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ORGUTSEL SINiZM VE iSTEN AYRILMA
NIYETI ILiSKiSi

Emine ARDIC!

1. GIRIS

Bireylerin, herhangi bir orglte dahil olma isteklerinin
altinda yatan en 6nemli nedenlerden birisi sahip olduklari bireysel
amaglarim1 bu yolla karsilayabileceklerine olan inanglaridir.
Bireyler bu amaglara ulasma konusunda yiiksek motivasyona
sahiptirler, ¢linkii amaglara ulasmak onlara tatmin saglar ve
kisisel gelisim i¢in firsatlar sunar. Bu inancin orgiit icinde
karsilagilan durumlar ile giiclenmesi veya kaybedilmesinden
kaynaklanan hayal kirikligi onlarin oOrgiite yonelik olumlu
duygular beslemelerine ya da tam aksine olumsuz birtakim
tutumlar ve davraniglar sergilemelerine neden olabilir.

Bireyin ¢alistig1 orgiit ile ilgili gelistirmis oldugu olumsuz
tutumlardan birisi de orgiitsel sinizm olarak adlandirilmakta ve ii¢
boyuttan olusmaktadir: (1) Orgiitiin  diriistliikten yoksuna
olduguna olan inang; (2) orgiit aleyhine olumsuz etki; ve (3) bu
inan¢ ve duygularla dogru orantili 6rgiite yonelik asagilayici ve
elestirel davranmiglar seklindeki egilimler (Dean, Brandes ve
Dharwadkar, 1998: 345). Sinizm ¢alisanin i¢inde bulundugu
orgiite duydugu giivensizligin bir ifadesidir (Koktiirk ve Bagci,
2021:183). Sinizm, daha genel bir sdylemle bireyin herhangi bir
kisiye, gruba, ideolojiye veya sosyal topluluga karsi yasadigi
hayal kiriklig1 ve bu hayal kiriklig1 ile birlikte olumsuz duygularla
karakterize edilen hem genel hem de 06zel durumlar1 ifade
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etmektedir (Andersson ve Bateman,1997:450). Orgiitlerde
yoneticilerin amaglara ulasma konusunda astlarinin destegini
artirma  ¢abalarina karsin  karsilasabilecekleri muhtemel
tepkilerden biri de c¢alisanlarin hem ydneticilerine hem de
orgiitlerine iliskin siipheleridir. Orgiitlerde sinizmin ortaya gikist
biiylik bir oranda oOrgiitiin davranislarina yonelik calisanlarin
giivenini zedeleyen siiphelerin varlig1 ve sinizmin zor kosullara
kars1 calisanlarin gosterdigi genel bir savunma tepkisi olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Sinik ¢alisanlar orgiitiin biitiiniinii etkileri altina alabilirler
ve Orgiitin hedeflerine ulagsmasina engel olabilirler. Orgiitte
yasadig1 olay ve durumlar sonrasinda calistigr oOrgiite karsi
siipheci tutum benimseyen calisanlar isten ayrilma niyeti
icerisinde bulunabilmektedir. Ciinkii isten ayrilma niyeti,
calisanlarin Orgiit ve cevresinde yasadigi memnuniyetsizlik
sonucu meydana gelen olumsuz oOrgiitsel davranis seklinde
aciklanmaktadir (Kanbur, 2018: 150). Calistig1 6rgiittiin tutum ve
davranigina gore olumlu ya da olumsuz tavir sergileyen caligan
orgiite karst isten ayrilma niyeti gelistirebilmektedir. Buradan
yola ¢ikarak Orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti arasinda
olumlu bir iligkinin var oldugu kabul edilebilir (Chiabunu vd.,
2013: 185).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.0rgutsel Sinizm

Sinizm kavrammin temeli Antik Yunan'a kadar
dayanmaktadir. Sinizm diisiincesine sahip bireyler sinik olarak
ifade edilmektedir. Ilk sinik diye bilinen Sokrates'in takipgisi
Antisthenes’e karsin kendisine yoneltilmis olan “neden glnin
aydinhiginda elinde yanan bir fenerle dolagiyorsun?” sorusuna;
“diiriist bir insan artyorum” cevabini vererek ironi yapan Sinoplu
Diogenes daha cok bilinir hale gelmistir (Bagci, 2021:225).
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Yasam bi¢imi olan sinizm bu hayata dair biitiin birimlerin
varliginin bosuna oldugu ve kiigiimsenecek bir degere sahip
oldugu inancimi barindirmaktadir. Sinikler, giiclii olarak
gordiikleri bireylere karsi alayci bir tavir takinmaktadir (Dean
vd., 1998: 342). Insanlarin hicbir zaman diiriist davranmadigina
inanan sinikler (Karacaoglu ve Ince, 2012: 78) biitiin yasamlarini
bu algi lizerinde yasamaktadir.

Diirtistliglin varligin1 sorgulatan sinizm ayrica sliphe ve
hayal kirikligi kavramlarimi da barindirmaktadir (Aydin ve
Akdag, 2016: 83). Sinikler ikiylizliligiin ve yalan sdylemenin
normal bir davranig oldugunu diisiinmektedir. Bunun yani sira
bireylerin her davranisinin altinda kotii niyetli  diistinceler
olduguna inanirlar (Aslan ve Eren, 2014: 269). Aslinda sinik
davraniglar bireylerin yasadiklar1 olaylara karst savunma
mekanizmasi gelistirerek duygularini bastirma hali seklinde ifade
edilebilmektedir. iliskiler biitiiniiyle ortaya ¢ikan bu kavram
Ozellikle orgdtler icin 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel sinizm; 6rgiitiin adaletten yoksun olduguna ve
orgiit iginde alinan Kkararlarin samimiyetsiz bir sekilde
gerceklestigi  inancina sahip bireylerin yasadigi tutum ve
davraniglar biitiinlidiir (Davis ve Gardner, 2004: 442). Bu
kavramin ortaya ¢ikist 1960'larda Nieve'nin arastirmasiyla
baslamakta ve orgiitsel sinizm meslekte azalan cosku ve gururla
iligkisinin incelenmesiyle alan yazina kazandirilmistir (Aris
Gallegos, 2023: 2). Orgiitsel sinizm, bir 6rgiitte gii¢ sahiplerine
kars1 olumsuz bir tutum olarak kabul edilmektedir (Adamska,
2023: 95). Ancak orgiitsel sinizmi kendi basina kotii ya da iyi
olarak degerlendirmek yerine orglitlerde yonetimin farkina
varmast durumunda, yapacaklar1 iyilestirmeler, 1slah edici
eylemler ve dlzenlemeler neticesinde Ustesinden gelmeleri
gereken bir durumun varhi§ina doniik bir isaret ya da orgiitiin
vicdani sesi olarak degerlendirmek daha dogru bir yaklasim
olacaktir (Bagct ve Akbas, 2016: 919-920). Sinizm ve Orgutsel
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sinizmi ayiran en temel bilesen sinizm bireyin genel olarak
yasadig1 cevreye karsi gelistirdigi tutum olarak goriilmektedir.
Orgiitsel sinizm ise bireyin bulundugu érgiite kars1 takindig1 tavri
sergilemektedir. Orgiitsel sinizm, calisanlar orgiitlerine giiven
duymadiklart an baglamaktadir (Durrah vd., 2019: 3). Amerika
Birlesik Devletlerinde yasanan sirket skandallar1 dikkate
alindiginda insanlarin orgiitlere karsi silipheciligini destekler
nitelikte olaylar oldugu sdylenebilmektedir. Isletmeler sadece
itibar kayb1 yasamakla kalmamakta ayrica bireyleri isletmelere
kars1 sinik davranislar ortaya ¢ikarici etkilere sebep olmaktadir.
Buradan hareketle bireylerin sinik davraniglar sergilemesine
anormal bir durum olarak bakilmamaktadir. Yapilan c¢esitli
arastirmalarda sinik calisanlarin orgiitsel bagliliklariin diistik
diizeyde oldugu goézlemlenmektedir (Yavuz ve Bedik, 2016;
Ekici, Hacicaferoglu ve Caligkan, 2017). Bu sebeple isten
devamsizlik yapma, sikayette bulunma ve de isten ayrilma
niyetinin daha fazla yasandig1 sonucuna ulagilmaktadir (Bommer
vd., 2005: 736).

Orgiitsel sinizm {i¢ asamada meydana gelmektedir.
Bunlar; bilissel, duygusal ve davramssal seklindedir. Ik olarak
orgiit ve ¢evresinin diriistliikten yoksun olduguna dair inancin
gelismesi ile biligsel boyut ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlar
calistiklar1 kurumda hayatta kalabilmek icin asgari performansi
gerceklestirmeye calismaktadir. Ikinci olarak bu inanci
kutsallagtirarak orgiite karsi olumsuz duygular (6fke, nefret gibi)
meydana gelmektedir. Calisanlar g¢alistiklart kuruma yonelik
motivasyon seviyelerinde diisiis goriilmektedir. Son olarak orgiite
karst duygularin artik davraniga doniistiigii asama davranigsal
boyut olarak ifade edilmektedir. Bu boyutta genel olarak elestiri,
asagilama, karamsarlik ve sikdyet gibi davraniglar gériilmektedir.
Calisan calistig1 kurumda is tatminsizligi yasamaktadir (Dean vd.
1998: 345-347; Aydin ve Akdag, 2016: 83; Panchali ve
Seneviratne, 2019: 157-158). Orgiitsel sinizm yap1 dogrulugu
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veya gecerliligi yanisira ortaya ¢ikardigi sonuglar agisindan
gercegi yansitmaktadir (Cole vd., 2006: 464). Diger bir ifadeyle
orgutsel sinizm insanlar Gzerinde olumsuz pek ¢ok tepkiyi ortaya
¢ikarmaktadir.

2.2.Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti degiskenler arasinda siklikla
aragtiritlan kavramlar arasinda yer almaktadir. Bunun sebebi
olarak isten ayrima niyetini asgari diizeye indirmeye calismak
oldugu ifade edilmektedir (Qureshi ve Sabir, 2018: 102). Kiiresel
bazda yasanan gelisme ve degismelerle is ¢esitliligi artmakta
bireylerin ig bulma kapasitesi artmaktadir. Buradan hareketle
yoneticilerin ~ oOrgiitsel performanst en 1iyi calisanlarini
kaybetmemek adina ¢alismalar yapmasi gerekmektedir (Khan,
2014: 32).

Calisanin  kendi istegi ile is feshini sonlandirmasi
genellikle her iki tarafi¢in yararlidir. Ancak orgiitler agisindan bu
durum her zaman avantaj dogurmamaktadir. Bu nedenle
orgiitlerin ¢alisanlarinin kendi istekleri ile isten ayrilmalarini
Onlemeye yonelik birtakim tedbirler almalari gerekmektedir
(Demirci ve Tekiner, 2019: 2308). Planlama evresinden kontrol
evresine kadar Orgiitiin her asamasinda islevi bulunan caligsanlar
bir orgiit i¢in en Onemli deger olarak goriilmektedir. Burada
dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta, insanin kaynaktan
ziyade kiymetli bir varlik olarak goriilmesi gerekliligidir.

Orgiitiin igerisinde yer alan biitiin hiyerarsik kademelerin
ihtiyac ve isteklerini yonetimin dengeli bir sekilde karsilamasi
gerekmektedir. Nitelikli i giici devrinin artmas1 kalite,
uretkenlik, yenilikcilik ve rekabet glcinde azalmaya vyol
agmaktadir. Orgiitten ayrilan birey ayn1 zamanda edindigi bilgi ve
deneyimi de beraberinde goétiirmektedir. Yeni calisanlarin ayn
bilgi ve deneyim seviyesine ulagmasinin organizasyona maliyeti
oldukea yiiksektir (COl, 2022: 165). Ayrica ise yeni baglayanlarin
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rotasyon ve oryantasyonunun saglanip oOrgiite yarar saglamaya
baslayacagi siirece kadar isletmeye maliyetli olabilmektedir (Tke
vd., 2020: 50). Calisan acisindan bakildiginda her birey Maslow
Hiyerarsi’sinden hareketle giivenli ¢alisma ortaminda bulunmak
istemektedir. Eger bulundugu ortamda o giiven ortamini

bulamazsa isten ayrilma niyetinde olabilmektedir (Cinar vd.,
2014: 430).

2.3.0Orgiitsel Sinizm ve Isten Ayrilma niyeti
Arasindaki Tliski

Giliniimiizde ¢alisanlariin  Orgiitiin - birer yap1 tasi
oldugunun farkina varan isletmeler ¢alisanlarini bir kaynak olarak
degil de bir deger olarak gérmektedirler. Ciinkii nitelikli bilgilere
sahip olan bireyler bulunduklar1 orgiite bilgi ve yeteneklerini
aktararak orgiitiin biiyiime, kar marji ve siirdiirtilebilirligine katki
saglamaktadirlar. lyi bir yonetici etkili bir iletisim saglayarak
isletme ile c¢alisan arasindaki dengeyi saglayabilir ve
calisanlarinin orgiite yonelik olumsuz tutum sergilemelerinin de
onlne gecebilir. Eger bir orgiitte galisanlarin biiyiik bir kismi
sinik ise, o Orgiitte olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikma ihtimali
yiiksektir. Ilgili literatiir incelemesi yapildiginda orgiitsel
sinizmin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisini ele alan
calismalarda  birbirinden farklt sonuclar elde edildigi
gorulmektedir;

Ornek olarak Bagc1 ve Akbas (2017) tarafindan yapilan ve
0zel bir bankanin ¢alisanlarinda goriilen sinik davraniglarin isten
ayrilma niyetleri {izerindeki etkisini incelemeyi amaclayan
calismada oOrgiitsel sinizm alt boyutlarindan olan biligsel ve
duyussal sinizmin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu; davranigsal sinizmin ise isten ayrilma niyetinin
anlaml1 bir yordayicist olmadigi belirlenmistir. Diger taraftan Col
(2022) tarafindan Istanbul'daki bir kamu {iniversitesinde ¢alisan
idari personelin Orgiitsel sinizm tutumlarinin isten ayrilma
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niyetlerine olan etkisini belirleyebilmek igin gerceklestirilen
arastirmada  Orgiitsel sinizmin duygusal ve davranigsal
boyutlarinin isten ayrilma niyetini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi, bilissel alt boyutunun ise herhangi bir etkisinin
bulunmadig1 belirlenmistir. Qureshi ve Sabir (2018) tarafindan
bankacilik sektoriinde yiiriitiilen orgiitsel sinizm ve kisilerarasi
kotli muamelenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
kesfetmeye yonelik ¢alismada orgiitsel sinizm ile isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir.
Ayrica c¢aligmada Orgiit yoneticilerinin Orgiitsel sinizmi ve
kisileraras1 kotli muameleyi kontrol ederek, calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini ve dolayisiyla isten ayrilma oranlarini
azaltabilecekleri yoniinde ¢ikarimlarda bulunulmaktadir. Yine
Mohd vd. (2021) tarafindan oOrgiitsel sinizm ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi 6lgmek ve iliskinin anlamli olup
olmadigini istatistiksel olarak kontrol etmek icin Delhi'deki otel
sektoriinde yiiriitiillen caligmada orgiitsel sinizm davraniginin
isten ayrilma niyeti {izerinde higbir etkisi olmadigi, ancak bu tiir
duygularin ¢alisanlar arasinda yaygin oldugu sonucuna
varilmistir. Tim bu ¢alismalarda elde edilen farkli bulgulara
ragmen genel olarak oOrgiitsel sinizmin isten ayrilma niyetinin
anlamli bir yordayicisi durumunda oldugu birgok arastirma
tarafindan desteklenmektedir (Ike vd., 2020; Peter ve Chima,
2018; Khan, 2014; Polat ve Glngor, 2014; Gizel ve Ayazlar
2014; Cag, 2011; Shahzad ve Mahmood, 2012; Cinar vd., 2014;
Chiaburu vd., 2013). Buradan hareketle calismada test edilmek
tizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir;

H1: Bilissel sinizm isten ayrilma niyetini pozitif etkiler.
H2: Duyussal sinizm igten ayrilma niyetini pozitif etkiler

H3: Davranissal sinizm isten ayrilma niyetini pozitif etkiler
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3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu arastirmada amag, bankalarda g¢alisanlarin orgiitsel
sinizm duzeylerinin onlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde nasil
bir etkiye sahip oldugunun incelenmesidir. Ozel bir bankanin 194
caliganinin katilmu ile gergeklestirilen bu arastirmada ihtiyag
duyulan veriler anket teknigi kullanilarak temin edilmistir. Anket
formunda ti¢ boliim yer almaktadir;

Birinci bolim, galisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili
sorular1 igermektedir.

Ikinci boliim, Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)
(1999) tarafindan gelistirilen ve Karacaoglu ve Ince (2012)
tarafindan Tirkge’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenilirlik testleri
gerceklestirilen  Orgiitsel sinizm  Olgegini  barindirmaktadir.
Olgekte “Kesinlikle Katiliyorum” (5), “Katiliyorum” (4), “Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum” (3), “Katilmiyorum” (2),
“Kesinlikle Katilmiyorum” (1) tarzinda siralanmis besli Likert
tipi derecelendirme 0Olcegi kullanilmistir. Bu ¢aligma kapsaminda
Olcek icin hesaplanan Cronbach Alfa katsayist 0,900’dur.

Uciincti bélimde ise Cammann, Fichman, Jenkins ve
Klesh (1983) tarafindan gelistirilmis olup Mimaroglu’nun (2008)
Turkge’ye uyarlayarak gegerlik ¢alismasini gergeklestirdigi isten
ayrilma niyeti dlgegi yer almaktadir. Ug maddeden olusan 6lgek
“1”  “kesinlikle  diigiinmiiyorum” ve “5”  “kesinlikle
diistinliyorum”  olmak  tizerek  5°li  Likert tipinde
yapilandirilmigtir. Bu ¢alisma kapsaminda 6lgek i¢in hesaplanan
Cronbach Alfa katsayis1 0,859’dur.

4. BULGULAR

Katilimcilara  ait  demografik  Ozellikleri  ortaya
koyabilmek igin gergeklestirilen frekans analizi neticesinde elde
edilen sonuglar tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Ozellikler

Yas Frekans Yizde
18-25 15 7,7
26-33 86 44,3
34-41 60 30,9
42-49 26 134
50+ 7 3,6
Cinsiyet Frekans Yizde
Kadin 89 459
Erkek 105 54,1
Egitim Frekans Yiizde
Lise 23 11,9
Onlisans 66 34,0
Lisans 99 51,0
Lisanusti 6 3,1
Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 120 61,9
Bekar 74 38,1
Unvan Frekans Yizde
Memur 61 314
Sef 33 17,0
Kidemligef 45 23,2
Mduduryard 35 18,0
Mudir 20 10,3

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin %7,7°si 18-25
yas, %443’ 26-33 yas, %30,9’u 34-41 yas, %13,4’0 42-49
araliginda iken %3,6’s1 50 yas {lizerindedir. Katilimcilarin
%45,9’unu kadinlar, %54,1’ini ise erkekler olusturmaktadir.
Katilimeilarin  egitim durumlarint  gdsteren dagilimlart  su
sekildedir; %11,9°u lise, %34°0 6n lisans, %51’ lisans ve %3,1’i
lisansiistii egitime sahiptir. Katilimcilarin %61,9’u evli ve
%38,1’1 ise bekar calisanlardan olugmaktadir. Calisanlarin
unvanlart dikkate alindiginda katilimecilarin %31,4’ti memur,
%17’s1 sef, %23,2’si kidemli sef, %18’1 miidiir yardimcisi ve
%10,3’1i ise miidiirlerden olusmaktadir.
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Tablo 2. Olcme Araclarina Yonelik Gecerlik ve Giivenirlik
Analizi Bulgulari

FAKTORLER

Bilissel Duyussal Davranissal LAN.
Bilis1 816
Bilis2 815
Bilis3 713
Bilis4 ,817
Bilis5 752
Duygul ,506
Duygu2 ,559
Duygu3 ,853
Duygqu4 ,913
Davranl ,506
Davran2 ,568
Davran3 ,860
Davran4 ,625
fan1 ,905

fan2 ,920

fan3 ,827

KMO ,896 ,697

Bartlett 1462,850 295,110
Testi
Agiklanan 34728 | 17,862 | 17,121 78,297
Varyans 69,710
Cronbach’s 878 | 795 | ,808 ,859
Alpha (A) ,900

Tablo 2 incelendiginde orgiitsel sinizm Olgeginin faktor
yapisinin ii¢ boyutlu oldugu goriilmektedir. Alt boyutlara iliskin
faktor yiikleri incelendiginde; bilissel sinizmin faktor yiklerinin
0,713 ile 0,817 arasinda, duygusal sinizmin 0,506 ile 0,913
arasinda ve davranigsal sinizmin ise 0,506 ile 0,860 arasinda
degistigi goriilmektedir. Alt boyutlarin acgikladigi varyanslar
sirastyla bilissel sinizm %35, duygusal sinizm %18 ve davranissal
sinizm %17°dir. Her U¢ alt boyut birden o6rgitsel sinizmdeki
degiskenligin %70’ini agiklamaktadir. Olgegin giivenilirligini
belirleyebilmek icin alt boyutlara gore hesaplanmis olan
cronbach’s alfa i¢ tutarlilik katsayilari sirasiyla; bilissel sinizmde
0,878, duygusal sinizmde 0,795 ve davranissal Sinizmde
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0,808°dir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek boyuttan olusmakta ve
yiiklendigi faktor yiikleri 0,827 ile 0,920 arasinda degismektedir.
Aciklanan varyans miktar1 %78 ve alfa i¢ tutarlilik katsayisi
0,859’dur. Bu bulgulara gore her iki 6lgegin gegerli ve giivenilir
oldugu ifade edilebilmektedir.

Tablo 3. Tanimlayic Istatistikler

N ORT. STD.SAP.
Bilissel 194 2,1351 ,67839
Duygusal 194 3,1869 ,79192
Davranissal 194 1,9601 ,68761
1$tenayr11maniyeti 194 2,1942 ,88132

Tablo 3’e¢ gore katilimcilar tarafindan biligsel sinizm
Olcegine verilen cevaplarin ortalama degeri 2,1351 (diisiik),
duygusal sinizmin ortalama degeri 3,1869 (diisiik), davranigsal
sinizmin ortalama degeri 1,9601 (diisiik) ve isten ayrilma
niyetinin ortalama degeri 2,1942°dir (diistik).

Tablo 4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Biligsel Duygusal Davranigsal LAN.
Biligsel 1 ,435%* ,126** ,546**
Duyussal 1 ,555** ,563**
Davranigsal 1 ,673**
LAN. 1

Olgeklerde yer alan alt boyutlar arasindaki iliski
duzeylerini gosteren korelasyon analizi neticesinde elde edilen
bulgularin yer aldigir tablo 4 incelendiginde aralarinda orta
diizeyde ve pozitif yonlii anlamli bir iligkinin varligindan s6z
edilebilir. Orglitsel sinizm &lcegindeki alt boyutlarn isten
ayrilma niyeti ile iliskilerini gosteren korelasyon katsayilarinin
davranigsal sinizm (r=0,673), duyussal sinizm (r=0,563) ve
bilissel sinizm (r=0,546) bi¢ciminde siralandig1 goriillmektedir. Bu
verilerden hareketle calisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerinde
artis meydana geldikge isten ayrilma niyetlerinin de artig
gosterecegi sdylenebilmektedir.
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Tablo 5. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Degisken B St.Hata B T P
Sabit -,172 ,199 -,866 ,387
Bilissel ,134 ,096 ,103 1,393 ,165
Duyussal ,299 ,068 ,269 4,393 ,000
Davranigsal ,575 ,103 ,449 5,602 ,000
R=,714 R?=,509

F= 65,731 P=,000

Regresyon analizi bulgularimi gosteren tablo 5’e gore
orgiitsel sinizm 6l¢egindeki alt boyutlarin isten ayrilma niyeti ile
iligkisi orta diizeyde olup bu ii¢ alt boyutun birlikte isten ayrilma
niyetindeki varyansi agiklama diizeyi yaklasik %51 dir (R=0,714,
R?=0,509, p<0,05). Orgiitsel sinizm alt boyutlarinin regresyon
katsayilar1 itibariyle goreli onem sirlarinin biligsel, duyussal ve
davranigsal ~ seklinde oldugu  sOylenebilir.  Regresyon
katsayilarinin anlamliligia iligkin t-testi sonucglarina gore is
tatmini lizerinde Orgiitsel sinizm alt boyutlarindan sadece
duyussal (B=0,299, p<0,05) ve davranigsal sinizmin (B=0,575,
p<0,05) etkisi anlamli iken biligsel sinizmin anlamli bir etkisi
bulunamamistir (B=0,134, p>0,05). Duyussal ve davranigsal
sinizmin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi seklindeki H2 ve
H3 hipotezleri kabul edilirken biligsel sinizmin isten ayrilma
niyetini pozitif etkiledigi yoniindeki H1 hipotezi reddedilmistir.

5. SONUC

Kiiresel bir koy haline gelen diinyada isletmeler ig¢in
finans sektoriinlin 6nemi giin gectikge artmaktadir. Finansal
akisin kolay bir sekilde saglanmasinin bir yolu bankalar
sayesinde gerceklesmektedir. Yogun rekabet ortaminda
stirdiiriilebilirliklerini saglamaya c¢alisan igletmeler bankalar
araciligiyla kaizen, inovasyon ve benchmarking gibi firsatlari
yakalama sansina sahip olmaktadir. Bankalar uluslararasi 6neme
sahip iken bu 6nemin arkasinda yatan gii¢ banka c¢alisanlarindan
olusmaktadir.

12
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Bu ¢aligmanin amaci banka ¢aliganlarinin orgiitsel sinizm
seviyelerinin (bilissel, duygusal ve davranigsal) islerinden
ayrilma niyetleri iizerinde etkisini incelemektir. Standardize
edilmis regresyon katsayilar1 itibariyla bagimsiz degisken olan
orgutsel sinizmin (bilissel, duygusal ve davranigsal) isten ayrilma
niyeti lizerindeki 6nem sirasi biligsel sinizm, duygusal sinizm ve
davranigsal sinizm geklindedir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligma iligkin t-testi sonuglarina gore duygusal ve
davranigsal sinizmin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu gozlemlenmektedir. Biligsel sinizmin ise
anlamli bir etkiye sahip olmadigi bulgusuna ulasilmaktadir.
Buradan hareketle duygusal ve davranigsal sinizmin isten ayrilma
niyeti Uzerinde pozitif yonli anlamli bir etkisi oldugu yoniinde
gelistirilen H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmektedir. Biligsel
sinizmin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkisi oldugu yontindeki H3 hipotezi ise reddedilmektedir.

Ek olarak ¢aligsma sonucunda sinizmin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmaktadir. Bu sonuglar diger arastirma verileri ile 6nemli
duzeyde benzerlik gostermektedir (Ike vd., 2020; Peter ve Chima,
2018; Khan, 2014; Polat ve Gungor, 2014; Gizel, Ayazlar 2014;
Cag 2011, Shahzad, Mahmood 2012; Cinar ve digerleri 2014,
Chiaburu vd., 2013). Diger bir ifadeyle orgiitiin ¢alisanlarim
sadece kendi amac¢ ve beklentileri i¢in calistirdiklart yoniinde
tutum gelistiren ¢alisanlarin bu sinik davranisi isten ayrilma
niyetlerine etki etmektedir.

