar ve ¢evrim i¢i zaman
kullaniminin etkilerini incelemistir.

Bu caligmada elde edilen bulgular, daha 6nceki ulusal ve uluslararasi ¢alismalarin sonuglariyla
ortiismektedir. Ulusal caligmalardan birinde Elcigek (2024), ¢evrim i¢i zaman kullaniminin yapay zeka
okuryazarlig: iizerindeki etkisini ele almistir. Ancak bu ¢alismada gevrim i¢i gecirilen zamanin, yapay
zeka teknolojilerini anlama ve uygulama agisindan tek basina belirleyici olmadig1 sonucuna ulasiimistir.
Calismamizda da bu bulgu dogrulanmistir; ¢cevrim i¢i zamanin, bireylerin teknolojiye yonelik bilgi ve
becerileriyle dogrudan iligkilendirilmedigi gozlenmistir. Bu durum, teknolojiyi anlamanin yalnizca
zaman harcamakla degil, ayn1 zamanda elestirel diisiinme becerileri ve bilingli 6grenme siiregleriyle de
baglantili oldugunu gostermektedir. Karakus vd. (2024) tarafindan yapilan ¢aligmada ise teknolojiyi
aktif kullanan bireylerin yapay zeka okuryazarlig1 agisindan daha avantajli oldugu ifade edilmistir.
Benzer sekilde, ¢alismamizda da teknolojiyi yogun kullanan bireylerin teknik anlam, elestirel
degerlendirme ve pratik uygulama boyutlarinda ortalamanin {izerinde performans sergiledikleri
bulunmustur. Bu sonug, yapay zeka teknolojilerini anlamanin ve etkin bir sekilde kullanmanin, teknoloji

kullanim aligkanliklariyla dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
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Uluslararas1 calismalar agisindan bakildiginda Long ve Magerko (2020), yapay zeka
okuryazarliginin gelistirilmesinde teknolojiyi etkin kullanma becerilerinin 6nemini vurgulamistir.
Caligmamizda da benzer sekilde, teknolojiyi yogun kullanan bireylerin yapay zeka teknolojilerini daha
derinlemesine kavrayabildigi ve elestirel bir bakis agisiyla degerlendirebildigi goriilmiistiir. Bununla
birlikte, bu ¢alismada cinsiyet farkliliklar1 baglaminda erkeklerin elestirel degerlendirme boyutunda
daha yiiksek performans gostermesi, literatiirde nadir ele alinmis bir bulgudur ve yapay zeka
teknolojilerinin toplumsal alg1 ve kullamimlaria dair yeni tartismalar baslatabilecek niteliktedir.

Egitim diizeyi agisindan bulgular, Cerny’nin (2024) yiiksekogretimde yapay zeka
okuryazarhigina dair calismalariyla paralellik gostermektedir. Doktora diizeyindeki bireylerin yapay
zeka teknolojilerini daha iyi kavramalari ve pratikte daha etkin kullanmalari, egitimin bu konudaki kritik
roliinii bir kez daha ortaya koymaktadir. Ancak ¢evrim i¢i gegirilen zamanin yapay zeka okuryazarlig
izerindeki etkisinin anlamli bulunmamasi, dijital okuryazarliga dair bazi ¢aligmalarla gelismekte olup
bu iligkinin daha kapsamli bir sekilde arastirilmasini gerektirmektedir.

Bu caligmanin 6zgiin yani, yapay zeka okuryazarligini teknik anlam, elestirel degerlendirme ve
pratik uygulama olmak {izere ii¢ boyutta ele alarak detayli bir inceleme yapmasidir. Ayrica, cinsiyet ve
cevrim i¢i zaman kullanimimin etkilerinin bu kapsamda degerlendirilmesi, ulusal literatiirde smirli
diizeyde ele alinan bir konuyu genis bir perspektiften ele almistir. Bu baglamda, ¢alismamiz toplumsal
cinsiyet rolleri ve yapay zeka kullanimi arasindaki iliskiye dikkat ¢ekerek literatiire katki saglamaktadir.
Gelecekteki aragtirmalara Onerileri ise su sekilde siralayabiliriz:

1. Demografik Cesitlilik: Yapay zeka okuryazarliginin farkli yas gruplari, meslek gruplar
ve kiiltiirel baglamlardaki etkilerinin arastirilmasi, literatiirdeki eksiklikleri giderebilir.