Arastirma  bulgularina  gore calisanlarin  sinizm
seviyelerine gore isten ayrilma niyetlerinin  artacagi
sOylenebilmektedir. Burada en 6nemli noktalardan biri Adams’in
Esitlik Teorisidir. Calisan orgiit i¢cin verdigi c¢aba ve emek
sonucunda bir kiyaslama yapmaktadir. Kiyaslama sonucunda
verdigi emegin karsiligini1 alamadigini diisliniiyorsa sinik tutum
sergileme ihtimali ylksek gortlmektedir. Neticede Orgutsel
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sinizm c¢alisanlarin samimiyet, adalet ve diiriistlik gibi temel
beklentilerinin  orgiit tarafindan karsilanmadigr yoniindeki
algilarina bagl olarak ortaya ¢ikmakta ve hemen hemen her
orgiitte sinik davramiglar sergileyen calisanlara rastlamak
kaginilmaz olmaktadir (Sirma ve Bagci, 2019:463). Isten ayrilma
niyetinin artmast ile birlikte ilgili tedbirlerin alinmasinda 6nemli
bir gorev yonetime diismektedir. Yonetimin ozellikle Orgiit
kiiltiirinii  gézden gecirebilecegi sdylenebilmektedir. Ciinkii
orgiit kiiltiiriinde yasanabilecek herhangi bir degisim Orglitiin
yapisint  kokten degistirmekte ve calisan Orgiit uyumunu
etkileyebilmektedir. Bu ¢aligmanin kisit1 olarak ise Denizli ilinde
gerceklesmektedir. Sinirli sayida anket uygulanmaktadir. Ayrica
sadece bir banka c¢alisanlarinin katilimi ile ger¢eklesmektedir.
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FIVE-FACTOR PERSONALITY TRAITS: THE
CASE OF UNIVERSITY STUDENTS!

Gazi KURNAZ?

1. INTRODUCTION

Individuals exhibit a wide range of emotional, cognitive,
and behavioral traits. Behavior, in particular, is a conscious
characteristic that can be observed, repeated, and interpreted.
These characteristics manifest and are perceived differently by
each individual. The basis of these differences and perceptions
is personality. Personality can be defined as the sum of the
characteristics that an individual is born with. In other words, it
encompasses a set of unique and distinctive characteristics that
an individual is born with (Burger, 2006; Robbins & Judge,
2013; McCrae & Costa, 1991).

The formation of personality is the result of the
interaction between inherited traits and those acquired from the
social environment in which the individual lives. The social
environment is a crucial factor in both the development of
personality and the determination of behavior. Individuals
utilize their personality traits while behaving and direct their
behavior according to their environment. The environment in
which people live determines their behavior. Individuals whose
behavior is shaped by their environment and personalities
exhibit appropriate behaviors according to the neighborhood
they are in. Furthermore, these behaviors can be distinguished.

L Ars. Gor. Dr., Artuklu Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme,
gazikurnaz89@gmail.com ORCID: 0000-0002-9871-5359.
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Given that organizations are complex, they result in the

manifestation of disparate behaviors (Koksal, 2022; Basaran,
2000).

A substantial body of literature exists on the
measurement of personal characteristics and individual
differences. This research is designed within the framework of
the trait approach. The trait approach allows for the examination
of an individual's personality traits. McCrae and Costa's (1991)
five-factor  personality  traits  (FFPT)  (extraversion,
conscientiousness, agreeableness, openness, neuroticism) is a
widely accepted personality approach within the context of the
trait approach. This study utilizes the FFPM as a reference point.
The FFPT of university students was examined within the scope
of the FFPT. The primary objective of this study is to ascertain
the FFPT of university students. The initial section of the study
presents the theoretical framework, followed by a brief literature
review and the formulation of hypotheses. The subsequent
section delineates the research methodology, which is then
followed by the presentation of the results and discussion.

2. FIVE-FACTOR PERSONALITY TRAITS

The human species has always been fascinated by the
similarities and differences between individuals. People have
consistently sought to comprehend and resolve the underlying
causes of these similarities and differences (Miller & Shelly,
2007; Yazict et al.,, 2023). Consequently, they have also
attempted to define the concept of personality. The concept of
personality is inherently complex, with individuals defining it in
diverse ways. Personality can be defined as a set of personal
qualities that distinguish an individual from others (McCrae &
Costa, 1991). The characteristics that comprise personality are
manifested in the form of thoughts and behaviors that emerge as
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a consequence of an individual's interactions with the internal
and external environments (Yazici et al., 2023).

McCrae & Costa (1989) defined personality as a
continuous, interpersonal, emotional, motivational, and
experience-based interaction style that explains the behavior of
individuals in different situations. The FFPT is a frequently
utilized approach to the assessment of personality. This model is
based on the trait approach, whereby individuals' self-
descriptions and descriptions of others are used to measure
personality (Dogan, 2013).

Theorists have proposed various definitions and
methodologies for measuring personality. These include McCrae
and Costa (1991, 1992, 2006), Barrick and Mount (1991),
Goldberg (1992), Somer and Goldberg (1999), Johnson and
Ostendorf (1993), Norman (1963), Galton (1884), and Allport
and Odbert (1937). In psychoanalytic theory, personality is
evaluated based on the dimensions of introversion and
extroversion. Moreover, various explanations have been
proposed regarding individuals' relationships with others. In
evolutionary theories, personality is defined as the behavioural
patterns that an individual develops over a specific period of
time. The theory places emphasis on extroverted relationships,
repressed structures, and the presence of fear and anxiety states
(Baltaci, 2017).

The reasons for the widespread use of the FFPT by
researchers in personality-related research are as follows: (1) the
model is based on longitudinal and empirical studies, (2) the
measured traits maintain their continuity over time, (3) it has a
biological basis, (4) its validity has been proven in different
cultures and groups, and (5) it is easy to use and evaluate
psychometrically (McCrae & Costa, 1992). In his study on
adjectives in the dictionary, Goldberg (1993) identified a five-
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factor structure, emphasizing that these are the fundamental
factors related to personality structures. Subsequently, numerous
researchers have corroborated this model through their own
studies (Somer et al., 2002). Consequently, the notion that five
distinct personality models can be generalized to diverse cultural
contexts has also emerged. Consequently, this theory is referred
to as the Big Five in the literature (Soker & Tuzcu, 2023).

The FFPT is based on factor analysis of adjectives used
in everyday language to describe the personality constructs of
individuals. The FFPT integrates a wide range of personality
constructs, thereby facilitating communication between studies
with different orientations (McCrae & Costa, 2006). The FFPT,
which was developed to define personality traits, defines
personality traits on five different dimensions and 30 sub-
dimensions related to these dimensions. The primary dimensions
of the model were identified through an analysis of hundreds of
personality traits proposed by numerous researchers (Demirci et
al. 2007; Giines, 2016; Goldberg, 1995). Although the FFPT is
referenced under various names in disparate studies, it is posited
below that it comprises five principal factors that are most
frequently employed in the determination of personality
(Burger, 2006).

2.1.Extraversion

The term "extraversion” encompasses a range of
characteristics, including those associated with liveliness,
friendliness, energy, excitement, cheerfulness, talkativeness,
sociability, and sociability. Individuals who are extraverted tend
to experience positive emotions. The extraversion dimension is
defined by McCrae and Costa (1992) as a set of characteristics
that include being active, assertive, energetic, enthusiastic, open-
hearted, positive, and social. Bono et al. (2002) offer a similar
description. The extraversion dimension is associated with
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interpersonal interaction, as well as the size, quality, and depth
of activity. Extraversion is associated with positive affect and is
characterized by traits such as self-confidence, optimism,
activity, ambition, enthusiasm, and openness to growth
(Tozkoparan, 2013). In other words, the characteristics
associated with extraversion include being talkative, energetic,
warm-blooded, excited, enthusiastic, and socially engaged.
Those with high levels of extraversion are regarded as
individuals who are empathetic, able to form relationships
easily, and inclined to collaborate (Dogan, 2013).

Individuals with high extroversion are characterized by a
proclivity for enthusiasm, a fondness for other people or
communities, and a penchant for seeking excitement. In
contrast, individuals who are introverted are defined as those
who prefer to be alone, do not like socializing, and exhibit
introverted, shy, reserved, quiet, and independent behaviors
(Costa & McCrae, 1992; Benet-Martinez & John, 1998; Cetin &
Varoglu, 2009). Although the studies emphasize different points
about the scope of the extraversion dimension, it can be said that
the results obtained do not contradict each other and a general
consensus has been reached. This consensus is evidenced by the
findings of Costa et al. (1991), Rothbart & Bates (1998), Hooker
et al. (1994), Goldberg (1992), Somer et al. (2002), Johnson &
Ostendorf (1993), Kaiseler (2010), York & John (1992), and
McCrae & Costa (1985). A review of the studies conducted on
Turkish reveals that the first dimension obtained from the
studies conducted by Somer (1998) with an adult sample and
Somer & Goldberg (1999) with a student sample is consistent
with the findings of the aforementioned studies and has been
named under the title of extraversion (Somer et al., 2011).
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2.2.Agreeableness

In the literature, the dimension of agreeableness is
referred to as conciliation, agreeableness, and agreeableness.
Classifications related to agreeableness are employed to assess
the quality of interpersonal harmony along a continuum ranging
from compassion to hostility in a person's feelings, thoughts, and
behaviors (Arthur & Graziano, 1996; McCrae & Costa, 1991).
Those with high scores in the dimension of meekness are often
described as soft-hearted, harmonious, good-natured,
trustworthy, helpful, sympathetic, tolerant, humane, forgiving,
pure, and honest (Hough, 1992; Arthur & Graziano, 1996;
McCrae & Costa, 1989; McCrae & Costa, 1991).

Those with low scores in the softness dimension may be
defined as pessimistic, moody, maladaptive, insecure, rude,
closed to communication and cooperation, vengeful, merciless,
irritable, and manipulative (Udin & Yuniawan, 2020; Barrick &
Mount, 1993; McCrae & Costa, 1992, Widiger & Trull, 1997,
Clark & Livesley, 2002; Smith & Williams, 1992). The
researchers posit that extroverted individuals are more closely
associated with the quantity of social interactions, whereas
softness is related to the quality of relationships. The researchers
posit that mildness is an effective interpersonal trait, and that it
also affects the self-perception of the individual. It is posited
that mildness is an effective means of developing social attitudes
and a philosophy of life. In the literature, the dimension of
mildness is expressed with the sub-dimensions of trust, honesty,
altruism, compliance/obedience, modesty, and compassion
(Costa et al., 1991; Costa & McCrae, 1985).

2.3.Conscientiousness

Costa et al. (1991) posit that the conscientiousness/self-
control dimension of personality was first discussed by Harston
et al. (1929), while the dimension of ego strength was defined
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by Murray & Kluckhohn (1953) with terms such as
responsibility, achievement power, and initiative. The authors
posit that the conscientiousness dimension is considered a
direction because it encompasses both action and focusing, and
because it contains both progressive and inhibitory aspects
(Costa et al., 1991; Murray & Kluckhohn, 1953; Ergin et al.,
2024).

The progressive aspect of the conscientiousness
dimension is evidenced by the need for achievement and
determination to work. Conversely, the inhibitory aspect is
exemplified by moral rigor and cautiousness. Researchers
(Costa et al., 1991; Judge et al., 1999; McCrae & John, 1992;
Johnson & Ostendorf, 1993; Coloninger, 2003; Kaiseler, 2010)
have proposed that the sub-dimensions of competence, need for
achievement, self-discipline, order, effectiveness, planning, duty
conscientiousness, and cautiousness  represent  the
conscientiousness dimension. The concept of competence is
defined as a person who is capable, dependable, driven by a high
need for achievement, and imbued with a strong sense of duty
and responsibility.

In a study examining FFPT (Costa et al., 1991), it was
stated that the level of intelligence that people define in
themselves or others correlates with the dimension of
responsibility. In a subsequent study, McCrae and Costa (1985)
observed a low correlation between the intelligence score they
had measured and the responsibility dimension. The objective of
this discussion is to clarify that the responsibility dimension is
not correlated with objective measurements of intelligence, but
rather with behaviors that are evaluated as intelligent and smart
in society. The order dimension pertains to the capacity to
maintain one's environment in an orderly manner, to plan and
organize in a prudent manner. The pathological form of the
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order dimension is manifested by compulsive behaviors
(McCrae & John, 1991; McCrae & Costa, 1985).

2.4 Neuroticism

The neuroticism dimension is defined by a set of
personality traits, including anxiety, insecurity, self-concern,
irritability, boredom, fragility, depression, and sadness. These
individuals also experience frequent emotional fluctuations,
restlessness, and impatience (McCrae & Costa, 1992; Robbins
& Judge, 2013). In studies, individuals with high levels of
neuroticism are perceived as anxious, angry, restless, bored, and
emotionally volatile (Costa & McCrae, 1991; Antonioni, 1998;
Cavazotte et al., 2012). Those with low neuroticism levels are
described as relaxed, happy, cheerful, peaceful, comfortable,
emotionally balanced, able to remain calm in stressful
environments, not prone to anger, confident in themselves, and
inclined to experience positive emotions (Costa & McCrae,
1992; Robbins & Judge, 2013; Paulhus & Williams, 2002).

It has been demonstrated that individuals with high
levels of neuroticism tend to adopt a conflict-reducing and
conflict-avoidant attitude, whereas those with low levels of
neuroticism tend to adopt a conflict-approaching and
confrontational attitude (Christensen & Kessing, 2006; Jylhd &
Isometsd, 2006; as cited in (Christensen & Kessing, 2006; Isik
& Kaptangil, 2018). In individuals who do not exhibit a
dominant neuroticism, personality traits are characterized by
calm, self-confidence, high life satisfaction, greater emotional
stability, and lower levels of anger. Additionally, these
individuals tend to adopt proactive solutions to events (Sevinis
& Bilgin, 2017; Girgin, 2007; Watson & Clark, 1997; Judge et
al., 1999).
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2.5.0penness

The construct of openness to experience refers to an
individual's tendency to accept new ideas and innovations.
Those with a high level of openness to experience are often
distinguished by their intellectual curiosity, willingness to
engage in research, and enjoyment of learning new concepts and
practices. Furthermore, these individuals are inclined to remain
abreast of the most recent developments within their respective
fields (Yildiz et al., 2023).

The dimension of openness to experience has been the
subject of the least consensus among researchers regarding the
FFPT. While some researchers refer to this dimension as
intelligence, others define it as openness to experience. Those
who exhibit the characteristics of this dimension to a great
extent are free-spirited individuals who do not attach significant
value to traditions. In contrast, those who exhibit the
characteristics of this dimension to a lesser extent are
traditionalists who prioritize maintaining their position over
embracing innovation. In this dimension, the adjectives
"intellectual” and "intellectual” are more prevalent than the
adjectives "intelligent" and "knowledgeable™ (Kahveci, 2001;
Soker & Tuzcu, 2023; Burger, 2006).

3. LITERATURE REVIEW

A review of the literature revealed that numerous studies
have been conducted on the FFPT. The studies are presented in
the following list. Soker and Tuzcu (2023) investigated the
relationship between mobbing, FFPT, and demographic factors.
The study revealed that there were differences in the exposure of
academics to horizontal intimidation based on gender, title, and
working area. In terms of personality, a statistically significant
negative relationship was found between emotional stability and
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emotional instability traits and exposure to horizontal
intimidation.

In their 2019 study, Soba and colleagues examined the
FFPT of university students. The study revealed significant
differences between the extraversion factor and age range,
gender, type of education, and class variables; between the
agreeableness factor and gender and class variables; and
between the conscientiousness factor and gender and type of
education variables. No significant differences were found
between the neuroticism and openness factors and any of the
variables. Bulut and Yildiz (2020) investigated the impact of
FFPT on university students' life satisfaction. The study yielded
the following results: a negative correlation between life
satisfaction and emotional instability; a positive correlation
between extraversion, agreeableness, and conscientiousness; and
no significant correlation between openness to experience and
life satisfaction. A significant difference was found between
males and females in life satisfaction, agreeableness,
conscientiousness, and openness to experience.

In their 2010 study, Palanci and colleagues examined the
relationship between university students' consistent behaviors
and achievement measurement, utilizing psycho-social
processes and FFPT. The study yielded a significant correlation
between students' achievement orientation and FFPT factors
(extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism,
and openness) and perfectionism. Apan and Ercan (2017)
investigated the impact of FFPT on financial literacy. The
analysis revealed that the dimensions of extraversion,
conscientiousness, and agreeableness had no effect on financial
literacy. Nevertheless, it was determined that the emotional
instability dimension had a negative and significant effect on
financial literacy, while the openness to experience dimension
had a positive and significant effect on financial literacy.
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Ang et al. (2006) conducted a study to examine the
relationship between five-factor FFPT and cultural intelligence
among graduate students. The research yielded the following
findings: Openness to experience, which is related to an
individual's ability to communicate effectively with people from
different cultures, is an important personality factor. There is a
positive relationship between consciousness and meta-cognitive
cultural intelligence, and high adaptability is related to
behavioral cultural intelligence.

In their 2006 study, Blau & Fuller examined the
relationship between the FFPT of university students and
emotional efficiency and behavior therapy. Ellis's Emotional
Productivity, an adjective-based personality test, and rational
emotive behavior therapy scales were employed to ascertain
students' thoughts on these matters. The results of this study
indicated a negative correlation between impersonality and
personality, a negative and positive correlation between
extraversion and conscientiousness and self-deprecation, and a
positive correlation between agreeableness and openness and
low and inhibition tolerance. In a study conducted on students at
George Washington University, Moody (2007) examined the
relationship between the adaptation of individuals to
multicultural environments and FFPT. The study yielded the
conclusion that individuals with high levels of conscientiousness
and openness to experience FFPT demonstrated greater ease in
adapting to multicultural environments than those with lower
levels of these traits.

In a study conducted by Cinar (2011), the relationship
between FFPT and unethical behaviors of associate degree
students in computer and internet use for laboratory courses and
homework was examined. The study yielded significant
negative correlations between the reasons for cheating among
associate degree students and the FFPT of responsibility and
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emotional balance. Gengdz & Onciil (2013) employed a
questionnaire (Five-Factor Personality Inventory and Basic
Personality Traits Scale) to assess the applicability of FFPT in a
Turkish cultural context, utilizing a sample of university
students. The study concluded that there was a positive effect in
the dimensions of extraversion, agreeableness, and openness to
experience, a negative effect in the dimension of neuroticism,
and simultaneous validity in the dimension of responsibility. In
the study conducted by Kurnaz and Iraz (2024), the effect of
FFPT on cultural intelligence was investigated in a sample of
international university students. The research findings indicated
that FFPT were found to positively and significantly affect
cultural intelligence. Furthermore, the FFPT dimensions
(extraversion, agreeableness, conscientiousness, openness, and
neuroticism) were found to have significant effects on the
dimensions of cultural intelligence (cognitive, metacognitive,
motivational, and behavioral).

4. METHODOLOGY
4.1.Purpose, Method and Sample of the Study

The primary objective of this study is to ascertain the
FFPT of university students. In addition, the study has several
sub-objectives. The sub-objectives of this study are to determine
whether there is a significant difference between (i)
demographic characteristics (age and gender) and (ii)
educational information (class, department) and FFPT. In this
study, data were collected through the administration of a
questionnaire.

The sample of the research consists of students who are
continuing their education at Mardin Artuklu University,
Faculty of Economics and Administrative Sciences, Faculty of
Literature, and Faculty of Health Sciences. The research sample
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comprises students enrolled in a range of departments within the
aforementioned faculties. The data were collected using the
simple random method, and 400 questionnaires were evaluated.
The sample size was calculated using the methodology proposed
by Yazicioglu & Erdogan (2004, p. 50). The questionnaires
were distributed to the students in person and via the Internet
between July 1 and December 30, 2021. The questionnaire is
comprised of two sections. The initial section of the
questionnaire comprises inquiries designed to ascertain the
demographic characteristics of the participants. The second
section of the questionnaire comprises the FFPT scale.

The FFPT scale was initially developed by Costa and
McCrae (1992) and subsequently refined by Benet-Martinez and
John (1998). The scale comprises a series of fundamental
statements that participants are invited to utilise in order to
describe themselves and their FFPM. The participants are then
asked to read each statement and indicate which of the
statements they consider to be most representative of their own
characteristics. The FFPT scale comprises 44 items and five
sub-dimensions. The FFPT scale is designed to measure five
distinct personality traits: neuroticism (8 items), extraversion (8
items), openness (10 items), agreeableness (9 items), and
conscientiousness (9 items). The scale was constructed using a
5-point Likert-type scale (1 Strongly disagree to 5 Strongly
agree), based on the original scale.

Hypotheses of the Research

The hypotheses developed within the scope of the
research are presented below for consideration.

H1: There is a significant difference between students'
demographic characteristics (age, gender) and FFPT.

H2: There is a significant difference between students'
demographic characteristics (class and department) and FFPT.
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5. ANALYSIS AND FINDINGS

This section presents the results of the statistical analysis
of the questionnaires included in the evaluation. The analysis
was conducted using SPSS and AMOS statistical analysis
programs. Table 1 presents a descriptive analysis of the
demographic characteristics of the participants.

Table 1. Demographic Characteristics of Participants

Variables n %)
Age 18-24 225 56,25
More than 25-30 175 43,75
Gender Female 215 53,75
Male 185 46,25
1st Class 105 26,25
Class 2nd Class 90 22,50
3rd Class 80 20,00
4th Class 125 31,25
Economics 70 17,50
Business 80 20,00
Department International Relations 100 25,00
Sociology 90 22,50
Nursing 60 15,00

Upon analysis of the demographic characteristics of the
university students participating in the study, it was observed
that the average age of the students was predominantly between
18 and 24 years (56.25%). With regard to gender, the majority
of students are female (53.75%). Upon examination of the
monthly expenditure status of the students, it was found that the
majority of students had monthly expenditures (37.50%). In
terms of department and class, the majority of students were
observed to be studying international relations (25%), sociology
(22.50%), and business administration (20.0%). In terms of
academic standing, the majority of students are in their fourth
year of study (31.25%). The following table (Table 2) presents
descriptive statistics on the FFPT of university students.
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Tablo 2. Students’ Opinions on Personality Traits

Variables Mean Standard Deviation
Extraversion 3,64 1,125
Agreeableness 3,54 1,022
conscientiousness 3,53 1,323
openness 3,65 0,972
Neuroticism 3,34 1,352

When the students' personality traits of extroversion
(3,64+1,125), agreeableness (3,54+1,022), conscientiousness
(3,53£1,133), openness (3,65+0,972), neuroticism (3,34+1,135)
are evaluated; it can be said that the students have high
extraverted communication skills, positive and strong social
relationships. Also, it can be said that students are individuals
with a strong sense of adaptability in both individual and
organizational environments. It can also be said that students
have a high level of responsibility and openness to experience.
When looking at the negative characteristics of the students, it
can be said that they are restless, depressed, competitive, and
bored.

5.1.Examination of FFPT Dimensions in Terms of
Demographic Variables

To ascertain whether there is a discrepancy in terms
of age, gender, grade, department, and monthly expenditure
status, which are conventionally regarded as demographic
characteristics of the students, and FFPT and dimensions,
difference analysis tests were employed. Prior to the application
of the difference analysis tests, the data were examined to
ascertain whether they were normally distributed. In this regard,
the skewness and kurtosis values of the data were analyzed.
Consequently, the data obtained were found to exhibit a normal
distribution. Parametric tests, such as the t-test and one-way
analysis of variance (ANOVA), were employed in the difference
analysis. The significance of the difference between the FFPT
and the age ranges and genders of the students was analyzed
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with a one-sample independent t-test. The results of the t-test
comparing the FFPT results with the gender of the students are
presented in Table 3 below.

Table 3. Independent Sample Test According to the Gender

Variables Gender N M SD. |t p

Extraversion ';/f:;‘:'e ;gi ggg 82% 2,286 | 0,023
Agreeableness ';/T;‘:'e ;gg gié 822 -0,850 | 0,396
Conscientiousness I;/(Ie;]:le ;gi gi; 822 -2,512 | 0,012*
Openness ';/T;‘:'e ;gg ggg 823 -1,656 | 0,099*
Neuroticism ';/T;‘:'e ;gg gfg 8;8 -2,660 | 0,009%

**Significant at the value level of 0, 01.

Upon examination of the findings (Table 3), it was
determined that there was a statistically significant difference
between the gender of the students and the following
dimensions: extraversion (t = -2286, p < 0.05),
conscientiousness (t = -2.512, p < 0.05), openness (t = -1.656, p
< 0.05), and neuroticism (t = -2.660, p < 0.05). Nevertheless, no
significant difference was observed between the gender of the
students and the dimension of agreeableness (t = -0.850, 0.396 >
0.05). Table 4 presents the results of the independent sample t-
test, which demonstrate the age ranges of the students and the
FFPT.
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Tablo 4. Independent Sample Test According to the Age Range

Variables Age range N M SD. |t p

Extraversion if(')fsthan 5 122 2?‘11 82? -3,672 | 0,001*
Agreeableness if(')fsthan 5 122 222 8:22 -4,184 | 0,002*
ot e e T o[98 | s | ocur
Orerness [t I [SS050 20 |ooue
ewroicm | 1828188 18281060 T 200 | oour

**Significant at the value level of 0, 01.

When the independent sample t-test results in Table 4 are
examined, it is found that there is a significant difference
between the age ranges of the students and the dimensions of
extraversion (t=-3,672, p<0,05), agreeableness (t=-4,184,
p<0,05), conscientiousness (t=-3, 141, 0,002<0,05), openness
(t=-2,247, p<0,05) and neuroticism (t=-2,989, p<0,05). One-way
analysis of variance (ANOVA) was used to analyze whether
there was a significant difference between students' personality
traits (extraversion, agreeableness, conscientiousness, openness,
neuroticism) and their departments and classes. Table 5 shows
the results of a one-way analysis of variance between students'
FFPT and their classes.
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Table 5. ANOVA According to the Class

One-Way ANOVA Sumof |y | Mean ) gy
squares Square

Extravers Between Groups ,542 3 ,181

ion Between Groups | 139,464 | 416 ,335 ,539 | 0,656
Total 140,006 | 419

Agreeable Between Groups 871 3 ,290

ness Between Groups | 155,386 | 416 ,374 , 778 | 0,507
Total 156,257 | 419

Conscient Between Groups 1,376 3 ,459

10USNess Between Groups | 151,795 | 416 ,365 1,257 | 0,289
Total 153,175 | 419
Between Groups ,7196 3 ,265

Openness | Between Groups 152,374 | 416 ,366 725 | 0,538
Total 153,175 | 419

Neuroticis Between Groups 1,065 3 ,354

m Between Groups | 236,120 | 416 ,568 ,623 | 0,600
Total 237,152 | 419

* significant at the level 0.05.

When the one-way variance results between the FFPT of
the students and classes were evaluated, it was seen that there
was no significant difference between the FFPT dimensions of
extraversion (F=0.539; p>0.05), agreeableness (F=0.778;
p>0.05), conscientiousness (F=1.257; p>0.050), openness
(F=0.725; p>0.05) and neuroticism (F=0.623; p>0.05) and
classes.
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Table 6. ANOVA According to the Department

One-Way ANOVA Sumof | g | Mean F | sig.
squares Square

Extravers Between Groups 14,910 23 ,648

ion Between Groups 125,096 396 ,316 2,052 ,003
Total 140,006 419

Agreeable Between Groups 24,461 23 1,064

ness Between Groups 131,796 396 ,334 3,196 ,000
Total 156,256 419

Conscient Between Groups 21,527 23 ,936

10USNess Between Groups 131,644 396 ,332 2,815 ,010

Total 153,171 419

Between Groups 14,897 23 ,648
Openness  Between Groups 138,273 396 ,350 1,855 ,000
Total 153,170 419
Between Groups 34,253 23 1,489
Between Groups 202,922 396 ,512 2,960 ,000
Total 237,175 419

Neuroticis
m

**Sjgnificant at the value level of 0, 01

The results of one-way analysis of variance between
students’ FFPT and their departments are shown in Table-6. It
was determined that there was a significant difference between
extraversion (F=2,052; p<0.05), agreeableness (F=3,196;
p<0.05), conscientiousness (F=2,815; p<0.05), openness
(F=1,855; p<0,050) and neuroticism (F=2,960; p<0.05).

6. CONCLUSION

The objective of this study was to determine whether
there is a significant difference in terms of age, gender, grade,
and department, which are accepted in the category of
demographic variables, and the FFPT and its dimensions. The
data were subjected to analysis using an independent sample t-
test and a one-way analysis of variance. The findings of this
study are consistent with those of previous research studies in
the literature (Sobe et al., 2019; McCrea & Costa, 2002; Cinar,
2011; Korkmaz et al., 2013; Palanci et al., 2010; Hendriks et al.,
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2008). It is anticipated that the study will contribute to
researchers in determining the FFPT of students. The results of
the study are presented below.

The research sample was predominantly female, with an
age range of 18-24 years. The majority of the students were in
their fourth year of study in the Department of International
Relations. Upon analysis of the students' views on the five-
factor personality traits, it can be concluded that the students
perceive openness (3.65), extraversion (3.64), agreeableness
(3.54), and conscientiousness (3.53) as the most suitable
personality traits for themselves. In general, it can be stated that
students are extroverted, sociable, and possess strong
adaptability skills in both individual and organizational
environments. Additionally, students are perceived to be
conscientious, responsible, and open to experience.

The independent sample test was employed to ascertain
whether there was a discernible disparity between the gender,
age range, and personality traits of the students. The findings of
the research indicated that there was a statistically significant
difference between the gender of the students and the
dimensions of extraversion, conscientiousness, openness, and
neuroticism. Nevertheless, no significant difference was found
between the gender of the students and the dimension of
agreeableness. The age ranges of the students were analyzed in
conjunction with the dimensions of extraversion, agreeableness,
conscientiousness, openness, and neuroticism. The one-way
ANOVA test was employed to ascertain whether there was a
statistically significant correlation between the students' grades
and their FFPT.

The analysis yielded no significant differences between
students' classes and the FFPT of extraversion, agreeableness,
conscientiousness, openness, and neuroticism. The analysis

40



Yénetim ve Organizasyon

revealed a significant correlation between the FFPT of
extraversion, agreeableness, conscientiousness, openness, and
neuroticism and the academic departments of the students. A
limitation of this study is that it was conducted at a single
institution. The methodology of this study can be replicated in
different institutions and organizations, allowing for
comparisons to be made between student samples. This study
employed a quantitative research design. In future studies, it
may be recommended that qualitative studies (focus interviews,
interviews, etc.) be conducted to examine the FFPT of university
students with different variables.
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DETERMINATION OF UNIVERSITY
STUDENTS' CONCERNS ABOUT ARTIFICIAL
INTELLIGENCE (Al) TECHNOLOGY"

Gazi KURNAZ?

1. INTRODUCTION

The history of human development is characterized by a
relentless pursuit of ways to liberate individuals from the
drudgery of manual and mental labor through the use of
machines. The industrial revolution has contributed to
significant economic and social progress by enabling the
replacement of heavy manual labor with machines. This has
subsequently led to the desire to create and utilize machines that
are as intelligent as humans to alleviate mental labor. This desire
is currently being realized through the development of Al and its
applications (Shi, 2011; Yilmaz & Yilmaz, 2024). The concept
of Al has become a topic of considerable interest in the present
era. The concept of Al was first introduced in 1956 by
McCarthy, M. L. Minsky, N. Rochester, and C. Shannon.
McCarthy defined Al as "the science and engineering of making
intelligent machines and especially computer programs™ (Smith
& Green, 218). Technological developments are currently
undergoing rapid change and transformation. Consequently, all
institutions and organizations must adapt to these changes and
transformations in order to survive in the competitive world
(Terzi, 2020; Manyika et al., 2017).
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The accelerated evolution of Al technologies has yielded
substantial benefits across numerous domains. However, these
developments have also given rise to concerns. Issues such as
the potential for Al to render the workforce obsolete, invasion of
privacy, ethical decision-making processes, and the dangers of
uncontrolled Al are among the concerns of both scientists and
society. While these concerns highlight the necessity for careful
supervision and regulation of technology for the benefit of
humanity, the unpredictability of its future effects is at the center
of the debate (Johnson & Verdicchio, 2017; Manyika et al.,
2017; Kilig & Atilla, 2024). In alignment with the
aforementioned information, this study aims to ascertain the
extent of anxiety experienced by university students in relation
to Al technologies. Initially, the concept of Al anxiety was
elucidated through a comprehensive theoretical analysis.
Subsequently, a systematic review of the literature was
conducted, and hypotheses were formulated. The final section
encompasses the methodology employed in the study, the
conclusions drawn, and recommendations for future research.

2. ARTIFICIAL INTELLIGENCE ANXIETY

Al is defined as a type of algorithm or computerized
system that emulates human cognitive processes, such as
decision-making, perception, and language comprehension. In a
broader sense, Al is defined as the scientific field that aims to
develop computer systems with capabilities analogous to human
intelligence, including visual perception, speech recognition,
decision-making, and language translation (Lillehaug & Lajoie,
1998; Filiz et al., 2022; Pirim, 2006; Kilig & Atilla, 2024).
Coppin (2004) defined Al as "the ability of machines to adapt to
new technological conditions, to cope with the potential
negative consequences of such conditions, to eliminate
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problems, to answer questions, to prepare hardware plans, and to
fulfill other tasks that require human intelligence” (Erkutlu et
al., 2023).

In their 2020 definition of Al, Li and Huang describe it
as "computer systems that can perform tasks that require human
intelligence by visually perceiving, recognizing human speech,
making decisions, and translating languages among themselves."
In general terms, Al is a machine system that can produce
solutions to problems by imitating human intelligence,
generalizing by attributing meaning, learning the knowledge
gained through human experiences, and transferring that
knowledge to a certain system (Seker et al., 2024; Aygin,
2023). Al is defined as the ability of digital computers or
computer-controlled robots to solve problems, often associated
with a higher mental processing capacity than humans.
Adaptability is an essential quality of human intelligence,
enabling humans to adapt to diverse environmental
circumstances and modify their conduct accordingly. The most
prominent illustration of this adaptability in Al is autonomous
robots. In practice, the investigation of autonomous robots
represents a pivotal and contemporary subject in the field of Al
(Erkutlu et al., 2023; Ertel, 2017).

In particular, the innovations brought about by
digitalization and the rapid progress of developments can give
rise to concerns among individuals regarding this accelerated
pace. The anxiety about Al demonstrates that this situation has a
history dating back to the advent of modern computers. In the
past, it was widely accepted that human thinking abilities were
unique. However, if computers were also capable of thinking, it
would challenge the fundamental concepts of what it means to
be human. The term "artificial intelligence anxiety" is used to
express fear and anxiety about Al becoming uncontrolled (Seker
et al., 2024). The term "Al anxiety" is used to describe the
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concerns and fears that people have about the development and
proliferation of Al. These concerns frequently pertain to
potential issues such as the displacement of workers, the
emergence of privacy and security challenges, the creation of
intelligent machines that could supersede humans, or the
development of autonomous systems that could regulate
humans. Al anxiety arises from the uncertainties and
transformations brought about by the accelerated advancement
of technology. As individuals contemplate the prospective
consequences of Al, they tend to consider matters such as job
losses, ethical concerns, security vulnerabilities, and social
transformation (Wang & Wang, 2022).

These concerns originate from the potential ramifications
of the unregulated and imprudent deployment of Al. For
example, alongside concerns that automation and the work done
by robots could affect the human workforce, more profound
ethical and social issues emerge, such as Al influencing
decision-making and directing human life. An essential element
of Al-related apprehension is the uncertainty surrounding its
future applications (Nomura et al., 2008; Piniel and Csizér,
2013). When there is uncertainty about the extent of
technological advancement and its potential impact on society,
individuals may experience anxiety about the future. In general,
Al anxiety encompasses emotional and practical concerns that
emerge alongside the rapid evolution and development of
technology. These concerns necessitate enhanced awareness and
discourse on the implications and applications of Al (Johnson &
Verdicchio, 2017; Bolliger & Halupa, 2012).

In the extant literature, four dimensions of Al anxiety
have been identified. The initial dimension, sociotechnical
blindness, signifies the potential for Al to become unregulated
and unmanageable. The second dimension, Al configuration,
elucidates the anxiety levels of individuals who perceive the
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coexistence of robotic and humanoid features as a source of
concern. The third dimension, learning, pertains to individuals'
apprehensions regarding the acquisition of knowledge and skills
related to Al technologies. Finally, the dimension of job change
anxiety pertains to the apprehension that the advent of Al may
have a detrimental impact on the workforce. The following
section of the study incorporates an analysis of relevant
literature on Al anxiety, including studies by Seker et al. (2024),
Takil et al. (2022), and Kaya et al. (2024). The studies by
Cetiner & Cetinkaya (2024), Wang & Wang (2022), Akkaya et
al. (2021), and Johnson & Verdicchio (2017) are also relevant to
this discussion.

3. LITERATURE REVIEW AND HYPOTHESIS
DEVELOPMENT

A review of the literature revealed a paucity of studies
examining the anxiety of students from diverse professional
backgrounds towards Al technologies. Nevertheless, it has been
observed that there are numerous studies investigating the direct
or indirect relationship and effect of Al anxiety with respect to
different variables. For example, Oztirak (2023) conducted an
analysis to determine the impact of Al anxiety on innovation-
oriented behaviors among employees. The results of the
analysis indicated that there was a positive and significant effect
of Al anxiety on innovation-oriented behaviors among
employees. In a similar vein, Seker et al. (2024) examined the
role of Al anxiety in the relationship between innovation in
organizations and learning in organizations. The findings of the
research indicate that organizational innovation exerts a positive
and significant influence on organizational learning.
Additionally, the negative impact of organizational innovation
on Al anxiety is established. There is a negative correlation
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between Al anxiety and organizational learning. Furthermore, it
is demonstrated that Al anxiety serves as a mediating and
moderating factor in the relationship between organizational
innovation and organizational learning.

Ozbek (2024) conducted a study to investigate the future
employability perceptions of accounting professionals with
regard to concerns surrounding Al. The findings of the research
indicated that Al anxiety, a form of anxiety that may be
experienced by employees, has a notable impact on the
perceptions of future employability among accounting
professionals. Cetiner and Cetinkaya (2024) examined the
correlation between Al anxiety and the motivation levels of
employees in the tourism industry. The findings of the study
indicated that the motivation levels of employees in the tourism
sector were high, while the levels of Al anxiety were low. No
significant relationship was observed between Al anxiety and
extrinsic motivation. However, a positive, significant, and low-
level relationship was identified between Al anxiety and
intrinsic motivation. In their study, Filiz et al. (2022) found that
the level of Al anxiety among healthcare professionals was
moderate. With regard to the variable of education, the
researchers found that individuals who had completed high
school exhibited a higher level of Al anxiety than those who had
pursued postgraduate studies. Furthermore, they observed that
nurses, among healthcare professionals, demonstrated a higher
level of Al anxiety than physicians. The researchers concluded
that no significant differences were observed in terms of other
socio-demographic variables with respect to the Al anxiety
levels of healthcare professionals.

In a study conducted by Chen and Lee (2019), the
researchers investigated how university students perceive the
overall impact of high-level Al in three areas: occupations,
autonomous vehicles, and smart homes. The study participants
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expressed a favorable view of Al-enhanced smart homes, yet
they demonstrated greater concern regarding technical safety
and regulatory matters related to autonomous vehicles.
Additionally, the study highlights a more favorable disposition
towards professions with a heightened likelihood of automation
and computerization, including home service robots supported
by Al, factory operators, translators, accountants, retail
salespeople, and money management specialists (Aytag, 2022).
Gultekin et al. (2022) examined the influence of Al anxiety on
career determination in a sample of nineteen Mayis University
students. The research yielded a significant negative correlation
between Al anxiety and career determination. Yazict (2023)
examined the regulatory role of career determination in the
effect of Al anxiety on job hopes. The findings indicated that
career determination did not exert a regulatory influence on the
relationship between Al anxiety and job hopes.

In a study conducted by Ayta¢ (2022), university
students' concerns about learning Al and the potential impact on
their future employment prospects were explored in the context
of autonomous vehicles and smart homes. The findings of the
study indicated that students of management information
systems exhibited a significantly higher level of concern
regarding the integration of Al and its potential impact on their
professional trajectory, when compared to students from other
academic disciplines. The findings indicated that women
exhibited heightened levels of anxiety regarding autonomous
vehicles and smart homes. Furthermore, it was determined that
anxiety regarding the learning of Al is associated with anxiety
about autonomous vehicles and smart homes. In a related study,
Takil et al. (2022) examined the anxiety levels of different
professional group candidates towards Al technology. Upon
examination of the findings, it becomes evident that the students'
reported anxiety levels regarding Al are moderate. Generally,
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students from the Engineering and Law Faculties exhibited
relatively low anxiety scores. Additionally, the students from
these faculties demonstrated minimal apprehension about the
necessity to learn new skills related to Al and the prospect of job
changes due to the advent of Al. The theoretical and practical
implications of these findings are then discussed in light of the
existing literature.

The role of Al in transforming the manner in which
organizations conduct business is becoming increasingly
significant. Al systems assist organizations and individuals in
the collection of information, analysis of data, and enhancement
of decision-making processes across a diverse range of domains,
including finance, transportation, health, and data security
(Aytac, 2022). A review of the literature on Al anxiety reveals
that studies tend to address a range of issues, including ethical
considerations, social implications, the impact on the labor
force, security concerns, and anxiety. In order to explain the
phenomenon of Al anxiety, the theory of reasoned action is
invoked. This theory posits that personal beliefs give rise to
behavioral intentions (Yi1lmaz & Yilmaz, 2024). As proponents
of the theory, Ajzen and Fishbein (1980) and Vallerand et al.
(1992) have stated that each behavior of an individual has a
reason, individuals exhibit various behaviors by thinking about
the consequences, attitude alone is insufficient to explain
behavior, and behaviors are guided by intentions (Bekmezci,
2017). In the extant literature, the sources of Al anxiety are
explained with four reasons for fear. These are the fear that Al
may replace jobs and employment, the fear that it may threaten
the privacy of individuals, and its use for malicious purposes
(Glltekin et al., 2022).

In light of the aforementioned information, it is
imperative to examine the prevalence and nature of anxiety
associated with Al across diverse sample populations. The
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objective of this study was to ascertain the level of anxiety
experienced by university students with entrepreneurial
aspirations in relation to Al technologies. In order to achieve the
aforementioned objective, it is necessary to consider a number
of additional factors, including age, gender, marital status, and
employment status. Additionally, it would be beneficial to
ascertain whether there is a desire to undertake a course on Al
and whether the rapid developments in this field are a cause for
concern. It is also planned to analyse whether there are
significant differences in variables such as the duration of daily
use of information technologies, using difference tests (Yilmaz
& Yilmaz, 2024). The hypotheses developed in line with the
above information are presented below.

H1: The concerns expressed by students regarding Al vary
significantly according to gender.

H2: The concerns expressed by students regarding Al vary
significantly according to their marital status.

H3: The concerns expressed by students regarding Al vary
significantly according to their employment status.

H4: The concerns expressed by students regarding Al vary
significantly according to age group.

H5: There is a notable discrepancy between the concerns of
students regarding Al and the duration of their daily utilization
of information technologies.

4. RESEARCH METHODOLOGY
4.1.Research Framework

The research was designed empirically, and the survey
model, which is one of the quantitative research designs, was
used (Giiven et al., 2022; Giirbiiz & Sahin, 2016). In the context
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of this research, the survey technique, a prominent quantitative
research method, was selected. The survey method is regarded
as a pivotal instrument for elucidating the present circumstances
and is extensively utilized. Studies that endeavor to ascertain the
attitudes, beliefs, opinions, behaviors, expectations, and
characteristics of individuals on specific matters through the
administration of questionnaires are classified as survey research
(Giirbiiz & Sahin, 2017).

In the survey method, the event, individual, or object
selected as the subject of the research is described in terms of its
context and as it exists in that context (Ergin et al., 2024;
Karasar, 2005). The questionnaire is comprised of two sections.
The initial section encompasses the demographic data of the
participants. The subsequent section employs the "artificial
intelligence anxiety scale,” as devised by Wang and Wang
(2022). This scale is scored on a 5-point Likert-type rating scale
(1 = Strongly disagree, 5 = Strongly agree) and encompasses 21
items. The scale is comprised of four sub-dimensions: learning,
job change, socio-technical blindness, and artificial intelligence
configuration.

The Turkish validity and reliability of the scale were
investigated by Terzi (2020). The factor structure of the original
scale was confirmed in the Turkish cultural context (y2/sd=
2.57, CFl= 0.94, SRMR= 0.069, and RMSEA= 0.084). The
reliability analysis demonstrated that the internal consistency
reliability coefficients were a= 0.89 for the Learning sub-
dimension, o= 0.95 for the Job Change sub-dimension, and a=
0.89 for the Soci The sub-dimensions of the scale were found to
have satisfactory internal consistency, with the Technical
Incomprehension sub-dimension having an alpha coefficient of
0.95, the AI configuration sub-dimension having an alpha
coefficient of 0.95, and the general Al anxiety sub-dimension
having an alpha coefficient of 0.96 (Terzi, 2020). The data for
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this study were collected from 150 students at Mardin Artuklu
University using the convenience sampling method. The data
were obtained online.

5. RESEARCH FINDINGS

The demographic information of the participants is
presented in Table 1. The participants were predominantly male
(58%), single (87%), and not employed (87%). The age
distribution was as follows: 37% were between 26 and 29 years
old. A total of 81% of the participants expressed interest in
pursuing a course on artificial intelligence. Among them, 37%
reported using information technologies for a duration of 1-2
hours per day. Additionally, 90% of the participants indicated
that the rapid advancements in the field of Al did not elicit
feelings of anxiety.

Table 1. Presents The Demographic Information on the
Participants

Variables n %
18-21 15 | 0.10
22-25 45 | 0.30
Age 26-29 55 | 0.37
30-33 26 | 0.17
34+ 9 | 0.06
Female 64 | 0.42
Gender Male 86 | 0.58
. Married 20 | 0.13
Marital status Single 130 | 087
Yes 44 | 0.29
Employment status No 106 [ 0.71
. Yes 122 | 0.81

?

Would you like to take a course on Al NO 28 1 0.19
1-2 hours 55 | 0.37
3-4 hours 35 | 0.23
Daily Use of Information Technologies 4-5 hours 26 | 0.17
6-7 hours 24 | 0.16
8 and over 10 | 0.06
Are you worried about the rapid Yes 135 | 0.90
developments in Al? No 15 | 0.10
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Table 2. Descriptive Statistics for Al Anxiety Scale

Avrtificial Intelligence Anxiety Scale Mean | SD
“Learning to understand all of the special functions 300 | 1.20
associated with an Al technique/product makes me anxious. ' '
Learning to use Al technigues/products makes me anxious. 292 | 115
Learning to use specific functions of an Al technique/product
) 322 | 142
makes me anxious.
Lea_rnlng how an Al technique/product works makes me 314 | 125
anxious.
Lea_rnlng to interact with an Al technique/product makes me 210 | 1.45
anxious.
Taking a class about the development of Al
. ; 240 | 142
technigues/products makes me anxious.
Reading an Al technique/product manual makes me anxious. 212 | 121
Being unable to keep up with the advances associated with
) X 235 | 1.26
Al technigues/products makes me anxious.
I am afraid that an Al technique/product may make us 255 | 128
dependent.
:ae;rir;rafrald that an Al technique/product may make us even 265 | 145
I am afraid that an Al technique/product may replace humans. | 2.50 | 1.30
I am afraid that widespread use of humanoid robots will take
. 325 | 1.65
jobs away from people.
I am afraid that if | begin to use Al techniques/products I will
become dependent upon them and lose some of my reasoning | 2.20 | 1.34
skills.
I am afra!d _that Al techniques/products will replace 310 | 148
someone’s job.
I am afraid that an Al technique/product may be misused. 3.37 | 1.68
I am afraid of various problems potentially associated with
. 3.10 | 142
an Al technique/product.
I am afraid that an Al technique/product may get out of
. 355 | 155
control and malfunction.
I am afraid that an Al technique/product may lead to robot
362 | 162
autonomy.
I find humanoid Al techniques/products (e.g. humanoid
280 |1.35
robots) scary.
I find humanoid Al techniques/products (e.g. humanoid
P 305 | 171
robots) intimidating.
I don’t know why, but humanoid Al techniques/products (e.g.
- » 323 | 175
humanoid robots) scare me.
TOTAL 3.05 | 152
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The scale used to assess the degree of artificial
intelligence in this study is a five-point Likert-type scale, with
responses ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly
agree). Table 2 shows the standard deviations and averages of
the participants. As illustrated in Table 2, the responses to the
questions "I am afraid that an Al technique/product may lead to
robot autonomy" (X =3.62) and "l am afraid that an Al
technique/product may get out of control and malfunction™
exhibit the highest mean values. The highest mean values were
observed for the questions pertaining to autonomy (X = 3.55)
and “l am afraid that an Al technique/product may be misused”,
(x = 3.37), as part of the Al anxiety scale. The lowest mean was,
“Learning to interact with an Al technique/product makes me
anxious”, (x =2.10). The mean score on the Al anxiety scale was
found to be 3.05.

5.1.Parametric Tests

In this section of the study, an independent samples t-test
and one-way ANOVA were employed to ascertain whether the
mean values of university students' concerns about Al exhibit
significant discrepancies according to the demographic
characteristics of the participants. The independent samples t-
test is a statistical tool utilized to determine whether there is a
notable divergence between the means of two independent
groups with respect to a metric variable (Ergin et al., 2023; Oge
& Kurnaz, 2017). One-way analysis of variance (ANOVA) is a
statistical technique employed to evaluate the significance of
differences between multiple independent groups with respect to
a specific metric variable (Ozkeser Kaya et al., 2024).

In order to ascertain the results, the LSD test, which is
considered to be more powerful (Oskaloglu & Cati, 2021), and
the Games-Howell test, which is more powerful than other post
hoc tests, were performed. The difference between group
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averages for factors whose main mass variances were
determined to be homogeneous (Sig.>0.05) as a result of the
homogeneity test (Islamoglu & Almagik, 2016) was then
investigated. Initially, an independent sample t-test was
conducted to determine whether university students' artificial
intelligence concerns differed according to their gender and
marital status. The findings are presented in Table 3.

Table 3. Independent Sample T Test Results

Variables Mean t F Sig.
Female 2.46
Gender Male >4 3.812 16.480 .000
Marital status Married | 2.20 | 5361 | 20850 | .000
Single 2.80
No 2.19
Employment status Yes 582 -13.710 32.12 .061

An independent sample t-test was conducted to ascertain
whether there were significant differences in the levels of Al
anxiety experienced by university students according to gender.
The analysis yielded a statistically significant difference
between the gender variable and the average level of Al anxiety
among university students (p < 0.05). Therefore, hypothesis H1
was confirmed. An independent sample t-test was conducted to
ascertain whether there were any differences in the levels of Al
anxiety experienced by university students according to their
marital status. The analysis yielded a statistically significant
difference between marital status and the average level of Al
anxiety among university students (p < 0.05). Accordingly,
hypothesis H2 was supported. An independent sample t-test was
conducted to determine whether the Al anxiety of university
students differed according to their working status. The analysis
yielded no significant difference between working status and the
average Al anxiety of university students (p>0.05), thereby
failing to support hypothesis H3. The concerns of university
students regarding Al, as a function of their age and daily usage
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time of information technologies, were analyzed through
ANOVA, and the findings are presented in Table 4.

Table 4. One-Way Analysis of Variance (ANOVA)

Variables Mean f | Sig.
18-21 2.71
22-25 2.11
Age 26-29 2.72 | 8.25 | 0.002
30-33 2.10
34+ 2.03

1-2 hours | 2.85
3-4 hours | 2.60

Daily Use of Information 5-6 hours | 2.40
Technologies 7-8 hours | 2.30 | 7.52 | 0.063
8 and 236

over

Table 4 shows the findings of the one-way analysis of
variance (ANOVA) in independent groups between the age and
daily usage time of information technologies of university
students' Al concerns. As a result of the one-way analysis of
variance, a significant difference was found in the age groups
(p<0.05). According to these findings, the H4 hypothesis was
supported. It is understood that the Al concerns of university
students do not show a significant difference between the daily
usage time of information technologies (p>0.05). In line with
these findings, the H5 hypothesis was not supported.

6. CONCLUSION

One of the opportunities offered by information
technologies in today's digital age is Al and its technologies.
These technologies, which make human life easier, have been
adopted by a wide audience and are widely used. There are both
positive and negative approaches to Al technologies. Due to the
different personality traits of individuals, they may exhibit an
anxious approach to Al and its current applications due to
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various emotional and cognitive reasons. When evaluated in this
context, the concept of "Al anxiety" emerges, which expresses
concerns about Al and its technologies (Yilmaz and Yilmaz,
2024). This study aimed to determine the anxiety levels of
university students towards Al technologies. This study revealed
that undergraduate students exhibited a moderate level of Al
anxiety and that rapid developments in the field of Al created a
moderate level of anxiety. The data obtained in the study are
consistent with the studies in the literature (Takil et al., 2022;
Yilmaz and Yilmaz, 2024; Filiz et al., 2022; Cantas et al., 2024).

In this study, an empirical research was conducted to
reveal the anxiety levels and demographic differences of
university students towards Al technologies. As a result of the
research, firstly, an independent sample t-test was conducted to
determine whether the Al anxiety of university students differed
according to their gender, marital and employment status. As a
result of the analysis, a significant difference was found in the
Al anxiety status of university students according to their gender
and marital status (p<0.05). No significant difference was found
between the employment status and the average Al anxiety of
university students (p>0.05). In addition, the Al anxiety of
university students according to their age and daily usage time
of information technologies was examined through the ANOVA
test. According to the research findings, significant differences
were found between the age groups of university students and
the Al anxiety status of students (p<0.05).