2. Cinsiyet Rolleri: Cinsiyet farkliliklarimin yapay zeka teknolojilerinin algis1 ve
kullanimu iizerindeki etkisini daha detayli ele alan nitel ve nicel ¢aligmalar yapilmalidir.

3. Egitim Programlari: Yapay zeka okuryazarligi artirmay1 hedefleyen teorik ve
uygulamali egitim programlarinin etkilerini 6lgen deneysel arastirmalara ihtiyag vardir.

4. Etik ve Toplumsal Boyutlar: Yapay zeka teknolojilerinin etik ve sosyal etkileri
konusunda farkindalik yaratmaya yonelik aragtirmalarin artirilmas: gereklidir.

5. Cevrim I¢i Etkilesim ve Okuryazarlik: Cevrim ici platformlarda gegirilen zamanin,
teknolojik bilgi ve becerilere doniisiim siireglerini inceleyen ¢aligmalar tesvik
edilmelidir.

Sonug olarak, yapay zeka okuryazarligi, dijital doniisiim ¢aginda bireylerin teknolojiyi daha
etkin ve bilingli kullanmalarini saglayarak toplumsal fayda yaratma potansiyeline sahiptir. Bu alandaki
farkindalig artiracak calismalar, yalnizca bireylerin degil, ayn1 zamanda kurumlarin ve politikacilarin

da yapay zeka teknolojilerinden en verimli sekilde yararlanmasina katki sunacaktir.
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YAYIN SARTLARI

PUBLICATION REQUIREMENTS

Dergide yayinlanmas: talebiyle editére gonderilen eserler, gizli tutulan hakemlerin (iki hakem)olumlu goriisleri
alinmaksizin ya da hakemler tarafindan o6nerilen diizeltmeleri iceren yeni metin saglanmaksizin yayinlanmaz.
Hakemlerden biri olumlu digeri olumsuz goriis bildirdiginde eser tigiincti bir hakeme gonderilir.

1. Hazirlanan caligmalar, DergiPark lizerinden
https://dergipark.org.tr/tr/journal/2264/submission/step/manuscript/new adresinden sisteme yiiklenmek
suretiyle dergi editorliigiine iletilmelidir. Hakem incelemesi dahil tiim asamalar DergiPark sistemi
iizerinden yiiritiilecektir.

2. Gonderilen makalelerin ilk ve ikinci sayfasi 6zet ve abstract bolimii seklinde olmali, makalenin yabanct
dildeki adi, en fazla 300 kelimelik Tiirk¢e ve yabanci dilde 6zetlerinin ve en az 3adet anahtar kelimenin
(Key Words) eklenmesi gerekmektedir. Caligmanin sonunda Kaynaklar yer almalidir.

3. Sayfa yapisi: Ust ve alttan 2,5 cm; yanlardan 2,5 cm. olmalidir. Bu sekilde hazirlanan yazilar kural olarak
25 sayfadan fazla olmamalidir.

4. Metin yazilari: Dergi sayfasinda yer alan 6rnek word dosyasi formati kullanilmalidir. Times New Roman
karakteri ile 11 punto 1,5 satir araligy, ilk satir1 6zell,25 cm degerinde paragraf, paragraf arasi bosluklar
oncesi ve sonrast 0 nk olmak iizere iki yandanhizali yazilmalidir. Ana baslik 14 punto, ikinci ana baslik
10 punto, 6zet ve abstract 9 punto kullanilmalidir. Yazar adi, ana bagligin altina sola dayali olarak
akademik unvan olmadan “Ad1 SOYADI” bi¢iminde yazilmali, unvan, eposta adresi ve kurum bilgileri

dipnot seklinde ana baslik boliimiinde verilmelidir.

5. Makalenin daha 6nce hi¢bir yerde yayimlanmamis veya yayimlanmak iizere gonderilmemis olmasi
gerekir.
6. Yazarlara telif hakki 6denmeyecektir. Yazarlar, yayimlanan yazilar iizerinde EUIMR Editorligii’niin, her

tiirlii formatta yayimlamak dahil, tiim yayin haklarina sahip oldugunu kabul ederler.
BU SARTLARI TASIMAYAN BASVURULAR KABUL EDILMEYECEKTIR.
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