It is understood that university students’ Al concerns do
not show a significant difference between the duration of daily
use of information technologies (p>0.05). A limitation of this
study is that the field research was conducted in a single
institution. The methodology of this study can be repeated in
different institutions and thus comparisons can be made between
student samples. A quantitative research design was used in this
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study. In future studies, it can be suggested that qualitative
studies (focus interviews, interviews, etc.) be conducted to
examine university students' concerns about artificial
intelligence and its applications with different variables.

66



Yénetim ve Organizasyon

REFERENCES

Akkaya, B., Ozkan, A. & Ozkan, H. (2021). Yapay zeka kaygi
(yzk) olcegi: Tiirkgeye uyarlama, gecerlik ve glivenirlik
caligmasi. Alanya akademik bakis, 5(2), Sayfa No.1125-
1146.

Aygiin, M. (2023). Yabanct hukukun uygulanmasinda yapay
zeka ile veri analitiginin rolii ve bir model oOnerisi,
SUHFD, 31 (2), 527-567.

Aytag, Z. (2022). Universite dgrencilerinin yapay zeka 6grenme
ve is degistirme kaygilarinin otonom araglar ve akilli
evler 6zelinde degerlendirilmesi, Ugiincii Sektdr Sosyal
Ekonomi Dergisi, 57(4),2975-29809.

Bekmezci, M. (2017). Gerekeeli eylem teorisi. O. Turung & H.
Turgut (Eds.), Yonetim ve strateji 101 teori ve yaklagim.
Siyasal Kitabevi.

Bolliger, D. U., & Halupa, C. (2012). Student perceptions of
satisfaction and anxiety in an online doctoral program.
Distance Education, 33(1), 81-98.

Cantas, C., Soyer, C., & Batur, O. (2024). Examination of
Undergraduate Students' Artificial Intelligence Anxiety,
Multidimensional 21st Century Skills, and Lifelong
Learning Levels in Terms of Various Variables. Turkish
Online Journal of Educational Technology-TOJET,
23(3), 29-53.

Chen, S. Y., & Lee, C. (2019). Perceptions of the impact of
high-level-machine-intelligence from university students
in Taiwan: the case for human professions, autonomous
vehicles, and smart homes. Sustainability, 11(21), 6133.

Cetiner, N., & Cetinkaya, F. O. (2023). Calisanlarin yapay zeka
kaygis1 ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski: turizm

67



Yénetim ve Organizasyon

calisanlar1 tizerine bir arastirma. Alanya Akademik
Bakis, 8(1), 159-173.

Ergin, G., Cat1, K. & Oskaloglu, E., (2023), Sorumluluk bilinci
ve faydaci tiiketimin demografik faktorler baglaminda
irdelenmesi, Ege 9. Uluslararas1 Sosyal Bilimler
Kongresi, [zmir/ Tiirkiye.

Ergin, G. & K. Cat1 & E. Oskaloglu (2024), “Intermediate role
of rational spending in the effect of responsibility
consciousness  on utility  consumption  style”,
Sosyoekonomi, 32(59), 173-206.

Erkutlu, H., Ergiin, E. E., Késeoglu, 1., & Vurgun, T.(2023).
Yapay zeka ve orgiitsel davranig, Nevsehir Hac1 Bektas
Veli Universitesi SBE Dergisi, 13(3), 1403-1417.

Ertel W. (2017). Introduction to Artificial Intelligence, Second
Edition, Springer International Publishing AG, Cham.

Filiz, E., Gilzel, S. & Sengil, A. (2022). Saghk
profesyonellerinin yapay zekd kaygi durumlarinin
incelenmesi, Journal of Academic Value Studies, 8(1),
47-55.

Giirbiiz, S. & Sahin, F. (2016), Sosyal Bilimlerde Arastirma
Yontemleri Felsefe-Yontem-Analiz, (3. Baski), Seg¢kin
Yayincilik, Ankara.

Gultekin, Z., Urgan, S., & Ak, M. (2022). Yapay zeka
kaygisinin kariyer kararliligina etkisine yonelik bir
arastirma: Ondokuz Mayis Universitesi dgrencileri
ornegi, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakdltesi Dergisi, 27(3), 477-491.

Giiven, M. E., Cati, K. ve Oskaloglu, E. (2022). Akilli telefon
sektoriinde iilke mense ve 6z sayginin marka sadakatine
etkisinde marka imajinin aracilik rolii, Glincel Pazarlama
Yaklasimlar1 ve Aragtirmalar1 Dergisi, 3(1), 1-17.

68



Yénetim ve Organizasyon

Karasar, N. (2005). Bilimsel arastirma yoOntemleri, Nobel
yayincilik.

Kaya, F., Aydin, F., Schepman, A., Rodway, P., Yetisensoy, O.
ve Demir Kaya, M. (2024). The roles of personality
traits, ai anxiety, and demographic factors in attitudes
toward artificial intelligence, International Journal of
Human-Computer Interaction, 40, 2, 497-514.

Kilig, C., & Atilla, G. (2024). Industry 4.0 and sustainable
business models: An intercontinental sample, Business
Strategy and the Environment, 33(4), 3142-3166.

Li, J, & Huang, J. S. (2020). Dimensions of artificial
intelligence anxiety based on the integrated fear
acquisition ~ theory.  Technology in  Society,
63(November), 1-10.

Lillehaug, S. I, & Lajoie, S. P. (1998). Al in medical
education—another grand challenge for medical
informatics. Artificial Intelligence in Medicine, 12(3),
197-225.

Manyika, J., Lund, S., Chui, M., Bughin, J., Woetzel, J., Batra,
P., Sanghvi, S. (2017). Jobs lost, jobs gained: Workforce
transitions in a time of automation. San Francisco, CA:
McKinsey Global Institute.

Nomura, T., Kanda, T., Suzuki, T., & Kato, K. (2008).
Prediction of human behavior in human-robot interaction
using psychological scales for anxiety and negative
attitudes toward robots, IEEE Transactions on Robotics,
24(2), 442-451.

Johnson, D. G., & Verdicchio, M. (2017). Al anxiety. Journal of
the Association for Information Science and Technology,
68(9), 2267-2270.

69



Yénetim ve Organizasyon

Islamoglu, A. H., & Almagcik, U. (2016). Sosyal bilimlerde
arastirma yontemleri. Istanbul: Beta Yayinevi.

Shi, Z. (2011). Advanced artificial intelligence. World Scientific
Publishing.

Smith, A. M., & Green, M. (2018). Atrtificial intelligence and
the role of leadership, Journal of Leadership Studies,
12(3), 85-87.

Oskaloglu, E. & Cat1, K. (2021). “Uzaktan Egitimde Ergonomik
Calisma Kosullarmin Ogrenci Memnuniyetine Etkisi”,
International Social Mentality and Researcher Thinkers
Journal, (I1ssn:2630-631X) 7(45): 1022-1044.

Ozbek, A. (2024). Muhasebe meslek mensuplarinin yapay zeka
kaygilarinin gelecekte istthdam edilebilirlik algilar
lizerine bir Calisma, Alanya Akademik Bakis, 8(1), 254-
267.

Ozkeser Kaya, E., Cati, K., Oskaloglu, E., Ekinci, S., (2024)
“Havayolu Firmalarinda Algilanan Hizmet Kalitesinin
Miisteri Sadakatine Etkisi”, Akdeniz 11th International
Conference On Social Sciences, Mersin/TUrkiye, 46-66.

Oge, H.S.. & Kurnaz, G. (2017). “Presenteeism ile sosyal
kaytarma arasindaki iliski: Otomotiv Isletmesinde Bir
Arastirma”, International Journal of Academic Value
Studies (Javstudies). Vol:3, Issue:16; pp:115-129

Oztirak, M. (2023). Yapay zeka kaygismin calisanlarin yenilik
odakli davraniglarina etkisine yonelik bir aragtirma,
Optimum Journal of Economics and Management
Sciences, 10 (2), 267-286.

Pakdemirli, E. (2019). Artificial intelligence in radiology:
Friend or foe? Where are we now and where are we
heading? Acta radiologica open, 8(2).

70



Yénetim ve Organizasyon

Piniel, K., & Csizér, K. (2013). L2 motivation, anxiety and self-
efficacy: The interrelationship of individual variables in
the secondary school context, Studies in Second
Language Learning and Teaching, 3(4), 523-550.

Pirim, A. G. H. (2006). Yapay zeka. Journal of Yasar
University, 1(1), 81-93.

Seker, C., Oriicii, E., Ercan Onbigak, A. (2024). Orgiitlerde
inovasyon, orgiitsel O0grenme iliskisinde yapay zeka
kaygisinin rolii, Isletme Arastirmalari Dergisi, 16 (1),
328-345.

Takil, N., Erden, N. K. ve Sari, A. B. (2022). Farkli meslek
grubu adaylarinin yapay zeka teknolojisine yonelik kaygi

seviyesinin incelenmesi, Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisti Dergisi, 25 (48).

Terzi, R. (2020). An adaptation of artificial intelligence anxiety
scale into Turkish: Reliability and validity study,
International Online Journal of Education and Teaching
(IOJET), 7(4), 1501-1515.

Ulukapt Yilmaz, H., & Yilmaz, A. (2024). Dijital cagin
potansiyel c¢alisanlariin  yapay zeka kaygilarinin

belirlenmesi. Business and Economics Research Journal,
15(2), 171-188.

Wang, Y.-Y. ve Wang, Y.-S. (2022). Development and
validation of an artificial intelligence anxiety scale: an
initial application in predicting motivated learning
behavior, Interactive Learning Environments, 30 (4),
619-634.

Yazici, A. M. (2023). The moderator role of career decidedness
in the effect of artificial intelligence anxiety on
employment hope, Business & Management Studies: An
International Journal, 11 (4), 1260-1274.

71



Yénetim ve Organizasyon

ISI ERTELEME VE MOTiVASYON

Betiil BALKAN AKAN!
Tayfun YILDIZ?

1. GIRIS

Hemen yapilmasinin gerektigini diisiindiigiimiiz bir seyi
geciktirmenin kotii olacagini bildigimiz halde hala ertelemek
isteyebiliriz. Eger boyle bir diisiince icerisindeysek kendimizi
muhtemelen mantiksiz bir gecikmeye veya erteleme davranigina
girismis olarak gorebiliriz. Cogu insan bunu ara sira yaptigi bir
sey olarak kabul etse de ertelemenin ayn1 zamanda kronik bir
egilim, yapilmasi gereken seyleri gereksiz yere erteleme
aligkanlig1 da olabilecegini gozardi etmemelidir. Kisi bu sekilde
davranmay1 birakmak istese bile muhtemelen bundan
kurtulmanin zor oldugunu bilmelidir. Genellikle is diinyasinda
kronik erteleme sorunu goOzlemlenebilmektedir. Literatlr
incelendiginde bazi ¢aligsmalar, is ertelemenin calisan ve Orgiit
uzerinde olumsuz etkileri (Hajloo, 2014; Wan vd., 2014; Thatcher
vd., 2008; Ferrari vd., 2007) oldugunu savunmakta iken bazilari
ise birey ve orgiite faydali oldugunu da savunmaktadirlar (Shaw
ve Choi, 2022; Van Eerde ve Klingsieck, 2018). Ertelemek iyi bir
sey olabilir mi sorusunun cevabi alan yazinda incelendiginde;
ertelemeyi basarisiz 6z diizenlemeden kaynaklanan, uyumsuz ve
kendini engelleyen bir davranis olarak goren (Lay, 1986) ve
cogunlukla daha kotii gorev performansi ve azalan saglik/refah
gibi zararl sonuglar (Harriott ve Ferrari, 1996, Steel, 2007, Van
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Eerde, 2003) olarak belirten ¢aligmalar da bulunmaktadir.
Literatiire hakim olan olumsuz gorlisii dengeleyen son
arastirmalar ise, ertelemenin ayni zamanda arzu edilen is ve
yasam sonuglariyla iligkilendirilebilecek uyum saglayici yonleri
oldugunu da ileri surmektedirler (Chowdhury ve Pychyl, 2018;
Chu ve Choi, 2005).

Yukarida da bahsedildigi gibi erteleme konusunu
cevreleyen onemli tartismalar mevcut olup bunlardan biri de
ertelemenin istikrariyla ilgilidir. Buradaki asil konu insanlarin bu
erteleme davranist aliskanliklarini  degistirebilmeleridir. Bir
yandan yapilan aragtirmalar bunun istikrarli oldugunu, en azindan
bazilarinin genetik bir bilesenle agiklanabilecegini (Gustavson
vd., 2017; Gustavson, vd., 2014) gosterirken diger taraftan
yapilan aragtirmalar ise insanlarin yasamlari boyunca erteleme
davraniglarin1  degistirebileceklerini de 0One strmektedirler.
Ertelemenin Ustesinden gelinebileceginin bir bagka gostergesi de
ertelemeyle nasil basa cikilacagina dair bir¢ok kigisel gelisim
kitabinin yazilmis olmasidir (Van Eerde ve Klingsieck, 2018;
Burka ve Yuen, 2008).

Bu baglamda c¢alismada ilk olarak isi erteleme
kavramindan bahsedilmistir. Daha sonra ise isi erteleme ve
motivasyon iligkisi ele alinmis ve konu ile ilgili son dénemdeki
yerli ve yabanci literatiir incelenmistir. Son olarak ise isi erteleme
ve motivasyon iligkisine dair bir genel degerlendirme yapilmistir.

2. IS ERTELEME KAVRAMI

Latince  ““Procrastination”  kelimesinden tlretilen
erteleme kavraminin etimolojisi incelendiginde
procrastinatus'tan geldigi goriilmektedir. Burada ‘pro’ 6nce ve
‘crastinus’ yarindan anlamina gelir. Erteleme, bir faaliyetin veya
gbrevin baglamasini veya tamamlanmasini, genellikle belirlenen
son tarihlerin aleyhine olacak sekilde erteleme veya geciktirme
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davranigidir. ifade edildigi bu sekliyle de karmasik bir olgudur ve
hem psikolojik faktorleri hem de dis kosullari igerebilir (Monica
vd., 2023). Erteleme, gerekli olan ve 6énemli bir etkisi olan bir
faaliyeti veya karari erteleme tercihi veya egilimidir. Erteleme
davranisi genellikle mantiksizdir, verimsizdir ve bazen ciddi
psikolojik, sosyal ve hatta fiziksel rahatsizliga neden olmaktadir
(da Costa Junior vd., 2024: 72). Erteleyen kisiler, onemli
faaliyetleri erteleme egiliminde olup, dikkatlerini o anda daha az
acil goriinen veya eglenceli olan diger faaliyetlere vermeyi tercih
ederler. Tice ve Baumeister (1997), ertelemeyi biligsel,
davranigsal ve duygusal 6zellikleri de igeren karmasik bir 6zellik
olarak analiz etmektedir. Bu durum bir kararin uygulanmasini
geciktirerek kendini  gdstermektedir. Insanlarn  erteleme
davranisina basvurma nedenleri ¢esitlidir bunlar: direng, can
sikintisi, isin tekrari, miikemmeliyetgilik, gérev i¢in motivasyon
eksikligi, adalet, beceri eksikligi, isyankarlik ve diizensizlik
olarak Ozetlenebilir. Psikolojik agidan ise bu durum, Freud'un
bakis agisina gore, haz ilkesi ile agiklanabilir. Haz ilkesine gore
insanlar olumsuzluklardan kaginir ve stresli bir gorevi daha
sonraya ertelemeyi daha zevkli bulurlar (Monica vd., 2023)

Ackerman ve Gross (2005) ertelemeyi, gecikmenin
bireyin kendisinin kontroliinde oldugu ve tamamlanmasi gereken
bir gdrevin ertelenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayni sekilde,
bireyin tamamlanmasi gereken isin farkinda oldugunu ancak
belirli bir zaman dilimi igerisinde gergeklestirmek i¢in gerekli 6z
motivasyonu bulamadigini ileri siirmektedirler. Bu konuda
yapilan bir¢ok arastirma, is Ozelliklerinin erteleme olgusu ile
iliskili oldugunu gostermektedir. Ayrica insanlarin tesvik edici,
hos ve zor olmayan veya kendilerine dayatilmayan gorevleri
erteleme egiliminde olduklarin1 da gostermektedir (Blunt ve
Pychyl, 2005; Lonergan ve Maher, 2000). Ertelemenin etkisi,
daha diisiik tiretkenlik ve daha diisiik performans gibi olumsuz is
sonuclarini icermektedir (Wan vd., 2014:87; Thatcher vd., 2008).
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Literatiirde ertelemeye iliskin geleneksel olumsuz goriis
(Steel, 2007, Tice ve Baumeister, 1997), ertelemenin dogasi
geregi islevsiz ve lstesinden gelinmesi gereken verimsiz bir
davranis olduguna dair genis bir varsayimi ima etmektedir.
Aslinda erteleme, insan toplumunda o kadar yaygin bir olgudur
ki (Konig ve Kleinmann, 2004; Harriott ve Ferrari, 1996),
ozellikle calisanlarin yogun calistigt modern ¢alisma ortaminda
kaginilmaz goriinmektedir (Shaw ve Choi, 2022). Tarihsel bir
perspektiften bakildiginda, erteleme, basitce "ertelemek veya
baska bir giine ertelemek" anlamina gelen tarafsiz bir kelimedir
(DeSimone, 1993) ve hatta baz1 bilim adamlari, daha erken bir
zamanda, ertelemenin, giinliikk yasamda akillica bir yola isaret
ettigini dahi ileri siirmiiglerdir. Her agidan bakildiginda, bu
konuyla ilgili psikolojik arastirmalar asiri, kronik ertelemenin
genel olarak zararli olmasina karsin (Van Eerde, 2003; Harriott
ve Ferrari, 1996) daha fazla bilgi ve kaynak oldugunda insanlarin
bir gorevi ertelemekten fayda saglayabilecegini ortaya koymustur
(Shaw ve Choi, 2022).

Bunun yaninda erteleme her ne kadar olumsuz bir kavram
gibi algilansa da aslinda ¢alisan ve oOrgiit agisindan faydali
sonuglar1 da olabilmektedir. Yani erteleme olgusu olumsuz
sonuclarina karsin, Orgiite tamamen zarar vermeyebilir ve
calisanlar bu durum neticesinde bazi kisisel faydalar elde
edebilirler (Lavoie ve Pychyl, 2001). Baz1 aragtirmacilar erteleme
olgusundan islevsel bir gecikme veya aceleden kaginma seklinde
bahsetmislerdir (Bernstein, 1998; Chu & Choi, 2005; Ferrari,
1993). Ornegin, Bernstein (1998), ertelemeyi bir kez harekete
gectigimizde, bir daha yeni bilgiler gelene kadar bekleme
segenedi olarak degerlendirmektedir. Sonu¢ olarak, harekete
gecmemenin bir degeri vardir ve sonug ne kadar belirsiz olursa,
eylemsizlik de o kadar buyuk olabilmektedir (Steel, 2007).

Giliniimiiz ¢calisma kosullarinda; erteleme davranigsi hem
bireysel hem de orgiitsel verimlilige etkisi nedeniyle ¢cok yaygin
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ve ciddi bir problem olarak gorulmektedir (Hajloo, 2014). Birgok
aragtirmact farkli disiplinlerde erteleme kavrami Uzerine
tamimlamalarda bulunmuslardir (Knaus, 1998; Milgram ve
Tenne, 2000; Lay, 1986; Burka ve Yuen, 2008). Psikologlar,
erteleyicilerin bireysel kisilik 6zelliklerini ve ertelenen gorevlerin
ozelliklerini  belirlemeye odaklanmakta iken davranigsal
iktisat¢ilar ise neden gogumuzun iyi ekonomik kararlar vermeyi
Ornegin para biriktirme veya faturalar1 zamaninda 6deme gibi,
finansal ¢ikarlarimiza uygun isleri yapmay1 erteledigimizi
aciklamaya odaklanmaktadirlar.

Genel olarak davranigsal baglamda erteleme kavramina
farkl1 tarzda tipolojiler tanimlanmistir (Monica vd., 2023;
Vestervelt, 2000), bunlar; Kisilige baglh erteleme, rutine bagl:
erteleme, karari erteleme, uyarilmaya baglh erteleme, kacinmaya
bagli erteleme, durumsal veya géreve bagl erteleme ve akademik
ertelemedir. Kisilik 6zelligi olarak erteleme bir hedefe ulasmak
icin gerekli olani ertelemeye yatkinlik seklinde tanimlanmaktadir.
Bu erteleme kavramu literatiirde birgok farkli kisilik problemi ile
iliskilendirilmistir. Bunlar; durtusel erteleme, ruhsal erteleme,
kalici  erteleme, islevsizlik, kronik erteleme seklinde
siralanmaktadir. Durumsal erteleme ise goreve bagh olarak odak
kisi veya diger rol gonderenlerin su anda yapilmasi gereken bir
gorevi yerine getirmeme eylemi olarak gortlmektedir. Bu
noktada akademik erteleme de, bu erteleme cesidinin bir alt
boyutu olarak literatiirde 6n plana ¢ikmakta olup arastirmacilar
tarafindan siklikla c¢alisilmaktadir (Blunt ve Pcyhyl, 1998;
Senecal, vd., 1995). Erteleme literatiriinde, ertelemeye neden
olan birgok davranmis hakkinda c¢alisma bulunmaktadir. Bu
caligmalar1 da bes baglik altinda toplamak miimkiindiir, bunlar:

Kétiliye yorma, ruhsal etki, algilanan yetersizlik, zaman yonetimi
ve kisilik 6zellikleridir (Dinger, 2019: 140-143).

Isi ertelemeye egilimli ¢alisanlar is aktivitelerini
tamamlamak icin gereken zamani hafife almaktadirlar, bu da
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muhtemelen zamani ve enerji kaynaklarini etkili bir sekilde tahsis
edemedikleri i¢in Oznel 1is talebini artirmaktadir. Bunun
gerceklesmesinin en az iki yolu vardir. Birincisi, kisa vadede
erteleme, bireyleri beklenmeyen taleplere karsi daha savunmasiz
hale getirmektedir. Ornegin, isi son dakikaya birakmak (yani
fazla zaman kaynaklarinin israf edilmesi), 6zellikle kesintiler ve
beklenmedik durumlar ortaya ¢iktiginda (6rnegin, yikici olaylar)
Oznel talep algisini artirabilmektedir (yani, daha az zamana sahip
olmak, isleri daha zor ve acil hale getirir). Ikincisi, daha uzun
stireler boyunca is erteleyenler, kaynaklar1 biriktirme ve talepleri
zamana yayma firsatlarim kagirma egilimindedirler. Ornegin, e-
postalar1 ortaya ciktikca yanitlamak veya tamamen gérmezden
gelmek yerine, is giinii boyunca enerjinin diisiik oldugu
donemlerde e-postalara yanit vermek gibi diisiik ¢aba gerektiren
gorevlere zaman ayirmak daha verimlidir. Bagka bir 6rnek olarak,
evden calisirken bos zamanlarimizda ev islerine verimli bir
sekilde zaman ayirmak, aksamin ilerleyen saatlerinde isten sonra
daha keyifli ugraglar i¢in zaman yaratilmast anlamina
gelmektedir (Boyar vd., 2024). Erteleme genel anlamda zaman
baskisini artiran kisir bir dongiiniin pargasi olarak diisiiniilebilir.
Cilinkii  calisanlar baski altinda olsalar bile islerini
erteleyebilmektedirler (Van Eerde, 2003: 421).

Isi erteleme, Orgiitteki genel ertelemenin bir uzantisidir.
Bu baglamda calisanlarin proaktif ve mantiksiz gorev veya
davranislarini geciktirme egilimlerine atifta bulunulmaktadir. Is
erteleme kavrami orgiitsel hedefler ve gelisimle ¢elismektedir. Bu
nedenle bilim adamlari ¢alisanlarin is ertelemelerinin nasil
Onlenebilecegini bireysel, gorev ve oOrgiitsel diizeylerde
arastirmiglardir. Arastirmalara bireysel diizeyde bakildiginda;
calisanlarin 6zellikleri ile isi erteleme arasinda negatif bir iliski
vardir. Vicdanlilik, zaman yonetimi becerileri, 6z kontrol
yetenekleri ve 0z yeterlilik gibi faktorler isi erteleme ile negatif
yonde iligkili iken kaygi ve stres gibi faktorler ile pozitif yonde
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iligkilidir. Gorev odakli diizeyde bakildiginda gorevlerin uyumu
ve is ozerkligi isi erteleme davranislarini etkilemektedir. Ornegin
daha diisiik is talepleri ve daha az is kaynagi calisanlarin
sikilmasina neden olmakta ve sonug olarak is yerinde ertelemeye
neden olmaktadir. Orgiitsel diizeyde ise orgiitsel baglilik, liderlik
ve istthdam ortamlar ile ¢alisanlar arasindaki “iyi uyum” isin
ertelemesini etkileyebilir (Liao vd., 2024). Bu nedenle is yerinde
liderlik tarzi, iletisim, yonetici davranist ve tutumu gibi unsurlara,
ertelemenin negatif sonuclar olusturmasi ihtimaline karsin, dikkat
edilmesi gerekmektedir.

Boyar vd. (2024), isi erteleme ile ilgili yaptiklari
caligmalarinda ozellikle erteleme egilimleri diisiik olan
calisanlarin is esnekliginden yararlanmasinin daha az subjektif is
talebine yol agacagi sonucuna ulagmislardir. Daha az erteleyen
calisanlar, is talebini yonetmede is esnekliginden stratejik olarak
daha iyi yararlanabilirler. Ertelemenin yayginligi géz Oniine
alindiginda, bunun dikkate alinmasi ¢ok dnemlidir. Erteleyenler,
biligsel olarak bunlari 6nemli olarak algilasalar ve bekleyen
gorevler veya kararlar hakkinda diisiinmekten kaginmak igin
dikkat dagitic1 faaliyetlerde bulunsalar bile, daha az c¢ekici
gorevleri yapmaktan kacinabilirler. Bu egilimler agik¢a asiri
secim etkilerini artirmakta ve erteleyenlerin esnekligin
saglayabilecegi azaltilmis is talebinden faydalanmasim
engellemektedirler.

Calisanlar kendilerini zaman baskist olan bir senaryoya
koyarak, kolay ve rutin gorevleri yerine getirirken kendileri igin
zorluklar yaratabilirler. Bu durum da daha hizli tamamlanma
siirelerine yol agabilir (Ohly ve Fritz, 2010). Ornegin ¢alisan
hazirlamas1 gereken bir dosyayr ay sonunda teslim edecegi
taahhiidiinti vererek kars1 tarafa s6z verebilir ve bu s6zl yerine
getirmek i¢in belirledigi tarihte istenilen isi tamamlayabilir. Bu
baglamda soziinii yerine getirme giidiisii ile hizli sekilde
tamamlanan is neticesinde bireysel agidan stres azalmakta ve
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gecici bir rahatlama saglanabilmektedir (Ohly ve Fritz, 2010;
Ackerman ve Gross, 2005, Lavoie ve Pychyl, 2001).

Tiim bu degerlendirmeler 1s18inda yaygin literatiirde
erteleme davranisi insani bir durum olarak tanimlanmaktadir.
“The Procrastination Equation” kitabinin yazari Piers Steel’e
gore (2012) insanlarin yaklasik %95°1 islerini erteledigini itiraf
etmekte ve geri kalan %5’in yalan sdyledigini ifade etmektedir.
“Solving the Procrastination Puzzle” kitabinin yazart Tim
Pychyl (2013) isi erteleme olgusunu "yapmak istemedigimiz bir
seye verilen tamamen i¢giidiisel, duygusal bir tepkidir" olarak
tanimlamaktadir. Bir gorev i¢in ne kadar isteksiz olunursa,
erteleme olasilig1 da o kadar artmaktadir. Kisisel ve profesyonel
olarak ertelenilen seylerin, biliyiikk ve kiigiik bir listesinin
yapilmasi ve her biri i¢in ertelemenin maliyetinin hesaplanmasi
da isi erteleme egilimin azalmasinda motive edici bir yaklasim
olmaktadir. Yine dijital dikkat dagitic1 unsurlarin (telefon, tablet,
bilgisayar vb.) 6nceden devre dig1 birakilmasi, kisiye gercekten
Oonemli olan sey {izerinde c¢aligmaktan baska secenek
birakmamaktadir. Bu nedenle bu cihazlar ile baglantinin
kesilmesi ise olan motivasyonu artirarak isi erteleme egilimini
azaltmaya yardimci olmaktadir. Sonug¢ olarak, isi ertelemeyi
diisinmeden 6nce bunu erteleme tetikleyicilerinden herhangi
birinin tetikleyip tetiklemediginin diisiiniilmesi, kisinin kendi
direng seviyesini belirlemesi, gorev ertelemenin maliyetlerini
listelemesi, cihazlarla olan baglantinin kesilmesi ve kendisini ige
baslamaya zorlamak gibi durumlarin tekrar gdzden gecirilmesi
faydali olacaktir (Bailey, 2017).

3. ISI ERTELEME VE MOTIVASYON ILISKIiSI

Is erteleme davramsi ile ilgili yapilan caligmalarda bu
kavramin siklikla motivasyon ile iligkilendirildigi goriilmektedir
(Davis vd., 2002; D'Abate, 2005; Wan vd., 2014). Motivasyon
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(Schouwenburg ve Groenewou, 2001; Heckhausen 1991), bir isi
zevk alarak yerine getirme durtisund temsil etmektedir.
Istatistiklere  gore, insanlar gercekten  gudulendiklerini
hissettiklerinde daha fazla ilgi, biligsel uyum ve caba ile birlikte
azim goOstererek ise sarilmaktadirlar. Ertelemenin azalmasi
bilimsel olarak motivasyonla iligkilendirilmis olsa da bu faktorler
arasinda giiclii bir korelasyon olmadig: ifade edilmistir. Zorlayici
ya da goz korkutucu sorumluluklar s6z konusu oldugunda ya da
daha fazla ilgi gerektiren gorevler ortaya ciktiginda, Ozerk
motivasyona sahip ¢alisanlar ellerindeki isi tamamlamay1
erteleyebilmektedirler. Otonom motivasyon ise islerin dogasina
ve zamana bagli olarak degisebilmektedir. Bu baglamda, otonom
motivasyonun her zaman ertelemeyi durdurmasi beklenmese de,

ana odak gerekli alandan saptirildiginda ortaya ¢ikan faktorleri
etkiledigi 6ngoriilebilir (Adeel vd., 2023).

Erteleme yoluyla c¢alisanlar, tamamlanmasi gereken
gorevlerin disinda baska gorevlerle mesgul olabilmektedirler ve
bu da calisanin is yerinde stresli olmasi, sikilmasi ve
motivasyonunun  diismesi  gibi  degiskenlerle  ortaya
cikabilmektedir. Isin  gerekliliklerini yerine getirmek icin
motivasyon eksikligi, can sikintis1 hissine yol acabilmekte ve
calisanin ertelemesine neden olabilmektedir. Bu nedenle bos
zaman saglayarak calisanlarin isle ilgili olmayan faaliyetlerle
mesgul olmasina izin verebilir ve bu sekilde motivasyonun
artirllmasi saglanabilir (Wan vd., 2014; D'Abate, 2005; Davis vd.,
2002). Bu dogrultuda ortadan kalkan is yeri kaygilar1 ile ¢aligan
motivasyonu artirilabilir ve c¢alisanlarin isi erteleme egilimleri
azaltilarak Orgiitte verimliligin artmasi saglanabilir.

Is yerinin ertelemeyi artirict kapasitesi
bulunmaktadir. Ertelemenin, ‘hayal kirikligi, kirginlik ve
ozellikle can sikintist gibi itici gorev bilesenleriyle en giiclii
sekilde iliskili olan' gorev oOzelliklerine gore degistigi
calismalarda defalarca bulunmustur (Nguyen vd., 2013). Ayrica,
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is tasarimi Oncelikle motivasyona dayali modellerden ziyade
mekanik modellere dayandigindan, bu ertelemeyi siddetlendiren
is Ozellikleri diizenli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak ise,
bazi islerin motivasyon agisindan daha yabancilastirici oldugu ve
muhtemelen ertelemeyi tesvik ettigi goriillmektedir (Barrick
vd., 2013). insanlarin benlik kavramlari ¢alisma yasamlarindan
giiclii bir sekilde etkilendiginden, ertelemeyi 'tesvik eden' isler,
calisanlarin kendilerini erteleyenler olarak tanimlamasma yol
acmaktadir. Esasen  insanlar  erteleyip  ertelemediklerini
diistiniirken  isteki  deneyimlerinden  yararlanmaktadirlar
(Steel, 2007; Campion, vd., 2005). Is erteleme ve motivasyon
iliskisi bu baglamda daha iyi anlasilmaktadir.

Isi erteleme (Kachgal vd., 2001) konusunda ¢ogu kisi
kendisini suclu hissetmekte ve kendini elestirmektedir. Ancak
boyle hissedilse bile kisi, isi ertelemeye devam etmektedir. Isi
ertelemeye neden olan pek cok faktor bulunmaktadir. Ancak
bunlardan bazilarinin daha ©6n planda oldugu soOylenebilir.
Yapilmasi gereken isleri siirekli ertelemeyi etkileyen en 6nemli
faktorlerden bazilari; iyi aligkanliklarin ve 1yi sistemlerin yoklugu
(zayif disiplin), belirli duygulara kars1 tahammiilsiizliik veya
olumsuz duygulardan kaginma arzusu (endise veya can sikintisi
vb.) ve kisinin kendi hatal1 diislince kaliplar1 (bu durum bir gérevi
oldugundan daha zor gosterebilir) olarak siralanabilir. Isi
erteleme elbette dogru yontemler izlenildiginde kontrol
edilebilmekte ve yonetilebilmektedir. Bu durumu kontrol altina
alabilmek ve yonetebilmek icin basit stratejiler mevcuttur.
Ornegin, iyi aliskanliklar gelistirmek icin dnemli islerin her giin
tutarl bir sekilde yapilmasi basit adimlardan bir tanesidir. Yeni
gorevlere baglamak i¢in bir sistem tasarlamak bu siireci daha da
kolaylastirmaktadir. Bir gorev kisiyi kaygilandiriyorsa, dncelikle
en kolay kisminin yapilmasi ve diger bir deyisle bilinen yoldan
ilerlenilmesi isi  ertelemenin kontrol altina alinmasin
saglayabilmektedir.
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Ayrica sikict bir gorevi tamamlamak i¢in bir 6diil
belirleyerek bireyin kendini motive etmesi (Schouwenburg ve
Groenewoud, 2001), biligsel olarak engellenmis (Boyar vd.,
2024) hissediliyorsa, bir gérevi neyin imkansiz hale getirecegini
planlamasi ertelemenin 6niine gecebilir. Bir projenin kisiye sikict
gelmesi halinde onu biiyilkk zaman dilimleriyle degil, kiiciik
zaman dilimlerinde ele almasi yine isi ertelemeyi daha rahat
yonetebilmeyi saglayacaktir (Boyes, 2022a; Boyes, 2022b).

Calisanlar bazen islerinde yeterince seyi yapip
yapmadigimi diislinebilmekte ve bu duyguyla miicadele ederken
motive olmakta zorlanabilmektedirler. Ancak yapilmasi
gerekenler ne kadar uzun siire bir kenara birakilirsa, is daha ¢ok
ertelenecek ve daha uzun siire beklemek zorunda kalinacaktir. Bu
nedenle isi ertelemenin sebeplerini anlayabilmek ve bireyin daha
az sikintili hissettigi zamanlara geri donebilmek adina dogru
adimlarin  atilabilmesi  gerekmektedir (Schouwenburg ve
Groenewoud, 2001; Harvard Business Publishing Education,
Erisim Tarihi: 29.02.2024).

Isi ertelemek kisinin kendisini suglu hissetmesine ve hayal
kirikligina ugramasina neden olabilmektedir. Ancak bu yalnizca
stresi artirmakta ve motivasyonu diisiirmektedir. Bu nedenle kisi
kendisine karst yumusak davranmalidir. Sonug¢ olarak insan
beyninin ertelemeye programli oldugunu ve erteleme
duygusunun iistesinden gelebilmenin imkansiz olmadigin
unutmamak gerekmektedir.

4. SONUC

Erteleme kavrami gliniimiiz toplumunda sik gézlemlenen
bir olgu haline gelmis olup bireysel ya da orgiit agisindan yikici
etkilere sahip bir olgudur. Genel olarak literatiir incelendiginde
olumsuz bir anlama sahip olan erteleme kavrami zaman zaman
yaraticilik, yenilik ve daha iyi baslangiclar yapabilmek adina
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olumlu Katki saglayan bir kavram olarak da goriilmektedir. Isi
erteleme ve motivasyon iizerine yapilan ¢aligmalara bakildiginda
isletme ve egitim alanlarinda pek ¢ok arastirmaya rastlanilmistir.
Erteleme kavrami oOzellikle zamansal motivasyon, otonom
motivasyon, motivasyonel faktorler agisindan incelenmistir. Bu
calisma, evrimsel bir bakis acis1 ile orgiitlerde yasanan ve yikici
olarak goriilen, isi erteleme davranigi ile motivasyon kavramini
iligkilendirilmeye c¢aligilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Isi erteleme kavrami ile ilgili literatiir incelendiginde
kavramin g¢alisan ve Orgilit bazinda ise adanmislik, is tatmini,
stres, bes faktor kisilik modeli, goreve katilim rolii, yaraticilik,
bilgi paylagsma yetenegi ve motivasyon gibi kavramlarla
iliskilendirildigi goriilmiistiir (Shaw ve Choi, 2022; Kanten vd.,
2018; Aksu vd., 2017; Wan vd., 2014). Ozellikle literatiirde isi
erteleme ve 6zerk motivasyon (Adeel vd., 2023) iliskisine isaret
eden ¢aligmalarin oldugu gbéze ¢arpmaktadir. Ayrica isi erteleme
kavraminin basta egitim sektoriinde (Gurumoorthy ve Kumar,
2020) olmak tizere ve farkli sektorlerde de arastirilan bir konu
oldugu ve nicel ¢aligmalarin yaninda nitel ¢alismalarin da 6nem
kazandigi sdylenebilir (Kim ve Seo, 2015).

Isi erteleme hem c¢alisan hem de orgiit acisindan
incelenmesi gereken bir konudur. Isi erteleme yalnizca olumsuz
olarak degil olumlu acidan da degerlendirilmesi gereken bir
kavram oldugu i¢in birey ve orgiite katki sagladigi gercegi de goz
ard1 edilmemelidir. Genel olarak literatiirde ertelemenin hep
olumsuz sonuglart iizerine yapilan g¢aligmalarin sayica fazla
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle ertelemenin fayda sagladigina
iliskin arastirmalarin da sayisinin artirilmasi farkli  bakis
acilarinin gelismesini saglayacaktir. Bireysel olarak bir ¢alisanin
erteleme olgusunu dogru yonetebilmesi Orgiite olumlu
yansiyacaktir. Yapilan calismalar da bu durumu destekler
niteliktedir (Chowdhury ve Pychyl, 2018; Chu ve Choi, 2005).
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Literatiirde ertelemeyle ilgili calismalarin biiyliik kismi
akademik ertelemeye odaklanmakta olup c¢alisan ve Orglt
acisindan isi erteleme olgusuna dair arastirmalar artirilabilir ve isi
ertelemenin motivasyon ile olan iligkisi farkli acilardan ele
almabilir. Konu ile ilgili arastirmalar farkli sektorlerde de
gerceklestirilebilir ve isi erteleme kavramina ait bibliyometrik
calismalar g6z Oniline alinarak konu ile iliskilendirilebilecek
giincel kavramlar motivasyon agisindan arastirilabilir.
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DIJITAL INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Meri TAKSIi DEVECIYAN!

1. GIRIS

Dijital doniisiim, isletmelerin tiim boliimlerine dijital
teknolojilerin entegre edilmesi yoluyla, is yapis bigcimlerinde
koklii  degisiklikler meydana getiren bir siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Bu siire¢, sadece teknoloji kullanimini
artirmakla kalmayip, organizasyonlarin ¢alisma yontemlerini ve
miisteriye  deger sunma  yaklagimlarim1 da  yeniden
sekillendirmektedir. Ayrica, dijital doniigiim, siirekli yenilik
arayisini tesvik eden deneyler yapmaya ve basarisizlik risklerini
kabul etmeye agik bir kiiltiirel degisim gerektirmektedir. Dijital
doniisiim, dijitallesmenin ve dijital teknolojilerin insan yasaminin
her alanina entegrasyonundan kaynaklanan doniisiimlerle
sekillenen bir is modeli olarak tanimlanmaktadir (Sharma vd.,
2022). Ayrica dijitallesme, is siireclerini, organizasyonel yap1 ve
siirlar derinden etkileyen bir dinamiktir. Bu doniisiim siirecine
ayak uydurabilmek, isletmelerin yeni beceriler ve yetenekler
gelistirme ihtiyacin1 dogurmaktadir. Ozellikle dijital doniisiimle
birlikte organizasyonlar dijital yetkinliklerin kazanilmasi ve
gelistirilmesi yoniinde 6nemli bir baski altindadir (Bhanu Prakash
vd., 2019). Bu ¢ercevede, dijital doniigiimiin sadece teknolojik bir
doniisiim olmadigini, ayn1 zamanda organizasyonlarin yapisal ve
kiiltiirel olarak yeniden sekillenmesini gerektiren kapsamli bir
stire¢ oldugunu séylemek de miimkiindiir.

L Dr. Ogr. Uyesi, Istanbul Kiiltiir Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
Uluslararasi Ticaret ve Finansman B6limu, m.taksideveciyan@iku.edu.tr, ORCID:
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Insan kaynaklar1 yonetimi islevi de, zaman icinde énemli
bir donilistim gegirmistir. Geleneksel olarak, isglicii cekmek, ise
alim siireclerini yiiriitmek, ticretlendirme ve yan haklarin
diizenlenmesi gibi siirlh bir ¢ercevede faaliyet gosteren insan
kaynaklar1 yonetimi, zamanla daha kapsamli ve uzmanlagmis bir
yapiya biriinmistiir. Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi,
sadece operasyonel gorevleri yerine getirmekle kalmayip, ayni
zamanda stratejik roller Ustlenmekte ve bu rolleri yerine
getirebilmek i¢in 6zel uzmanlik alanlarina sahip olmay1
gerektirmektedir (Nura, 2014). Dijitallesen is giicti, siireklilik arz
eden insan kaynaklart uygulamalari ile faaliyet gdsteren
firmalarla giderek daha sik karsilasmakta ve dijital ¢ag, dijital IK
(insan kaynaklar1) prosediirlerini  bir zorunluluk haline
getirmektedir. Diger taraftan diinyadaki tiim fikirlerin, iiriinlerin,
kiiltiirlerin, sosyal ve politik gelismelerin benzer hale gelerek bir
araya geldigi stlireci ifade eden kiiresellesmenin de insan
kaynaklar1 faaliyetleri iizerinde cesitli etkileri bulunmaktadir.
Ozellikle gelisen teknolojiyle birlikte kiiresellesmenin etkileri
artmis, iletisim ve ulasim teknolojilerindeki gelismeler bilginin
hizla yayilmasina yardimci olmustur (Fernandez ve Gallardo-
Gallardo, 2021). Sonug olarak, IK uygulamalar1 hem dijital
doniisiimiin hem de kiiresellesmenin taleplerine uyum saglamis
ve insan kaynaklar1 yonetimine yeni bir yaklagim getirilmistir. Bu
bolim, dzellikle dijital insan kaynaklar1 yonetimine odaklanarak,
bu dondistiiriicii gliglere yanit olarak insan kaynaklar1 yonetiminin
evrimini incelemektedir. Orgitlerin dijital cagda basarili olmasi
icin gereken stratejik, operasyonel ve kiiltiirel degisimleri iceren
DIKY (dijital insan kaynaklar1 y®netimi) 'nin kavramsal
cercevesi, asagidaki  bolimlerde tartisilacaktir.  Ayrica
dijitallesme, kiiresellesme ve IK'nin kesisim noktalari
incelenerek, orgiitlerin isglicti yonetimlerini gelistirmek i¢in
dijital araglar1 ve uygulamalari nasil kullanabilecekleri, dijital
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi baglaminda nitel yaklagimla,
literatiir inceleme yontemiyle ele alinarak incelenecektir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihi

Insan kaynaklari yonetimi (IKY) kavrami ilk olarak
Springer (1817) tarafindan kullanilmis olup, igerik agisindan
Taylor'un (1895) yonetim alaninda gelistirdigi fikirlerle 6nemli
bir ivme kazanmistir. Sanayi devrimi ile birlikte biiyiiyen tliretim
isletmeleri ve manuel {iretimin yerini makinelerin almasiyla
Taylor, verimliligi artirmak amaciyla Bilimsel Yonetim
Yaklasimi’ni1 gelistirmistir. Bu yaklagim, ig siireglerini daha kisa
sirede tamamlama ve TUretimi artirma odakhidir. Ancak,
Taylorizm’in insani bir makine gibi gorerek is tatminini ve
motivasyonu g6z ardi ettigi elestirisi de yapilmaktadir.1920'li
yillarin sonlarina dogru motivasyon ve verimlilikteki diisiis,
yonetim bilimcileri yeni arastirmalara yonlendirmistir. Bu
baglamda Mayo'nun (1924) Hawthorne deneyleri, fiziksel
kosullarin iyilestirilmesi ve is tatmini arasindaki iligkiyi
arastirmis, Uretkenligi artiran 6nemli faktorlerden birinin insan
oldugu sonucuna varmistir. Bu gelismeler, insan1 merkezine alan
modern insan kaynaklari yonetiminin baslangici olarak kabul
edilmektedir (Kambur ve Yildirim, 2023). Ozetle, IKY nin
evrimi, verimlilik artirma ¢abalarindan insan odakl1 bir yaklasima
dogru ilerlemistir.

Insan Kaynaklar Yénetimi'nin 1950'den giiniimiize kadar
olan tarthi ise, modern gelismelerin ¢ag1  olarak
adlandirilmaktadir.  Iscilerin,  calistiklari  kurallar  ve
diizenlemelerin belirlenmesinde tam olarak danigilma hakkina
sahip oldugu, emegin ve vatandaslik kavraminin, endiistriyel
demokrasi kavraminin donemidir. S6z konusu bu donemde, insan
kaynaklar1 yoneticilerine bir¢ok yeni sorumluluk ytiklenmistir.
Dolayisiyla modern zamanlarda insan kaynaklari ydnetimini,
bagimsiz bir disiplin olarak kabul etmek pek de yanlis
olmamaktadir (Sharma vd., 2022).
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Haslinda (2009) ise, insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY)
kokeninin "Personel Yonetimi" (PY) terimine dayandigini ileri
stirmiistir. "PY" terimi, II. Diinya Savasi sonrasi donemde
personel islevinin diger yonetimsel islevlerden ayrilmasini ve
profesyonel bir yonetim alani haline getirilmesini amaglamistir.
Geleneksel olarak PY, maas Odemeleri ve egitim disindaki
faaliyetlerle sinirlt olarak "ise alma ve isten ¢ikarma" siireglerini
yonetmekle tanimlanmistir (Kaya ve Tas, 2015). Ancak, PY’nin
IKY igindeki rolii ve amaciyla ilgili elestiriler ve belirsizlikler
dile getirilmektedir. Yonetimler, IKY faaliyetlerini planlamakla
kalmayip, ayni zamanda sendikalarin taleplerine ve durumsal
degisikliklere de yanit vermek zorunda kalmistir. Bu baglamda,
1980'lerin ortalarma gelindiginde IKY terimi giderek PY’nin
yerini almaya baslamistir (Cetinel, 2003). Yine de baz1 yazarlar,
IKY ile PY arasinda belirgin bir fark olmadigini, her iki terimin
de organizasyonlarin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarin
yonetme, motive etme ve organize etme islevine odaklandigini
savunmuslardir  (Haslinda, 2009). 1990'larda ise, insan
kaynaklar1 uzmanlari, teknolojinin ilerlemesiyle birlikte 1K
islevlerini dijital platformlara tasimis, geleneksel K sorunlarimin
daha az zaman ve emekle ¢6ziilmesini saglamislardir. Bu gecis,
IK uzmanlarmin daha stratejik ve katma degeri yiiksek islere
odaklanmalarina ve siirekli iyilestirme icin gerekli kaynaklari
ayirmalarina olanak tanimistir. Dijital insan kaynaklar1 yonetimi,
yenilik ve gelisime agik bir is kiiltiirii olusturarak bilgi, 6grenme
ve disiplin gibi alanlarda seffaflik saglamaktadir. DIKY, ¢ok
yonlii kurumsal iletisim siireclerini yonetebilmekte ve stratejik bir
arac¢ olarak kullanilabilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is
ortamim iyilestirerek, IK islevlerinin daha etkin bir sekilde
ylriitiilmesini  ve  calisan ~ memnuniyetinin  artmasini
saglamaktadir. DIKY, IK uygulamalarii kolaylastirip verimliligi
artirirken, calisanlarin bu siireclere daha aktif katiliminmi tesvik
etmektedir (Kambur ve Yildirim, 2023).
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2.2.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Mondy ve Noe (2005) insan kaynaklar1 yonetimini,
isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlardan en iyi
sekilde yararlanmay1 saglayan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi, c¢alisan performansini
maksimize etmeye, verimliligi artirmaya ve kaliteyi yiikseltmeye
yonelik dinamik ve gelismis bir uygulama olarak ele
alimmaktadir.

Atiyah ve Turki (2024)’te ise; insan kaynaklar1 yonetimi,

e Orgitiin  hedeflerine ulasmak icin ¢alisanlardan
yararlanmast;

e Liderlerin ¢alisanlarin performansin1 en {ist diizeye
cikarmak icin uygulama olarak kullandiklar1 bir dizi
faaliyet ve gorev;

e Orgitiin en degerli varliklarini yonetmek icin bir dizi
uygulamadan olusan stratejik bir yaklasim olarak
Ozetlenmis ve bu baglamdan hareketle, insan kaynaklar
yonetiminin, sirketlerdeki liderlerin, ise uygun niteliklere
sahip ¢alisanlara sahip olmak ve organizasyonel hedeflere
ulasmak i¢in verimliliklerini artirmak igin calismak
amaciyla insan kaynaklar1 iizerinde uyguladiklari
planlama, secim, ise alim, tazminat, egitim ve performans
degerlendirmesiyle temsil edilen bir dizi uygulama olarak
tanimlanabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarina bakildiginda ise; temel olarak
su bagliklardan olustugu izlenmektedir (Goktas ve Bulgan, 2017):

e Is analizi, her isin nitelik ve gereksinimlerini
belirlemektedir.
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e Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin gelecekteki
hedeflerine ulagmasi i¢in dogru insan giicilinlin zamaninda
ve uygun pozisyonlarda bulunmasini saglamaktadir.

e lsci bulma ve ise alma, is giicii ihtiyacin1 karsilamaya
yonelik faaliyetleri icermektedir.

o [Egitim verilmesi, calisanlara gerekli beceri ve bilginin
kazandirilmasini hedeflemektedir.

e Performans yonetimi galigsanlarin faaliyetlerinin orgiitsel
hedeflere uygunlugunu denetlemektedir.

e Kariyer planlama, calisanlarin kisisel ve oOrgiitsel
gelisimlerini yonlendirmektedir.

e Ucret yonetimi; motivasyon, performans ve baglilik
saglamak amaciyla ig giicline adil ve etkili iicretlendirme
yapilmasini saglamaktadir.

3. DIJITAL INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Dijital Insan Kaynaklar1" terimi ilk olarak 1990'arda, "e-
ticaret" (elektronik ticaret) is diinyasinda hizla yayginlastiginda
kullanilmaya baglanmistir. E-ticaret gibi, dijital insan kaynaklari
da internet lizerinden insan kaynaklar1 siireglerinin yiirtitiilmesini
ifade etmektedir. Internet, baslangigta insan kaynaklar
departmanlarina bagli bir bilgisayar iizerinden yoneticilere ve
calisanlara her zaman ve her yerde bilgi sunma olanag1 saglamis
ancak zamanla insan kaynaklar1 profesyonelleri, insan kaynaklar1
hizmetlerini sunmak i¢in internet ve diger teknolojilerin sundugu
tiim potansiyel olanaklar1 kesfetmeye baslamislardir. Glintimiizde
kapsaml1 bir dijital insan kaynaklar1 sistemi; kurumsal kaynak
planlama yazilimi (ERP), IK hizmet merkezleri, etkilesimli sesli
yanit sistemi (IVR), web uygulamalari, ses tanima sistemleri
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(VRS) ve yonetici ile ¢alisan portallarini igermektedir (Hall ve
Moritz, 2003).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi (DIKY); arastirmacilar
tarafindan heniiz genel kabul gérmiis bir tanima sahip olmasa da
DIKY, insan kaynaklar1 yoénetimi (IKY) ve bilgi teknolojileri
arasinda entegrasyonu igeren, deger yaratmayi hedefleyen bir
semsiye terim olarak tanimlanmaktadir (Bondarouk, Rue; 2009:
507). DIKY kavramini daha iyi anlamak icin, bu alanda sik¢a
kullanilan insan kaynaklari bilgi sistemi (IKBS) kavramina
deginmek gerekmektedir. IKBS, personel hakkinda veri toplama,
depolama, isleme, giincelleme ve dagitma siireclerini igeren
sistematik prosediirlerden olusmaktadir (Berber vd., 2018: 23).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, ilk olarak 1990'larin
sonlarinda yayginlagan e-ticaret kavramiyla finansal islemleri
yiiriitmek amaciyla aslinda kullanilmistir. Bu baglamda dijital
insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin insan kaynaklari
stratejilerini, politikalarint ve uygulamalarini internet tabanli
sistemlerin tam destegi ve bilinciyle kullanmasi olarak da
tanimlanabilmektedir. Kisaca dijital insan kaynaklar1 yonetimi,
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin iletisim teknolojileri araciligiyla
elektronik ortamda yuratilmesidir (Goktas ve Bulgan, 2017).
Strohmeier (2020)’de insan kaynaklar1 yénetiminde (IKY)
dijitallesme, analog bilgilerin dijital formatlara doniistiiriilmesini,
Ornegin kagit tabanli bagvurularin taranmasi gibi siirecleri
icermekte ve bu kavram IKY siireglerine tamamen
uygulanabilmektedir. ~ IKY’de  dijitallesme,  teknolojik
potansiyellerin 6zellikle bordro islemleri gibi operasyonel
amagclarla kullanilmasiyla gerceklesmektedir; ancak stratejik
kullanim1 siurli olarak tanimlanmaktadir.
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3.1.Dijital insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi,
Kapsami ve Cesitli Siniflandirmalar

Dijital insan kaynaklar1  ydnetiminin, gunimiz
orgutlerinde tasidigi 6nem temel olarak; oOrgiitlerin degisen
kosullara uyum saglamasi ve teknolojik yenilikleri takip etme
zorunlulugu olarak ifade edilebilir. CUnki insan kaynaklari
stireglerinin teknolojiden yararlanmasi, bu siire¢lerin daha etkin
ve giivenli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Ayrica,
geleneksel yontemlerden farkli olarak, dijital insan kaynaklar
yonetimi daha verimli, tutarli ve yiiksek kaliteli siire¢ler sunmay1
hedeflemektedir (Ibrahimoglu, 2023:84). Giiniimiizde bilisim,
bilgi ve internet teknolojilerindeki hizli gelisimle birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminin, dijital insan kaynaklar1 yOnetimine
doniismesiyle ise alim, esnek ¢alisma ¢dzlimleri, veri analizlerine
hizli erisim ve zamanin etkili kullanimi gibi siiregleri
dijitallestirerek oOrgltler, c¢alisanlar ve miisteriler arasinda
iligkilerin teknolojik bir cercevede yeniden yapilandirilmasini
saglamaktadir (Goktas ve Baysal, 2018).  Teknolojik ve
organizasyonel degisimlere uyum saglayan is giicliniin isletme
basarisina katkis1 biiytlik olup, is tatmini ve baglilik gibi unsurlar
kritik dneme sahip olmaktadir (Barutgugil, 2004). John W. Jones
(1997), dijital insan kaynaklarinin gelisiminde alt1 faktori 6ne
cikartmaktadir:  bilgi  teknolojileri,  siiregleri  yeniden
yapilandirma, hizli yonetim, dijital 1K, ag organizasyonlar1 ve
bilgi iscileri.

Isletmeler hayatta kalmak, rekabet avantaji elde etmek,
dogru bilgiye kolayca ulasmak, gelismis ve esnek raporlama
saglamak, is silireglerinin kalitesini ve verimliligini artirmak,
insan kaynaklar1 (IK) siireclerini hizlandirmak, zamandan ve
maliyetten tasarruf saglamak igin dijital insan kaynaklarina 6nem
vermektedir (Goktas ve Bulgan, 2017). Asagida yer alan Tablo 1
ile geleneksel ve dijital insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
farklar géz oniine serilmeye calisilmaktadir.
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Tablol. Geleneksel Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Dijital Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Geleneksel IK Dijital IK
Geleneksel IK fonksiyonu veya Dijital IK, cokuluslu isletmeler i¢in
departmanimin maliyeti zamanla motive edici bir etki yaratmakta ve

artmakta ve merkeze bagimlilik IK departmani tekellestikge onemli
nedeniyle zaman kaybina neden maliyet ve zamandan tasarruf
olmaktadir. saglanmaktadir.

IK departmanlarinda gereksiz IK departmanlarinda gereksiz
personel bulunmaktadir. personele ihtiya¢ bulunmamaktadir.

Teknolojiyle donatilan dijital IK'da
Personelin ¢ok sayida evrak isiyle | artik kagit yiginlar1 yer almamakta
ugrasmasi gerekmektedir. ve veriler dijital olarak
saklanmaktadir.

Merkeziyet¢i yapidan uzaklasarak,
calisanlarin ve yoneticilerin orgiitsel
Merkeziyetci bir yapiya sahiptir. hedef ve amaglar dogrultusunda
ortak hareket etmelerini
desteklemektedir.

Kaynak: Allahverdi, M. (2006), Research on Electronic Human Resources
Management and its Practices in Turkey, Selcuk University Master’s Thesis,
Konya, s.29

IKY nin gelenekselden dijitale doniismesi igin ise asagida
yer alan unsurlar gerekmektedir (Halid, Yusoff ve Somu, 2020):

Dijital Isgiicii: Giinimiiz ¢alisanlar1 internet baglantil
cihazlar ve uygulamalarla ¢aligtiklari i¢in Orgutlerin dijitallesmesi
gerekmektedir.

Dijital Is ve Gorevler: Orgiitler, manuel isleri dijitale
dontstiirerek calisanlariyla dijital araglar {iizerinden iletisim
kurmalidir.

Dijital Destek YoOnetimi: Bordro, performans ve egitim
gibi IKY faaliyetleri dijital teknolojilerle desteklenmelidir.

Giincel IK Teknolojisi: Bulut tabanli sistemler ve mobil
uygulamalar, calisan performansini izlemek ve karar destek
stireglerini hizlandirmak i¢in kullanilmaktadir. Analitik karar
destegi, calisan performansini dlgme ve tahmin etme, mobil
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uygulamalar ve sosyal fonksiyonlar, sinir Otesi ve uzak
cografyalarda ¢alisanlara ger¢ek zamanli kolaylik saglamaktadir
(Halid, Yusoff ve Somu, 2020).

Son yillarda insan kaynaklar1 yénetiminde (IKY) yapay
zeka (YZ) ve dijital teknolojilerdeki hizli ilerlemeler onemli
degisikliklere yol agmustir. YZ, iK islevlerinin dijitallesmesine
olanak taniyarak evrensel mobil faaliyetlerin gelismesine ve
personel iletisiminin  giiglenmesine katki  saglamaktadir.
Teknoloji odakl 1K siiregleri, IK gorevlerinin daha etkili ve
verimli bir sekilde yerine getirilmesini desteklemektedir.

Yapay Zeka sistemleri, verileri hizli ve dogru bir sekilde
analiz ederek yoneticilerin ve g¢alisanlarin i1  yikiinii
hafifletmekte, = dogru  ¢alisanlarin  belirlenmesine  ve
yeteneklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir. Ayrica YZ,
hata riskini en aza indirerek, onyargilari azaltma ve daha objektif
kararlar alma konusunda faydali olabilmektedir. Tekrarlayan ve
rutin IK goérevlerinin otomatiklestirilmesi, daha stratejik islere
odaklanma firsatt sunmaktadir. Bu durum, isletmelere zaman
kazandirirken, ayn1 zamanda IK'nin {iretkenligini artirmakta ve
igyerindeki ayrimciligr azaltmada etkili bir rol oynamaktadir
(Alexandru, Arabela ve Daiana, 2022). Sonug olarak, yapay zeka,
is hedefleriyle uyumlu calisanlarin tespit edilmesi ve ise alim
siireglerinde etkin bir sekilde kullanilabilecegi gibi, is
tanimlarindaki sorunlarin ¢Ozlimiine de katkida
bulunabilmektedir (Kambur ve Yildirim, 2023). Ayrica dijital
diinyada yeni c¢alisma ortamlari, bulut bilisim platformlar:
araciligryla yeni is birligi modellerine olanak tanimaktadir. Bulut
bilisim, gelismis algoritmalar ve yapay zeka birbirleriyle iligkili
olup, bireylerin hem orglt iginde hem de disinda nasil
davrandiklar1 {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Dijitallesme, is
giicli yapisini, ihtiyac duyulan beceri setlerini ve etkilesim
yontemlerini koklii bir sekilde doniistiirmektedir. Orgutler
icindeki iletisim, yalnizca c¢alisanlar tarafindan degil, liderler
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tarafindan da yiiriitilmektedir. Bulut teknolojileri kullanan
orgutler, is stireglerinin siirekli ve gergek zamanli olarak hizla
gelismesini  saglamaktadir. Dijital insan kaynaklar1 (IK)
teknolojisi, en yeni bilgi teknolojisi yeniliklerini kullanarak
orgutlerdeki IK islevlerini otomatiklestiren yazilim, donanim ve
ag yapilandirmalarinin bir biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Jani
vd., 2021). Diger bir tanima gore, dijital insan kaynaklari
yonetimi, dijital donilisiim ve yeni teknolojilerle 6rgltlerin tim
IKY islevlerini kapsayan, tutarli, verimli ve uzun vadeli firsatlar
yaratmay1 hedefleyen uygulamalardir. Dijital insan kaynaklari
yonetimi, stratejik kararlarin planli bir sonucu olarak ortaya
¢ikmis ve Orgutlere teknolojik gelismelerin sundugu esneklikten
yararlanma imkani sunmustur (Alan, 2023).

Insan kaynaklarmin  dijitallesmesi siirecinde ise,
Rajalakshmi ve Gomathi'nin (2016) belirledigi 8 adim, érgutlerin
dijital donlisiimiinli sistematik bir sekilde yonetmesine olanak
tanimaktadir. Bu adimlar, insan kaynaklar1 departmanlarinin
dijital uygulamalar1 etkin sekilde kullanmasini saglamak igin
yapilandirilmistir:

e Hedef Belirleme ve Atama: Insan kaynaklar
profesyonelleri, yoneticiler ve st diizey caliganlarla
birlikte dijital uygulamalarin  6rgutsel hedeflerini
netlestirmektedir. Bu siireg, dijitallesme yolunda stratejik
bir ¢erceve olusturulmasini saglamaktadir (Eryigit, 2007).

e Siireci Tamtma: Dijital insan kaynaklar1 sistemleri, tim
paydaslara tanitilmakta ve bilgilendirme yapilmaktadir.
Bu asama, Orgut genelinde farkindalik yaratmakta ve
sistemlerin etkin kullanimini baglatmaktadir (Rajalakshmi
ve Gomathi, 2016).

e Sistem Kurulumu ve Konfigirasyonu: Bilgi
teknolojileri uzmanlari tarafindan dijital insan kaynaklari
sistemlerinin teknik kurulumunun yapilmasi
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saglanmaktadir. Bu siire¢, sistemlerin ihtiyaglara gore
yapilandirilmasini ve ¢alismaya hazir hale getirilmesini
icermektedir (Rajalakshmi ve Gomathi 2016; Aras,
2012).

e Entegrasyon ve Erisilebilirlik: Dijital sistemlerin diger
mevcut sistemlerle uyumlu hale getirilmesi ve
profesyonellere 6zel erisim haklariin tanimlanmasi
saglanmaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 verilerine
erisim ve kullanim kolaylig1 artirllmaktadir (Rajalakshmi
ve Gomathi, 2016).

e Kullamic1 Kabulii: Dijital sistemlerin, orgit calisanlar
tarafindan benimsenmesi ve kullanima geg¢ilmesi
saglanmaktadir. Insan kaynaklari uzmanlari, calisanlari
yeni sistemlerin kullanimi1 konusunda yonlendirmektedir.

e Amag Gelisimi: Dijital sistemlerin kullanimi hakkinda
geri  bildirimler alinarak bu sistemlerin siirekli
gelistirilmesi hedeflenmektedir. Profesyoneller, sistemin
performansimi degerlendirerek iyilestirme adimlarini
belirlemektedir.

e Degisim Yonetimi: Dijital sistemlerin, almman geri
bildirimler dogrultusunda is siireclerine uyarlanmasi
saglanmaktadir. Degisim yOnetimi, dijitallesme siirecinin
dinamik bir sekilde slirdiiriilmesine katki saglamaktadir.

e Eskimis Sistemin Kaldirilmasi: Dijital insan kaynaklari
sistemleri, ihtiyaglar dogrultusunda yenilenmekte ve artik
verimliligini kaybetmis olan eski sistemler devreden
cikarilmaktadir. Bu adim, siirekli iyilestirme ve yenilik
odakl1 bir yaklagim1 desteklemektedir.

Bu yeniden yapilandirilmis siiregler, dijital insan
kaynaklar1 uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulanmasini ve
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giincel is ihtiyaclarina uyarlanmasini saglamaktadir (Rajalakshmi
ve Gomathi'nin, 2016).

Larkin (2017)’de ise, iIKY'deki dijital doniisiim ii¢ ana
gruba ayrilmaktadir: Ice Doniik, Disa Doniik ve Kapsaml.

Varadaraj ve Al Wadi, (2021)’e gore, ice donuk
siiflandirilan bir Orgit, dijital teknolojiyle donatilmistir ve
calisanlar dijital araglarla (e-posta, video goriisme gibi) iletisim
kurmaktadirlar. Calisan performanst da dijital yollarla
degerlendirilmektedir. Disa Doniik siniflandirilan bir 6rgit ise,
calisanlarin1 akilli telefonlar araciligiyla dijital siireglere dahil
etmeye caligsmaktadir. Calisanlar, her yerden ve her zaman mobil
cihazlar Tlizerinden islerini yapabilir, bu da islerine olan
katilimlarin1  artirmaktadir. Son olarak Kapsamh olarak
siniflandirilan bir 6rgutln ise, biiyiik bir degisim geg¢irmis oldugu
belirtilmektedir. IKY’deki dijitallesme, yenilik, is birligi ve
stratejik verimlilik getirirken, organizasyonun Kkiresel bir
pozisyon elde etmesine yardimci olmaktadir (Larkin, 2017).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
departmanlarinin, tedarikciler ve misteriler ile arasindaki
iliskileri, e-ticaret siirecleri ve hizmet saglayicilar1 gibi kullanarak
yeniden yapilandirmasin1 ve yoOnetmesini ifade etmektedir.
Yukarida da yapilan tiim bu tanimlamalar 1s18inda dijital insan
kaynaklar1 yonetimi; bilgi teknolojileri, siireclerin yeniden
planlanip diizenlenmesi, hizli yonetim, ag organizasyonlari, bilgi
calisanlar1 ve kiiresellesme gibi alti1 temel unsura dayanmaktadir
(Gdler, 2006: 19-20). Bu unsurlar, orgutlerin maliyetlerini
azaltirken ayn1 zamanda insan kaynaklar1  birimlerine
dijitallesmeyle deger katma firsatt sunmaktadir (Parsehyan,
2020). Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, operasyonel, iliskisel ve
doniisiimsel olmak iizere {i¢ ana asamada gergeklestirilmektedir
(Rajalakshmi ve Gomathi, 2016: 176).

104



Yénetim ve Organizasyon

Operasyonel dijital insan kaynaklar1 yonetimi, bordro,
maas yoOnetimi ve calisanlarin veri tabanlar1 gibi idari
islerin dijital sistemlerle yiiriitilmesini kapsamaktadir
(Rajalakshmi ve Gomathi, 2016: 176). Bu slreg, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin otomasyonunu ve dijital destek
sistemlerinin kullanimini igererek, yonetim siire¢lerinin
daha etkin ve verimli hale getirilmesini amaglamaktadir.
Bu sayede, manuel islemler azaltilarak zaman tasarrufu
saglanir ve hatalar minimize edilir, bdylece insan
kaynaklar1 siireglerinin genel performansi iyilestirilir
(Erol, 2022).

Islevsel dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan
kaynaklar1 planlamasi, is analizi, ise alim siiregleri, yeni
personel secimi, egitim, performans yoOnetimi ve
degerlendirme gibi temel fonksiyonlarin yani sira tesvik,
motivasyon ve Odiilllendirme gibi is siireglerine
odaklanarak, insan kaynaklar1 yonetiminde daha gelismis
faaliyetleri kapsamaktadir (Rajalakshmi ve Gomathi,
2016: 176).

Doniisiimsel dijital insan kaynaklar1 yonetimi, veri ve
bilgi yo6netimi ile stratejik yoOnetimin  yeniden
yonlendirilmesi ve duzenlenmesi gibi temel insan
kaynaklari islevlerini benimsemektedir (Rajalakshmi ve
Gomathi, 2016: 176). Bu yaklasim, orgiitsel doniisim
asamalari, stratejik entegrasyon, stratejik yeterlilik
yonetimi ve stratejik bilgi yonetimi gibi dijital insan
kaynaklarmin isletme destek ve strateji odakl
faaliyetlerini icermektedir. Ayrica doniisiimsel insan
kaynaklari  yOnetimi,  organizasyonlarin  stratejik
hedeflerine ulasmalarina ve rekabet avantaji elde
etmelerine yardimei1 olmay1 amaclamaktadir
(Ibrahimagaoglu, 2023; Ucar, 2019: 186)
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Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
departmanlarinin tedarik¢iler ve miisterilerle olan iligkilerini, e-
ticaret siire¢leri ve hizmet saglayicilarla olan etkilesimleri
kullanarak yeniden yapilandirmasi ve bu siireglerin dijital ortama
tasinmasini ifade eder. Bir baska ifadeyle, dijital IKY, insan
kaynaklar1 birimlerinin iglemlerini bilgisayar tabanl sistemler ve
etkilesimli elektronik medya ile yerine getirmeyi amaglamaktadir
(Dolan, Kosasi ve Sari, 2022)

4. SONUC

Teknolojik  gelismeler, insan  kaynaklari  (IK)
uygulamalarim somutlastirarak ¢esitli IK hizmetlerinin daha
etkin bir sekilde sunulmasina olanak tanimaktadir. Yapay zeka ve
dijital teknolojiler, hem insanlarin ¢alisma bigiminde hem de
orgiitsel yapilar, rutinler ve islevlerde kokli doniistimler
yaratmigtir. S0z konusu bu doniisiimlerden en 6nemlisi olan
dijital doniisiim sonucu ise, IKY stratejilerinin  dijital
teknolojilerden faydalanarak dogrudan orglitsel deger yaratmayi
hedeflemesi gereklilik halini almistir. Dijital IKY, dijitallesme
siirecleri sonucunda ortaya ¢ikan degisiklikleri kapsamaktadir ve
bordro islemlerinden karmasik veri odakl stratejilere kadar genis
bir yelpazeyi icermektedir (Strohmeier, 2020).

Dijital doniisiim ve akabinde olusan yeni teknolojiler, IK
terminolojisine yeni kavramlar kazandirmakla kalmayip, IK
mesleginin de donilisiimiinii hizlandirmis ve hizlandirmaktadir.
Yeni is yapma bic¢imlerinin ortaya cikmasi, isgiicii yonetimi
uygulamalarinda temel degisikliklere yol agmustir. BOlUm
genelinde yapilan arastirmalar, ozellikle 1K uygulamalarinin
egitim ve gelisim amacli 6nemli katkilar sundugunu, ¢alisanlarla
etkilesimi  artirarak ~ 6grenme  firsatlarin1  iyilestirdigini
vurgulamaktadirlar. Ayni zamanda, 1K teknolojileri, calisan
becerilerini gelistirmek ve performansi iyilestirmek i¢in stratejik
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bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Yapay zeka, is bagvurularimi
geemise doniik analiz ederek, tazminat paketleri gelistirme ve is
uygunlugu ile performansi tahmin etme gibi alanlarda da IK
islevlerine katki saglamaktadir. Bu siirecte, yapay zeka, insanlara
kiyasla daha nesnel ve Onyargisiz kararlar alma potansiyeline
sahip olarak izlenmektedir. Sonug olarak, dijital insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitsel acgidan temel bir ihtiya¢ olarak
degerlendirilmelidir. Dijital IKY, yonetim ile calisanlar arasinda
guclu bir iligki siirdiirmeye yardime1 olmaktadir.

Dijital insan kaynaklar1 yonetiminin gelecekte is
diinyasindaki roliiniin asagidaki gibi sekillenmesi;

e Dijital insan kaynaklar1 yonetiminin (DIKY), éngbriisel
analitiklerle daha da  giglenebilecegi ve IK
profesyonellerinin ig giicli trendlerini 6nceden tahmin
etmesine olanak taninmasi,

e Yapay zeka entegrasyonuyla, calisanlara kisisellestirilmis
kariyer gelisim yollar1 sunulmast ve anlik geri
bildirimlerle 6grenme firsatlarinin artmasi,

e Sanal ve artirllmig gergeklik teknolojileri ile uzaktan ise
alim ve egitim siireclerinde yaratilabilecek devrim ile
calisanlarin  becerilerini  gelistirebilecekleri etkileyici
ortamlar saglanmasi,

e Blockchain teknolojisi ile, c¢alisan kimliklerinin
giivenligini saglamada ve ise alim siireclerinde dogrulama
yaparak dolandiricihi@i azaltmada o©nemli bir rol
Oynanmasi,

e Artan veri erisilebilirligiyle birlikte, calisan gozetimi ve
veri gizliligi gibi etik konularda daha gucli diizenlemelere
ihtiya¢ duyulmasi, beklenmektedir.

107



Yénetim ve Organizasyon

KAYNAKCA

Alan, H. (2023). A Systematic Bibliometric Analysis On The
Current Digital Human Resources Management Studies
And Directions For Future Research. J Chin Hum Resour
Manag, 14(1), 38-59.

Alexandru, B. V., Arabela, B., & Daiana, M. M. (2022).
Advantages and Disadvantages of Using Artificial
Intelligence in the Recruitment and Selection Processes in
the Context of COVID-19. Labour Market New
Challenges: The COVID-19 Pandemic Context, 3.

Aras, M. (2012). Insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin basarisinda
rol oynayan faktorler: bir aragtirma (Master's thesis,
Sakarya Universitesi (Turkey)).

Barutcugil, I. (2004). Stratejik insan kaynaklar: yonetimi. Kariyer
yayinlari.

Berber, Nemanja; Biljona Dorvedik, Sandra Milanovic (2018),
“Digital Human Resource Management (DHRM): A New
Concept For Digital Age”, Strategic Management, Vol 23,
(2), 22-32.

Bhanu Prakash, N., Sri Rama Krishna, G., & Samuel Mores, G.
(2019). Digitalization of HRM Practice in the Present
Scenario. International Journal of Research in
Management Studies, 4(1), 1-5.
http://lwww.ijrms.com/olvolume4issuel/NBhanuPrakash-
GandhamSriRamaKrishna-GSamuelMores-1.pdf

Bondarouk, Tv; Hjm Rue (2009), "Digital Human Resource
Management: Challenges in The Digital Era", The
International Journal Of Human Resource Management,
Vol 20 (3), 505- 514.

Cetinel, F. G. (2003). Personel Yénetiminden Insan Kaynaklari
Yonetimine: Tarihsel Bir Perspektif. Anadolu

108



Yénetim ve Organizasyon

Universitesi  Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 19(1), 175-200.

Dolan, E., Kosasi, S., & Sari, S. N. (2022). Implementation of
Competence-Based Human Resources Management In
The Digital Era. Startupreneur Business Digital (SABDA
Journal), 1(2), 167-175.

Erol Huseyin Ozgir (2022). Dijital Insan Kaynaklari
Yénetiminde Biiyiik Veri Analitigi Uygulamalart: Ise
Alim  Siirecine Etkisi,YL  Tezi,Siileyan Demirel
Universitesi,Isparta

Eryigit, N. (2007). Orgiitsel kariyer planlama siirecinde insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligi.

Fernandez, V., & Gallardo-Gallardo, E. (2021). Tackling the HR
digitalization challenge: key factors and barriers to HR
analytics  adoption. Competitiveness  Review:  An
International Business Journal, 31(1), 162-187.

Goktas, P., & Baysal, H. (2018). Tiirkiye’de Dijital Insan
Kaynaklari  Yonetiminde Bulut Bilisim. Stleyman

Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 23(4), 1409-1424.

Goktas, P., & Bulgan, G. Digital Human Resources Management
In Tourism Businesses. Current Approaches On Business
And Economics, 157.

Halid, H., Yusoff, Y. M., & Somu, H. (2020, May). The
Relationship Between Digital Human Resource
Management And Organizational Performance. In First
ASEAN Business, Environment, and Technology
Symposium (ABEATS 2019) (pp. 96-99). Atlantis Press.

Haslinda, A. (2009). Evolving terms of human resource
management and  development. The journal of
International social research, 2(9), 180-186.

109



Yénetim ve Organizasyon

Ibrahimagaoglu, O. (2023). Elektronik Insan Kaynaklari
Yonetimi Ile Ilgili Bir Yazin Taramasi. Balkan & Near
Eastern Journal of Social Sciences (BNEJSS), 9(2).

Jani, A., Muduli, A., & Kishore, K. (2021). Human resource
transformation in India: examining the role digital human
resource technology and human resource role.
International Journal of Organizational Analysis.

Jones J. W. (1997). Virtual HR: Human Resources Management
in the Information Age.Crisp Publications, USA.

Kambur, E., & Yildirim, T. (2023). From traditional to smart
human resources management. International Journal of
Manpower, 44(3), 422-452.

Kaya, E., & Tas, 1. (2015). Personel Yo6netimi-Insan Kaynaklari
Yénetimi  Ayirimi. Kahramanmaras — Siit¢ii  Imam
Universitesi  Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 5(1), 21-28

Hall M. L., Moritz ,S. (2003), “The Impact of DHRM on the
Human Resource Management Function”, Journal of
Labour Research, Vol. 24, No. 3, 369.

Mondy, R. W., & Noe, R. M. (2005). Human resource
management. Pearson Educacion

Nura, A. A. (2014). Human resource management practices and
employee performance management in Nigerian higher
educational institutions (Doctoral dissertation, Universiti
Utara Malaysia).

Parsehyan, B. G. (2020). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijital
Déniisiim: 1k 4.0. Turkish Studies, 15(2), 211-224.

Rajalakshmi, M. ve Gomathi, S., “A Review on E-HRM:
Electronic Human Resource Management” Indian
Journal of Research, C.5, S.8, 5.175-177, 2016

110



Yénetim ve Organizasyon

Sharma, R., Parsendiya, S., & Khatik, R. K. (2022). Digital
Transformation in Human Resource
Management.International ~ Journal of  Advanced
Research in Commerce, Management & Social Science,
5(2), 191-194.

Strohmeier, S. (2020). Digital Human Resource Management: A
Conceptual Clarification. German Journal of Human
Resource Management, 34(3), 345-365.

Ucar, P. (2019). Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi:
Kavramsal Bir Cergeve. Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama
Arastirmalart Dergisi, 3(5), 182-191.

Varadaraj, A., & Al Wadi, B. M. (2021). A study on contribution
of digital human resource management towards
organizational performance. The International Journal of
Management Science and Business Administration, 7(5),
43-51.

111



Yénetim ve Organizasyon

DEPREM SONRASI SiViL TOPLUM
KURULUSLARINDA AFET YONETIMI:
MARDIN iLi ORNEGI!

Cemil INAN?
Halil KOSESOY?

1. GIRIS

Yeryliziinde meydana gelen ve biitiin insanlik tarihinde
etkisi olmus afetler ¢ok sayida can ve mal Kayiplarina sebebiyet
vermis, yerlesim birimlerini yasanamaz hale getiren yikimlara
neden olmustur. Ulkelerin kalkinmalarim sekteye ugratmus,
mevcut kaynaklarin daha farkli alanlarda kullanilmasina mani
olmustur. Nerede? Ne zaman? Ne Sekilde tezahiir edip ortaya
cikacagi kesin olarak bilinemeyen afetler tilkeden tilkeye farklilik
gosterse de neticeleri itibariyle maalesef topluluklar1 menfi tesir
eden bir karakter arz eder.

Bu ¢alismada, Kahramanmaras Ilimizde 2023 Subat’inda
meydana gelmis bulunan ve 7.7 ile 7.6 biiyiikliikklerindeki her iki
depremden etkilenmis bulunan Mardin ilinde faaliyet gosteren
sivil toplum kuruluslarindan 10 adet Sivil Toplum Kurulusu
(STK) ile goriisme ve miilakatlar yapilmis olup, Kahramanmaras
depremi sonrasi yasanan afette ne tlir yoOnetim stratejileri
uygulamaya koyduklar1 ve bu stratejilerinin ne 6l¢iide basaril

Bu caligma Uluslararast 10. Akdeniz sempozyumunda O6zet bildiri olarak
yayinlanmistir.

2 prof. Dr., Mardin Artuklu Universitesi cemilinan@artuklu.edu.tr , ORCID: 0000-
0002-0329-605X.

3 Jeolog, Artuklu Universitesi Isletme Lisansiistii 6grencisi Cevre ve Sehircilik
Miidirligii, halilkosesoy@hotmail.com -ORCID 1D:0009-0009-6047-7066.
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olduklar1 ele alinacaktir. Caligsmada elde edilecek verilere gore;
hedeflenen basar1 ve performansa ne derece erisildigi, varsa
erisilemeyen durumlarin ortaya konulmasi halinde; bu hususlarin
gelecekteki olas1 afetlerde izlenecek stratejilerin  ortaya
konulmasi ile ilgili STK’lara 151k tutacagi agiktir.

Calisma kapsaminda su sorulara cevap aranmistir; Sivil
toplum kuruluslari, yikici etkilerin yasandigi afet bolgelerinde
afet esnasinda ve afet sonrasinda ne tiir afet yonetim caligsmalari
ylriitmiistiir? Sivil toplum kuruluslart Mardin ilinde afet
esnasinda ve afet sonrasinda ne sekilde afet yonetimi ¢aligmalar
yuritmiislerdir? Yiritillen bu calismalar ne olglide basaril
bulunmustur?

Bu calisma, afet esnasi ve afet sonrasinda olmak {lizere,
Sivil  toplum  kuruluslarinin  yiiriittiigli  afet  yOnetimi
calismalarinda, kuruluslarin hedefleri ile toplumsal beklentileri
ne derece karsilayabildiklerine yonelik ortaya koyacagi
sonuclardan hareketle; gelecekte yasanacak olasi afetlerde
uygulan agabilecek stratejilerin gelistirilerek ortaya konulmasi
konusunda kurulusglara katk: saglamasi hedeflenmektedir.

Bu kapsamda; deprem boélgesinde faaliyette bulunmus
Mardin ilindeki 10 adet STK ile miilakatlar yapilarak afetin
yasandigi illere yonelik caligmalar incelenmistir.

2. AFET YONETIiMi

Afetlerin akabinde ortaya ¢ikan kriz durumlari, insan
topluluklart ve organizasyonlarini daha organize ve beraber
hareket etmeye zorlamis, kurumsallagmaya ve meydana gelmesi
ihtimal dahilinde olan afetlerle miicadele etme yollarini arastirma
ve boylece afetlerden en az hasarla ¢ikma yontemlerini bulmaya
itmistir. Biitlin cografi bolgelerin afet riskine kars1 alinabilecek
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Onlemler tespit edilerek Onleme, iyilestirme me miidahale
yontemlerini gelistirmeye itmistir.

2.1. Afet ve Acil Durumla ilgili Kavramlar
2.1.1. Afet

Afet; Tirk Dil Kurumu sozligiinde “Cesitli doga
olaylarinin sebep oldugu yikim.” seklinde tanimlanmaktadir
(TDK sbzliigii, 2023). Daha genel bir tanimla afet “Insanlar igin
ekonomik, fiziksel ve sosyal kayiplar doguran, normal yasami ve
insan faaliyetlerini durdurarak veya kesintiye ugratarak
topluluklart etkileyen dogal, teknolojik veya insan yapist kokenli
olaylara afet denilmektedir (Cevdet, 2006).

2.1.2. Acil Durum

Ani olarak ortaya c¢ikan gii¢ durum, yardim veya
kurtarmay1 gerektiren acil durum, beklenmeyen, ongoriillmeyen
olaylar koordinasyonu (Cevdet, 2006).

2.1.3. Acil Durum Yonetimi

“Acil durumun meydana gelmesinden hemen sonra
baslayarak, etkilenen topluluklarin tiim ihtiyaglarini zamaninda,
hizlt ve etkili olarak karsilamayr amaglayan yonetim siireci.
Stirekli olmayip, acil durum olarak degerlendirilen bir olayin
meydana gelmesi ile baglayarak, acil durumu gerektiren nedenler
ortadan kalktiginda sona eren bir ydnetim gseklidir. Afet
yonetiminin  olaya miidahale ve fkisa siireli iyilestirme
faaliyetlerini kapsar. Etkin bir acil durum yonetimi; planl,
hazirlikli ve koordineli olmayr ve olagan yénetimlerden farkl
olarak olagan disi imkan, kaynak ve yetkileri gerektirir” (AFAD,
2018).

2.1.4.Felaket

Saghik Bakanligt Temel Saglik Hizmetleri Genel
Miidiirligiine gore felaket (afet), topluluklarin bas etme
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kapasitesini bozan olaylar seklinde tanimlanmaktadir (Cengiz &
Peker, 2003).

2.1.5.Mudahale

Can ve mal kurtarmaya yonelik, afet sonrasi girisilen tiim
eylemler ve faaliyetlerdir (AFAD Baskanligs, Ik 72 saat, Subat
2011).

2.1.6.Tehlike

Herhangi bir cografyada meydana geldigi zaman yasami
tehdit eden, insanlarin sosyo-ekonomik diizen ve etkinliklerine,
dogaya ve c¢evreye, tarihi ve kiiltiirel degerlere ve kaynaklara
zarar verebilen; doga, teknoloji ya da insandan kaynaklanan fiziki
olay ve olgulardir (AFAD Baskanlig, 11k 72 saat, Subat 2011).
Bir bagka deyimle tehlike; dogal, teknolojik veya insan unsuru
kaynakl1 olan ve bdylece fiziksel, ekonomik ve sosyal kayiplara
da yol acabilen her tiirlii olay1 ifade etmektedir.

2.1.7.Risk

Risk, bir zarar veya hasarin ortaya ¢ikma olasiligidir
(Uzungibuk 2005).

2.1.8. Afet Risk Yonetimi

Olast zarar verici durumlarin olumsuz sonuglarini
azaltarak, aynm1 zamanda ekonomik yoniinii de dikkate alarak,
felaketlerin meydana gelmesini azaltict her tiirlii Onlemin
planlanarak yurutilmesine afet risk yonetimi denir (Uzungibuk,
2005).
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2.2. Afetlerin Nedenleri ve Etkileri
2.2.1. Afetler

Dogal veya insan kaynakli ortaya ¢ikan ve toplumlari
olumsuz etkileyen, tahrip edici etkiye sahip fiziksel olaylardir
(Cilingir & Giiler, 2020).

2.2.2. Afetlerin Nedenleri ve Cesitleri

Afetler genellikle doga ve insan unsuru kaynakli olmak
tizere ikiye ayirilabilir. Doga kaynakli afetler de kendi arasinda
jeolojik, klimatik, hidrografik ve biyolojik olmak tzere dorde
ayirilir. Beseri afetler de sosyal ve teknolojik olmak tizere ikiye
ayirilir (Ozey, 2011°den aktaran, Degirmenci & Ilter, 2013).

2.2.3. Afetlerin Etkileri ve Dogal afetler

Dogada meydana gelen olaylarin afet boyutu
kazanabilmesi i¢in can ve mal kayiplar1 dogurmasi gerekir. Bu
itibarla afetler, toplumda sosyal, ekonomik ve kiiltirel faaliyetleri
olumsuz yonde etkileyerek 6nemli oranda can ve mal kaybina
sebebiyet veren, ¢ogunlukla dogal etkenlerle olusmus olaylardir
(Sahin & Sipahioglu 2003: 6’dan aktaran Degirmenci & Ilter
2013).

2.2.4.Depremler

Y. Hosgoren’e gore (1997, 27); dogal siire¢ ve etkilerle
yerkabugunda, kismen de mantoda meydana gelen sarsintilara
deprem denir. Depremler, yerkabugundaki herhangi bir noktada
mevcut kayaclarda biriken enerjinin sismik dalgalar halinde
serbest kalmasi sonucunda meydana gelir (aktaran Demirkaya,
2017).

2.2.5.Depremler ve Turkiye

Afetlerin cesit, sekil, biiyiiklilk ve neticeleri agisindan
ortaya ¢ikabilen her tiirlii etkisini asgariye diistirmede etkin rol
alabilseler de zaman zaman bu konuda yetersiz kalmislar ve siireg
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icerisinde afetlerle micadele, toplumsal temelli afet yonetimini
esas alan bir yapiya doniismeye baslamistir. STK arin Afetlerin
her asamada aktif rol alabilmesi, sivil inisiyatiflerin kendiliginden
ortaya ¢ikan goniillii yapilar olarak afetlerle miicadelede 6nemli
islevlere sahip olmasini saglamistir.

Meydana gelmis her afet sonrasinda daha bir kurumsal
yapilanmaya doniiserek everilen STK’lar 6zellikle 1999 Kocaeli
depremi ve sonrasinda her alanda oldugu gibi, afet yonetimi
tekniginde de daha etkin goniillii yapilara doniiserek 6nemli katki
merkezleri olmuslardir. Meydana gelen bir afetin hemen
sonrasinda yore halkinin profesyonel ekipler gelinceye kadar
hayat kurtarma, barinma, gida gibi ihtiyaglar1 gidermede
gosterdikleri iistlin ¢aba, sivil inisiyatifin islevini gostermesi
bakimindan biiyiikk 6nem arz etmektedir.

2.3. Turkiye’de Afet Yonetimi

Afet yonetimi, afet dncesi uygulanacak stratejiler ile afet
sirasinda ve afet sonrasinda kaynaklarin en etkili ve verimli bir
sekilde kullanimi ile acil durumlarda daha bir¢ok disiplinin
beraberligini kapsamaktadir. Bu siiregte gerek yerel gerekse
ulusal ve uluslararasi ¢ok sayida aktoriin miidahil olmasinin
yaninda, sivil inisiyatifler de yer almaktadir. Afet yonetimi, basta
riskleri tespit edilmesi olmak iizere kontrolii, planlamasi ile
politikalarin belirlenerek bu konuda egitimlerin
gerceklestirilmesi  galismalariin  yiiriitiillmesi  seklinde ifade
edilmektedir (Memis & Babaoglu, 2020).

4 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi (Madde 31)’de,
Bakanliklara bagli, ilgili, iligkili kurum ve kuruluslar ile diger
kurum ve kuruluslarin Teskilat1 Hakkinda;

“Toplumun tamami veya belli kesimleri icgin fiziksel,
ekonomik ve sosyal kayplar doguran, normal hayati ve insan
faaliyetlerini durduran veya kesintiye ugratan dogal, teknolojik
veya insan kaynakli olaylar” olarak agiklanmaktadir.
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Ulkemizde afet yonetimi, 17 Agustos 1999 Marmara
depremi bir doniim noktas1 olmustur. 2009 yilinda, Afet ve Acil
Durum Y o6netimi Bagkanliginin 5902 sayili Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun ile Afet ve Acil durum Yonetimi Baskanligi
(AFAD) kurulmus bulunmaktadir. (AFAD, 2018:29). 2018
yilinda da yayinlanan 4 numarali Cumhur Bagkanlig1 kararnamesi
ile Icisleri Bakanligina baglh bir kurulusa doniistiiriilmiistiir.

3. AMAC

Bu ¢alismada, Kahramanmaras Ilimizde 2023 Subat’inda
meydana gelmis bulunan ve 7.7 ile 7.6 biiyiikliiklerindeki her iki
depremden etkilenmis bulunan Mardin ilinde faaliyet gosteren
sivil toplum kuruluslarindan 10 adet Sivil Toplum Kurulusu
(STK) ile goriisme ve miilakatlar yapilarak, Kahramanmaras
depremi sonrasi yasanan afette ne tlir yOnetim stratejileri
uygulamaya koyduklar1 ve bu stratejilerinin ne 6l¢iide basaril
olduklar1 incelemek

Calismada elde edilecek verilere gore; hedeflenen basari
ve performansa ne derece erisildigi, varsa erisilemeyen
durumlarin ortaya konulmasi halinde; bu hususlarin gelecekteki
olas1 afetlerde izlenecek stratejilerin ortaya konulmasi ile ilgili
STK ’lara 151k tutmak

Calisma kapsaminda su sorulara cevap aranmistir;

1. Sivil toplum kuruluslari, yikict etkilerin yasandigi afet
bolgelerinde afet esnasinda ve afet sonrasinda ne tiir afet
yonetim ¢aligmalart yiiritmustiir?

2. Sivil toplum kuruluslar1 Mardin ilinde afet esnasinda ve
afet sonrasinda ne sekilde afet yonetimi c¢alismalari
yuriitmiislerdir? Yiirlitilen bu caligmalar ne Olgiide
basarili bulunmustur?
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3. Afet esnasi ve afet sonrasinda olmak iizere, sivil toplum
kuruluglarinin yiiriittigti afet yonetimi g¢aligmalarinda,
kuruluslarin hedefleri ile toplumsal beklentileri ne derece
karsilayabildiklerine yonelik ortaya koyacagi sonuglardan
hareketle; gelecekte yasanacak olasi afetlerde uygulan
acabilecek stratejilerin gelistirilerek ortaya konulmasi
konusunda kuruluglara katki saglamasi hedeflenmektedir.

4. ARASTIRMANIN ONEMI

Afet yoOnetimi, afetleri dnleme ve zararlarin1 azaltmak
amaciyla afet Oncesi, afet sirast ve afet sonrasinda alinmasi
gereken Onlemler i¢in ¢alismalarin planlanmasi ve koordinasyonu
asamalarinda toplumun tiim kuruluglarinin is birligini gerektiren
bir yonetim siirecidir. Bu nedenden dolay1 afet halinde 6zellikle
depremlerde ¢evre il olmas1 bakimindan Mardin ilinde bulunan
STK’larin kamu kuruluslari ile koordineli ¢alismasi hayati 6nem
arz etmektedir Deneyimledigimiz ve deprem sonrasi ¢aligmalarda
meydana gelen olumlu ve olumsuz c¢alismalarin bilinmesi,
muhtemel afetlerde alinacak Onemlere 151k tutmasi bakiminda
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢er¢evede Mardin ilinde
yapilmis bir ¢alismaya rastlanmamustir.

5. YONTEM
5.1. Arastirmanmin Modeli

Bu ¢alismada; nitel arastirma yontemine dayali bir durum
calismasidir. Durum ¢aligmalar1 esas itibariyle goriisme, gozlem,
dokuman analizi vb. veri toplama yontemlerinin kullanildigi, olay
ve algilarin dogal ortaminda gercekei ve biitiinciil bir sekilde
ortaya konmasini amaglayan ¢alismalardir (Yildirnm & Simsek,
2008). Bu tiir arastirmalarda bilgilerin kodlanmasi, analizi ve
yorumlanmasi ise sistematik bir yaklasim gerektirir (Coffey &
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Atkinson, 1996; Wolcott, 1994; Oskaloglu & Cati, 2022).
Toplanan verilerin analizinde betimsel analiz tekniginden
faydalanilmigtir. Betimsel analiz yaklasimina gore elde edilen
veriler daha ©nceden saptanan temalara goére Ozetlenir ve
yorumlanir. Betimsel analizin amaci elde edilen bulgular
diizenlenmis ve yorumlanmis bir sekilde okuyucuya takdim
etmektir. Bu temel amag cgercevesinde, betimsel analiz verileri
dort adimda analiz edilir (Oskaloglu & Cati, 2022: 485);

¢ Betimsel analiz i¢in bir ¢er¢geve olusturma,
e Tematik gerceveye gore verilerin islenmesi,
¢ Bulgularin tanimlanmasi,

¢ Bulgularin yorumlanmasi.

5.2. Calisma Evreni ve Orneklem

Orneklemede arasgtirmanin amacina en uygun olan
durumlar, kisiler ya da nesneler secilir (Balci, 2004: 90) Bu
arastirmanin evrenini Mardin ili, Orneklemini ise; afetlerde
caligmalarin1 goniilliillik esasiyla yapan ve sahada deneyimli
ulusal STK’larin yerel temsilcileri ve bu konuda kamunun
katkisinin da bulunmus olmasi nedeniyle, bu konuyla ilgili
olabilecek ve asil gorev yiiklenmis bir takim kamu kuruluslar dan
olusmaktadir.

5.3. Stmirhiliklar

Bu arastirmada, Toplanan veriler Mardin ili STK
goniilliileri ve kamu kuruluslarindan Mardin ili Cevre ve
Sehircilik Bakanlhigi 11 miidiirliigii, Afad, Cumhurbaskanlig,
Strateji ve Biitce Bagkanligi, Deprem Sonrasi Degerlendirme
Raporu ile sinirhidir.
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6. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZI

Calismada kullanilan veriler: Cumhurbagkanligi, Strateji
ve Biit¢e Bagkanligi, Deprem Sonrasi Degerlendirme Raporu,
Afad, 11 Cevre ve Sehircilik Bakanligi kayithnin ve STK
goniilliilerinin verilerinin incelenmesinden toplanmistir. Kayitlar
betimsel analize tabi tutmak amaci ile tablolara islenmis ve
yorumlanmigtir.

7. BULGULAR

Subat 2023 tarihinde saat sabah 04:17'de ve 6gle 13:24°te
meydana gelen ve merkez iisleri Kahramanmaras’in Pazarcik
Ilcesi ile Elbistan ilgesi olan ve biiyiikliikleri 7.7 (odak
derinlik=8,6km) ve 7.6 (odak derinlik=7km) iki deprem meydana
gelmistir. 2023’lin 20 Subat tarihinde de saat 20:04'te merkez
issii Hatay Yayladagi ve biiyiikliigii Mw6.4 olan bir deprem daha
meydana gelmistir. Depremlerin ardindan biiytikliigii 6,7 Mw 'e
kadar varan on binlerce art¢1 sarsint1 gergeklesti. S6z konusu
depremler toplamda 11 ilde biiylik yikimlara yol agmistir. Bu
depremler siddet ve kapsadigi alan agisindan bakildiginda yakin
tarithte esi benzeri olmayan felaketlerdir. Nitekim yasanan
depremler sonucunda 50 binden fazla insan hayatini kaybetmis,
yarim milyondan fazla bina hasar gérmiis, iletisim ve enerji alt
yapisi zarar gormiis ve Onemli maddi kayiplar olusmustur
(Cumhurbaskanligi, SBB, 2023).

7.1. Kahramanmaras Depremi ve Etkileri

06 Subat 2023 tarihli Kahramanmaras depremi, ilerleyen
zamanda sadece 11 il ile siirli olmadigi anlasilmigtir. Mardin,
Kayseri, Nigde, Bing6l, Batman ve Tunceli illerimizde de
binalarda degisen oranlarda hasarlara yol actig1 tespit edilmis
olup; AFAD tarafindan 03.04.2023 tarihinde bir basin duyurusu
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yapilarak aralarinda Mardin {linin de oldugu alt1 (6) il daha Genel
Hayata Etkili Afet Bolgesi ilan edilmistir (AFAD, 2023).

Asagidaki boliimde 06 Subat Kahramanmaras depreminin
il bazinda fiziksel yapilarda meydana getirdigi tahribatlar ele
alinmustir.

Tablo 1. Depremden Etkilenen illerde Toplam Bina Sayisi (6
Mart 2023 itibari ile)

il Mesken |isyeri |[Kamu |Diger |Genel Toplam
Adana 404.502 29.920 18916 |7.779 ([451.117
Adiyaman 107.242 5.765 4370 |3.119 |120.496
Diyarbakir 199.138 [11.412 |11.964 [3.165 |225.679
Elaz1g 106.569 [7.221 2.872 |7.051 ]123.713
Gaziantep 269.212 |22.829 ([5.480 |8.162 [305.683
Hatay 357.467 |33.511 (10.382 |5.489 [406.849
Kahramanmarag |219.351 [12.358 |6.879 [4.565 |243.153
Kilis 33.399 1.526 1.651 |[736 37.312
Malatya 159.896 [8.370 6.670 |4.051 |178.987
Osmaniye 128.163 [9.428 3.105 |2.384 [143.080
Sanlrurfa 347.902 118.847 (11.790 |4.089 [382.628
Bolge Toplamm  |2.332.841 [161.187 |74.079 |50.590 [2.618.697

Kaynak: T.C. Cumhurbagkanligi, Strateji ve Biitge Bagkanligi, Deprem
Sonrasi Degerlendirme Raporu, Mart 2023, s.26.

Tablo 1 den anlasilacagr gibi depremden etkilenen
404.502 mesken, 29.920 isyeri ve7.779 digeri olmak {izere
toplam 451.117 olmak {izere Adana ilinin en ¢ok etkilendigini,
33.399 mesken, 1526 igyeri, 1651 kamu binasi, 2384 diger olmak
tizere en az etkilenen il oldugu goriilmektedir. illerin niifusuna
gore degerlendirildiginde daha detayli bir igerik analizine ihtiyag
oldugu soylenebilir.
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Tablo 2. Hasar Tespiti Yapilan Bina Sayis1 (6 Mart 2023 itibari

ile)
Icmal Bina Sayisi Bagimsiz Boliim
Hasarsiz 860.006 2.387.163
Az hasarlt 431.421 1.615.817
Orta hasarli 40.228 166.132
Agir hasarl 179.786 494.588
Yikik 35.355 96.100
Acil yikilacak 17.491 60.728
Tespit yapilamadi 147.895 296.508
Toplam 1.712.182 5.117.036

Kaynak: T.C. Cumhurbagkanlig1, Strateji ve Biitce Baskanligi, Deprem Sonrasi
Degerlendirme Raporu, Mart 2023, s.26.

Tablo 2’de, 6 Mart 2023 itibari ile 11 ildeki hasar tespiti
yapilan bina sayilarina iligkin veriler goriilmektedir.

Tablo 2 den; 179.789 agir hasarli bina oldugu bununda
hasarsiz binaya orant % 21 bu oran yikimin derecesi konusunda
bir fikir vermektedir. Ayrica 147.895 binanin tespitin
yapilamadigi, bununda hasarsiz binaya orani %18 ‘ulagsmaktadir.

Tablo 3. il Bazinda Hasar Tespit Raporu (6 Mart 2023 itibari ile)

Toplam

Konut Sayisi
Adana 2.952 11.768 71.072
Adiyaman 56.256 18.715 72.729
Diyarbakir 8.602 11.209 113.223
Elazig 10.156 15.22 31.151
Gaziantep 29.155 20.251 236.497
Kahramanmaras | 99.326 17.887 161.137
Malatya 71.519 12.801 107.765
Hatay 215.255 25.957 189.317
Kilis 2.514 1.303 27.969
Osmaniye 16.111 4122 69.466
Sanlurfa 6.163 6.041 199.401
Bolge Toplanm | 518.009 131.577 1.279.727

Kaynak: T.C. Cumhurbaskanlig1, Strateji ve Biitce Bagkanligi, Deprem Sonrasi
Degerlendirme Raporu, Mart 2023, s.36.
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Tablo 3’te, 11 ilin hasar tespit ¢alismalar1 yapilan 518.009
adet binaya iliskin hasar durumlar1 goriilmektedir.

Tablo 3’lin degerlendirilmesinden; Toplam
Acil+Agir+Yikik Konut Sayisi bakimindan 215.255 bina ile
Hatay ilinin niifusu g6z oniine alindiginda %14 i orta hasarli
niifusa gore %3 ve az hasarli olan 189.317 bina niifusa gore %13
toplam olarak 430529 binanin yikik veya kullanilmas1 mahzurlu
durumda olanlarin genel niifusa oran1 %30 oldugu buradan her ti¢
binadan birinin etkilendigini ve yikimin boyutunu ortaya
koymaktadir. Merkez ve ilgeler goz Oniline alindiginda Hatay
merkezde yikimin daha biiyiik boyutlarda oldugu, Benzer sekilde
ikinci en fala etkilenen sehrin Kahraman Maras oldugu
sOylenebilir.

8. KAHRAMANMARAS DEPREMININ
MARDIN ILINE ETKILERI

Mardin ili deprem kusaginda olmamak, can kaybi
olmamak ve depremden ikincil derecede etkilenmis olmakla
beraber, Mardin il ve Ilgelerinde agir hasarl olarak 233 adet, az
hasarl olmak {izere 781 adet 6zel mUlkiyetli 1014 bina ile kamu
kuruluglarina ait 120 adet ¢esitli binada agir hasar goriildigi
anlasilmistir (Mardin Cevre, Sehircilik ve iklim Degisikligi 11
Miidiirligi verileri).
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Tablo 4. Mardin ilinde fice Bazinda Hasar Tespiti Yapilan Ozel
Bina Sayis1

Mardin ilinde Hasar Tespiti Yapilan Ozel Miilkiyete Ait Binalar

. Az Orta Agir Acil

g Hasarli Hasarli Hgsarh Yikilacak Vs
Artuklu 104 25

Dargecit 4 1

Derik 149 50

Kiziltepe 340 87

Mazidagi 70 18

Midyat 40 8

Nusaybin 46 13

Omerli 3 2

Savur 11 6

Yesilli 14 1

Ara 781 0 211 0 0
Toplam

Genel Toplam 992

Kaynak: Mardin Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Il Miidiirliigii verilerinden
(26/05/2023 itibari ile)

Tablo 4’te, Mardin Ilinde yikik veya acilen yikilmayi
gerektiren higbir yap1 olmadigi goriilmektedir. Buna ragmen agir
hasarli 211, az hasarl1 781 binanin oldugu sdylenebilir. Bu tablo
11 ili etkileyen ve biiyiik yikima ekonomik ve sosyal yaralar
acan deprem gore ¢ok kiigiik goriilse bile deprem yaralarinin
sartlmasi, acil konut ve yardimlarin yetistirilmesi konusunda
Mardin Valiligin agiklamasi ile Mardin il disindan gelen 45.000
depremden etkilenen ailelerin konut barmma ve sosyal
ihtiyaclarmi karsilama ve diger illere yardim yetistirme
konusunda gayret gosterildigi belirtilmektedir.
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Tablo 5. Mardin ilinde fice Bazinda Hasar Tespiti Yapilan Kamu
Bina Sayis1 (26/05/2023 itibari ile)

Mardin ilinde Hasar Tespiti Yapilan Kamuya Ait Binalar

. Az Orta Agir Acil

g Hasarli Hasarli Hfsarll Yikilacak Vs
Artuklu 23 2

Dargecit 2

Derik 18 4

Kiziltepe 30 8

Mazidagi 5 1

Midyat 9

Nusaybin 9 2

Omerli 3

Savur 2 1

Yesilli 1

Ara 102 0 18 0 0
Toplam

Genel Toplam 120

Kaynak: Mardin Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Il Miidiirliigii verilerinden
(26/05/2023 ibari ile)

Tablo 5’te, Mardin Ilinde yikik veya acil olarak
yikilmay1 gerektiren kamuya ait hi¢bir yap1 olmadigi
anlagilmaktadir. Agir hasarl olarak Kiziltepe ilgesinde olmasi
tesadiif degildir. Binalarin ovada ve yumusak zeminde olmasi
etkili oldugu ve en az hasarli ilgenin Savur Mazidagi ilgelerinin,
hi¢ hasarli binanin olmadig1 bu ilgeleri zemin yapisinin daha
giiclii oldugu soylenebilir.

9. KAHRAMANMARAS DEPREMI VE
MARDIN STK’LARI

Kahramanmaras merkezli iki depremden dolayr Mardin
Ili ve Ilgelerinde hasar géren 6zel ve kamuya ait toplam 1014
binanin oldugunun anlasilmasi iizerine, AFAD tarafindan Mardin
Ili, Genel Hayata Etkili Afet Bolgesi olarak ilan edildi. Tiirkiye
Afet Mudahale Plan1 (TAMAP) kapsaminda Mardin Valiligi
tarafindan afad il mudiirligii koordinasyonunda afet yonetim
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calismalar1 basglamistir. Bu ¢alismada, deprem bdlgesinde yer
alan ve Mardin ilinde faaliyet gdsteren 10 adet sivil toplum
kurulusu (STK) nin afet sirasinda ve sonrasinda yapmis olduklari
calismalar ele alinmustir.

1.

Kahramanmaras merkezli depremlerde kamu kurum ve
kuruluglarinin yaninda STK’lar hizlica harekete gecmek
suretiyle arama- kurtarma ve yardim faaliyetlerinde ¢ok
onemli bir roller iistlenmislerdir

Afetin ilk giinlerinde afet bolgelerine yardimlarin
yagdirilmasi, kisa bir slre sonra tamamen kesilmesi
depremzedeleri zor durumlarda birakti.

Mardin’de faaliyet gosteren STK’larda c¢alisanlarin
tamamina yakini1 goniillillerden olugsmaktadir. STK’larin
cogunda insan kaynaklar1 ile ilgili bir bilgi kayit sistemi
bulunmamaktadir.

Mardin’de faaliyet gosteren STK’larin bazilar1 afetten
sonra toplanan yardimlar1 zaman darlig1 nedeniyle kayit
altina almadan deprem bdlgesine sevk ettiklerini ve bazen
de hayirseverlerle ihtiyag sahiplerini bir araya getirerek
bir gesit koordinasyon merkezi gorevini ifa ettiklerini
bildirmislerdir.

Faaliyet alan1 egitim, spor, kiiltiir, dayanisma vb. olan
bircok STK afetlerde adeta bir insani yardim kurulusuna
doniismektedir. Ancak bu konuda yeterli deneyime sahip
olmadiklar1 halde kendilerine teslim edilen yardimlari
ihtiyag sahiplerine ulagtirmay1 becerebilmislerdir.

Afet ve depremlerden sonra birgok afetzede psikolojik
sorunlar yasamaktadir. Mardin’de faaliyet gosteren
STK’larin higbiri deprem sonrasi depremzedelerde olugan
psikolojik sorunlarla ilgili olarak psikolojik yardim

yapabilme konusunda faaliyetlerinin olmadigini, yeterince
egitim almadiklarini belirtmislerdir

127



7.

10.

Yénetim ve Organizasyon

AFAD deprem risk haritasina gore g¢evresindeki illere
nazaran deprem agisindan daha korunakli oldugu kabul
edilen Mardin ili, ¢cevresi (Diyarbakir, Elazig, Batman vb.)
deprem riski acisindan yiiksek riskli illerle g¢evrilidir.
Mardin 1l’inin ¢evresindeki illerde olasi bir deprem
afetinden sonra arama ve kurtarma calismalarina ilk
kosabilecek sehirlerdendir.

Afetlerden sonra olusan psikolojik atmosferden dolay1
toplumun her bireyi bir seyler yapma telasina girmekte
kendi capinda yardimlar yapip yaralari az da olsa
iyilestirme gayretine girmektedir. Hicbir sekilde bir araya
gelme ihtimali olmayan bireyler bir anda bir araya
gelmekte tirlar dolusu ayni yardim toplayabilmektedir.
Her 1il, ilge, belde ve hatta kiigiik yerlesim birimlerden
toplanan ayni yardimlar kontrolsiiz bir sekilde afet
bolgesine sevk edilmekte, buda afet bolgesinde (¢ogu
zaman alt yapist ¢okmiis olan bolgelerde) en basta
gereksiz trafik yogunluguna, arama ve kurtarma
ekiplerinin miidahalelerinin gecikmesine ve yapilan
yardimlarin hedefine ulasmadan heder olmasina neden
olmaktadir.

Beraber c¢alisma ve is birligi kiiltiiriine sahip olan
Mardin’deki STK’lar Afet donemlerinde devlet kurumlari
ile is birligine gitmektedirler. Ancak afet bolgelerinde
sahada faaliyet gosteren STK yetkililerin bazilar1 devlet
adina sevk ve idare isini ylriiten AFAD’ 1n afetin
biiylikliigii karsisinda sevk ve idare isinde yetersiz
kaldigini, bdyle biiyiik afetlerde sevk ve idare ile hizli
mudahalenin hayati 6neme haiz oldugunu ifade edilmistir.
AFAD deprem risk haritasina gore cevresine oranla
deprem agisindan daha az riskli kabul edilen Mardin ili,
cevresi (Diyarbakir, Elazig, Batman vb.) deprem riski
acgisindan son derece riskli illerle ¢evrilidir. Bu sehirlerde
olas1 bir deprem afetinden sonra insani yardim
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gonderebilecek ilk sehir Mardin’dir. Bir deprem iilkesi
olan Turkiye’de her an bir bolgemizde deprem
olabilmektedir. Tiirkiye nin deprem olma riski a¢sisindan
en korunakli sehirlerden biri olan Mardin’de afet lojistik
depolarimin kurulmasi yardimlarin afet bdlgelerine
ulastirilmasinda biiyiik kolaylik saglayacaktir. Mardin’de
havalimaninin olmasi nedeniyle Mardin’e en uzak bir
bolgede meydana gelebilecek afete 1-2 saat icerisinde
yardim gonderilebilecektir.

10. SONUC VE ONERILER

1. Afetin ilk gilinlerinde afet bolgelerine yardimlarin
yagdirilmasi, kisa bir slire sonra tamamen kesilmesi
depremzedeleri zor durumlarda birakabilmektedir. Buna
benzer sorunlarin yasanmamasi i¢in STK’larin organize
olmast ve yapilan yardimlarin en azindan
depremzedelerin ihtiyaglarini karsilayabildikleri makul
bir siireye kadar (STK’lar gerekirse bu isleri dontigimlii
olarak) siirdiirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

2. STK’larda ficretli ve goniillii ¢alisanlara yonelik insan
kaynaklar1 bilgi sistemi olusturmak insan yoOnetimi,
afetlerin akut evresi calismalar1 ve sonrasinda afetin
yaptigr zararlarin giderilmesi ve agtig1 yaralarin
kapatilabilmesi i¢in 6nemli bir alt yap1 saglanmalidir.

3. “Kamu kuruluslar1 ve 6zel sektérden sonra figiinci
sektor olarak adlandirilan tilkemizin goniilli giicii sivil
toplum kuruluglari; planli, programli bir sekilde ve
profesyonelce yonetilmelidir. Burada sivil toplum
kuruluslarina ¢ok o6nemli sorumluluklar ve gorevler
diisiiyor. Bu sorumluluklarin baginda, sivil toplum
kuruluslarinin bu profesyonel yonetim anlayisina sahip
olmalari, ikinci olarak da sivil toplum kuruluslarinin
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kaynaklarinda net, agik ve seffaf olmasi gerekmektedir.”
(Betil,2004:1)

. Yapilan yardimlarin amacina ulasabilmesi i¢in bu
konuda uzman STK ve kamu kuruluslart (AFAD,
Kizilay vb.) ile is birligi i¢inde faaliyetlerini yiiriitmeleri
gerekmektedir.

. STK’lar Deprem veya afet sonrasi psikolojik yardim
yapabilme konusunda faaliyetlerinin  olmadigini
belirtmislerdir. Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in STK’larin
ilgili devlet kuruluslar1 yetisinceye kadar bu hususta
kendilerini gelistirmeleri hatta bazit STK’lar bu alani
ihtisas alanmi olarak belirleyerek c¢alismasi ve egitim
destegi almasi, yararl olacaktir.

. Mardin iI’inin g¢evresindeki illerde olasi bir deprem
afetinden sonra arama ve kurtarma calismalarina ilk
kosabilecek 11 Mardin’dir. Dolayis1 ile Mardin’deki
kamu kuruluglart ile STK’larin agirlikli olarak arama
kurtarmalarima odaklanmalidir. STK c¢alisanlar1 ve
goniilliileri olarak arama kurtarma, ilk yardim, afet gibi
alanlarda egitimler alinmali ve gerekirse tatbikatlar
yapilmalidir.

. Marag depremi gibi afetlerden sonra bireyler ve insani
yardim toplama ve dagitim konularinda uzman olmayan
STK’lar ayni yardim toplayip gonderilmemelidir. Adeta
bir soruna doniisen ve hatta biiylik cogunlugu heder olan
afet sonrast bu cesit ayni yardimlarin yerine, devlet
kurumlart (AFAD, Valilikler vb.) ve bu konularda
uzmanlasmis STK’larla (Kizilay, IHH vb.) is birligi
cihetine gidilmeli, ayni yardim yerine nakdi yardim
calismalarina agirlik verilip, ihtiyaclar devlet kurumlari
(AFAD, Valilikler vb.) ve bu konularda uzmanlasmis
STK’lar (Kizilay, IHH vb.) eliyle tek elden
karsilanmalidir. Boylece kaynak israfinin Oniine gegile
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bilinir, kaynaklarin kit oldugu afet donemlerinde
kaynaklar optimum kullanilabilmelidir.

8. AFAD’ m afetin biiylikliigli karsisinda sevk ve idare
isinde yetersiz kaldigini, bdyle biiyiik afetlerde sevk ve
idare ile hizli miidahalenin hayati 6neme haiz oldugunu
belirterek AFAD’ 1n hem organizasyon yapma hem de
arama kurtarma faaliyetlerinde operasyon kapasitesinin
arttirtlmasi ihtiyaci vardir.

9. Tiirkiye’nin deprem olma riski agsisindan en korunakli
sehirlerden biri olan Mardin’de afet lojistik
depolarmmin kurulmasi yardimlarin afet bolgelerine
ulagtirllmasinda  biiyilk  kolaylik  saglayacaktir.
Mardin’de havalimaninin olmasi nedeniyle Mardin’e en
uzak bir bolgede meydana gelebilecek afete 1-2 saat
icerisinde yardim gonderebilecek sekilde hava alanina
yakin yerlerde depolar hazir tutulabilir. Sonug olarak;

Kahramanmaras merkezli depremde kamu kurum ve
kuruluglar yaninda STK’lar ve iilkemizin gonilli giicii hizla
harekete gegerek arama kurtarma ve yardim faaliyetlerinde
onemli bir rol Ustlendi. Afetin ilk glnlerinde afet bdlgelerine
fazladan yardimlarin goénderilmesi, kisa bir siire sonra tamamen
kesilmesi depremzedeleri zor durumlarda birakabilmektedir.
Depremzedelerin buna benzer sorunlarin yasanmamasi igin
STK’larin organize olmasi ve yapilan yardimlarin en azindan
depremzedelerin ihtiyaglarini karsilaya bildikleri makul bir
stireye kadar stirdiirmesinin gerektigi sdylenebilir.

STK’larda ticretli ve goniillii ¢alisanlara yonelik insan
kaynaklar: bilgi sistemi olusturmak insan yonetimi, afetlerin
arama kurtarma (akut) evresi calismalar1 ve sonrasinda afetin
yaptig1 zararlarin onarilmast ve agtig1 yaralarin kapatilabilmesi
icin 6nemli bir alt yap1 saglayacaktir.
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Ayrica sivil toplum kuruluglarinin bu profesyonel yonetim
anlayisina  sahip olmalari, sivil toplum kuruluslarinin
kaynaklarinda ve dagitimlarinda net, acik ve seffaf olmasi
gerekmektedir.

Yapilan yardimlarin amacina ulasabilmesi i¢in bu konuda
uzman STK ve kamu kuruluslar ile is birligi i¢inde faaliyetlerini
yurutmeleri, bununla birlikte ayni yardimdan ¢ok nakdi
yardima yoénelmeleri daha uygun olacaktir.

AFAD’ 1in hem organizasyon yapma hem de arama
kurtarma faaliyetlerinde operasyon kapasitesinin arttirilmast,
cevresine oranla deprem agisindan daha az riskli kabul edilen ve
ulasim acgisindan kolaylik saglayabilecek Mardin ilinin afet
lojistik Ussu olarak belirlenmesi, Mardin’de bu konularda
faaliyet yapan STK’larin erken miidahalelere i¢in arama kurtarma
faaliyetlerine  odaklanmasinin ~ uygun olacagi  seklinde
degerlendirilmektedir.
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ISLETMELER ACISINDAN ORTALAMA
URUN: FIRSAT MI TEHDIT Mi?

Metin KARADEMIR!

1. GIRIS

Ulke pazarlarnin  yapisiyla  ilgili  kiiresellesme
baglaminda bir tartisma yasanmaktadir. Bu tartismada temel
olarak iki goriis savunulmaktadir. Goriislere yer vermeden dnce
kisaca kiiresellesme siirecine deginmek faydali olabilecegi
diisiiniilmektedir. ki goriis de kiiresellesme siirecini temel
varsayimi olarak kabul etmekle birlikte, sonuclarinin farkl
yorumlanmasiyla birbirinden ayrilmaktadir.

Kiresellesmenin ¢esitli  tanimlar1 olmakla beraber
genelde tiim diinyay1 kapsayacak iktisadi, siyasal ve kultlrel bir
entegrasyon siirecini ifade ettigi soylenebilir. Bu stirecte farkli
tilkelerin is  kiiltlirleri, kurumlarin goriis ve pratikleri
standartlagsmakta, sermayenin sinir ve zaman tanimaksizin tim
piyasalart dolastigt goriilmektedir. Sirketleri ulus-devlete
bagimli kalmadan birbirleriyle iletisime ge¢meleri yeni iliski ve
iletisim big¢imlerinin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Bu
stiregler basta teknoloji transferine, pazarlarin biiylimesine, ortak
kalite standartlarinin olusmasina yani arz ve talebin
yakinsaklasmasina neden olurken; diinya kiiciiliiyor tabiri ile
diinyanin tek pazar haline gelmesine taniklik etmekteyiz (Balay,
2004: 62-63). Diinya ekonomi tarihinin kirilma noktalarindan
1990’11 yillara gelinmesiyle soguk savas donem sona ermis ve
diinyay1 birbirinden ayiran bloklar ¢okmiistiir. Genis cografi

1 Ars. Gor. Dr, Aksaray Universitesi [IBF  Isletme  Boliimii,
metinkarademir@aksaray.edu.tr, ORCID: 0000-0001- 6612-9577.
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alanlara yayilan, hem isletmelerin hem de tlkelerin katilimiyla
olusturulan stratejik ittifaklar ve ortak pazar alanlari dinyada
sinirlarin kalkmasina neden olmustur. Bilisim teknolojisinin
gelismesi hem kiiresellesmeyi hazirlayan stireglerden birisi
olmus hem de kiiresellesmenin yayginlik kazanmasini
saglamigtir. Artan bilisim teknolojisiyle sermayenin serbest
dolagimi saglanmis ve ulusal smirlar belirsiz hale gelmistir.
Yasanan bu degisimle birlikte diinyada ticaret hacmi artmistir
(Barca, 2005: 46-47).

Kiiresellesmenin ¢apinin ve etkisinin artmasi rekabeti hi¢
olmadig1 kadar isletmelerin giindemine ve karar siire¢lerine
dahil etmistir. Piyasalarda tirmanisa gegen rekabet olgusu ile
birlikte sermaye hareketliligi ve teknolojinin yayginlagsmasi
girisimei sayisinin artmasina neden olmustur. Bu durum da
benzer {rilinlerin iiretilmesiyle iiriin yasam egrilerinin eski
yillara gore hayli kisalmasina sebebiyet vermistir. Boylelikle
isletmelerin karsilastiklar1 rekabet yapist degisiklik gostermekte
ve bu durum isletmelerin hayatta kalmasini zorlagtirmaktadir
(Tagraf, 2002: 36).

Calismanin bundan sonraki kisminda kiiresellesme
siirecinin kiiltiirel ve iktisadi sonuglarimin diinya pazarlarina
etkileri homojen-heterojen pazar ayrimi iizerinden ele
alinacaktir. Buradan hareketle bu konudaki temel goriislere yer
verilecek, sonrasinda ise her bir goriisiin kabulu ortalama (vasat)
mal ve hizmet iireten isletmeler agisindan tartigilacaktir. Bu
noktada yonetim ve pazarlamanin temel stratejileri ve araglari
tartigmaya dahil edilecek ve 6rnek olaylarla tartismaya zenginlik
katilmaya calisilacaktir.
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2. KURESELLESME ETKIiSIYLE DUNYA
PAZARLARININ HOMOJENLESTIGI
GORUSU

Kiiresellesme siireci ele alindiginda goriilmektedir ki
doniisiim, degisim ve gelisim gosteren giliniimiiz llkeleri ve
pazarlar gitgide birbirlerine benzer ekonomik, siyasi ve kiiltiirel
Ozellikler gostermektedir. Yani bu sayilan parametreler
bakimindan homojen nitelikte adeta tek toplumlu bir diinyaya
dogru yol alinmaktadir. Bu goriisleri dile getirenlerin baginda
sosyolog Giddens yer almaktadir. Giddens’ e gore
kiiresellesmenin en basat sonuglart zaman ve mekanda yasanan
dontistimlerde kendisini gostermektedir. 18. yy.’da saatin yaygin
olarak kullanilmaya baglanmasiyla birlikte zaman belli
cografyalara 0Ozgii bir fenomen olmaktan ¢ikmis adeta
evrensellesmistir. Sonrasinda cografya biliminin de katkistyla
evrensel saat dilimleri olusturulmus ve kiiresellesmenin
yapilanmasina neden olacak sekilde gerek toplumsal hayat gerek
is diinyast zamanin bu yeni bigimine gore yeniden
orgiitlenmistir. Haritacilik da geliserek bu siirece katki
saglamistir. SOyle ki, hata pay1 oldukca diisiik olarak cizilen
haritalar mekanin da kiiresel yani evrensel boyutta algilanmasina
katk1 saglamistir. Boylelikle zaman ve mekan bolgesel
uzakliklardan bagimsiz kalmistir. Bu bakimdan bu siire¢
modernlestirici bir siire¢ olarak yorumlanabilir. Zaman ve
mekandan bagimsiz ticari iliskiler isletmeler arasindaki ticari
iligkileri daha derin ve kalici hale getirmistir. Bu iligkiler sadece
ticari boyutla kalmamis, entegrasyon tretim ve tiketim
bicimlerinin de yakinsaklasmasina neden olmustur. Kitle
haberlesme araclarinin yayginlasmasiyla beraber toplumsal
iliskiler modern hayata gore bi¢im degistirmis ve toplumlar
arasinda kiiltiirel baglar kurulmustur. Ozellikle kiiltiir endiistrisi
konumundaki merkez tilkeler kiiltiirlerini adeta ihra¢ etmis ve
bunun sonucunda birbirlerine kulttrel olarak oldukga benzeyen
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yapilar gozlenmeye baslamistir (I¢li, 2001: 164-165). Bu
goriisler dogrultusunda kiiresellesmenin ana meselesinin kiresel
ile yerellik arasinda yasanan bir iliski ya da gerilim oldugu ifade
edilebilir. Yine disiiniir ve siyaset bilimcisi Fukuyama (2023)
Tarihin Sonu ve Son Insan kitabinda ideolojik ve pratik olarak
yayginlasan kiiresellesme dalgasiyla birlikte 6zellikle gelismis
ve gelismekte olan {ilkeler incelendiginde kiiltiirel, siyasi ve
ekonomik kodlarin benzer sekilde degistigini yani iilkeler
arasindaki farkliliklarin giderek azaldigini ve homojenlesmenin
saglandigini belirtmektedir. Ik olarak 1992 yilinda yayinlanan
kitap, kiiresellesmeden pay alabilmek ve sisteme entegre
olabilmek i¢in iilkelerin yani 6zelde piyasalarin ve isletmelerin
benzer nitelikte degisim, doniisiim yasayacagini anlatmaktadir.
Bu durum iilkeler arasinda yeknesaklik saglayacaktir. Fukuyama
(2023), bu nedenle siyasi ¢atigsmalarin azalacagi goriisiinden
hareketle tarihin sonunun geldigini bile iddia etmistir. Yani
Giddens gibi Fukuyama’nin goriisleri de homojenlesme
tarafinda yer almaktadir.

Pazarlama ve iletisim bilimleri a¢isindan durum ele
alindiginda yine benzer sonuglara ulagsmak miimkiindiir. Kitle
iletisim araclarmin diinyada ortak bir kiiltiir ve satin alma
davranisi olusturmak agisindan etkin bir bigimde kullanildig:
sOylenebilir. Nihayetinde birbirine yakin tiiketici zevklerinden
olusan pazarlarda belirsizlik daha az olacaktir. insanligin biiyiik
cogunlugunun ayni filmleri izledigi, aym1 miizik tiirlerini
dinledigi, ayn1 haberleri izleyip benzer tepkiler verdigi bir
durum homojenlik olarak nitelenebilir (Gokdemir ve Kurtoglu,
2013: 36-40).

Yasanan tiim bu gelismeler orta sinifin ortaya ¢ikisina ve
diinya genelinde isletmelerin iirettigi mal ve hizmetlere olan
talebin artisina neden olmustur. Bu durum isletmelerin faaliyet
gosterdikleri sanayi yapisinda da degisimlerin yasanmasina
neden olmustur. Serbest piyasa ekonomisi ve gelisen teknolojik
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altyapi ile birlikte cografya ve zaman tanimaksizin isletmeler
diinyanin her yerinden miisteri sahibi olmustur. Kiiltiirel,
ekonomik ve siyasi entegrasyonla hareket eden ulkelerden gelen
miisteri talepleri homojen yapida yani benzer Ozellikler
gosterdigi i¢in arz yani iiretim kisminda da homojenlesme
gbzlenmektedir. Dolayisiyla benzer nitelikte, fiyatta, kalitede
olan mallar giderek yayginlasmaktadir. Talepteki homojenlesme
ozellikle bilisim alaninda kullanilan bilgisayar ve telefon gibi
tirtinler ve onlarin tamamlayici trilinlerinde fark edilmektedir.
Miisteriler iirlinlerin her tiirli 6zelliklerini kiyasladiktan sonra
siparislerini en fazla fayda saglayacaklar1 yerden vermektedirler.
Ornegin yakin gelir grubunda bulunan New York ve
Nairobi’deki misteriler yiiksek ihtimalle, benzer 6zellikler
gosteren kulaklik ve telefonla miizik dinleme ihtiyaglarim
karsilamaktadirlar. Hatta dinledikleri miizigin bile ayni oldugu
varsayilabilir. Burada bahsi gecen iirlinler ikame edilebilir yani
birbirinin yerine gecebilir nitelikte olan Urtnlerdir. Goriilecegi
lizere son yiiz yilda yasanan siyasi, teknolojik ve kiiltiirel
degisim ve gelismeler, hem firiinlerin {iretiminde hem de
tilkketiminde benzesim yasanmasina neden olmus ve diinyanin
farkli bolgeleri igin benzer iirtinlerin sunulmasi miimkiin hale
gelmistir (Tagraf, 2002: 40)

Buradan hareketle 1. goriis su sekilde ortaya konabilir:

Kiiresellesme siireci kiiltiirel ve iktisadi etkileriyle ele
alimirsa diinya pazarlart biiyiik oranda benzerlik gostermektedir
yani homojen bir yapidadir.

Rekabetin hem ulusal hem de uluslararast diizeyde
artmasi sonucu sanayi doneminde iireticinin elinde olan pazarlik
giicii tiiketiciye gegmistir. Boylelikle tiiketicinin beklentilerine
cevap vermek onem kazanmistir. Tiiketicinin beklentilerine
sadece kalite ve yenilik gibi agilardan cevap vermek yeterli
olmamaktadir. Isletmeler kaliteli, yenilik¢i mal ve hizmetleri
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aynt zamanda daha wucuza satma yaris1 igerisindedirler.
Kiiresellesme ile birlikte artan iletisim teknolojileri sonucunda
isletmelerin pazarlar1 genislemis bunun yaninda isletmeler,
pazara giris ¢ikislarin 6niindeki engeller kalktigindan biiyiik bir
rekabetle kars1 karsiya kalmiglardir. Rekabet ortaminda faaliyet
gosteren isletmelerin yeni donemde hayatta kalabilmesi ig¢in
birtakim yapisal degisimler yasamalar1 kagimilmazdir. Bu
anlamda isletmelerin Orgiitsel yapilarinda, tiretim ve pazarlama
streclerinde, yonetim tekniklerinde doniisiimler yaganmaktadir.
Sonug olarak tiim bu degisimler tiiketicinin beklentilerine uygun
mal ve hizmet iretiminde etkili sonuglar ortaya koymayi
saglamaz ise isletmenin krize girmesi olas1 gériinmektedir.

Yukarida yer verilen goriis genel hatlariyla, isletmelerin
kiiresel pazarda rakip isletmelerle rekabet edebilmesi ve hayatta
kalabilmesi icin drettikleri mal ve hizmetlerde tuketicilerin
talepleri dogrultusunda siirekli degisim ve yenilik yapmalar
gerektigi diisiincesi lizerine kuruludur. Yine bu goriise gore
diinyada orta gelir grubunun satin alma giicii ve beklentisi
artmistir. Kiiresellesmeden dolayr yasanan yogun rekabet giic
dengesini tiiketici lehine ¢cevirmis ve fiyatlarin asagi ¢ekilmesine
neden olmustur. Bu nedenlerden 6tiirli ortalama yani vasat mal
ve hizmet ireten isletmelerin hayatta kalmasi miimkiin
gb6ziukmemektedir. Bu baglamda isletmelerin diisiikk maliyetli,
yiksek katma deger saglayan, yenilikci ve en Onemlisi
tiketicilerin beklentilerine uygun kalitede mal ve hizmet
uretmesi gerekmektedir. Cevre kosullarinin degismesi, pazar
talepleri, teknolojik gelismeler gibi bircok degiskene baglh
olarak rekabet {istiinliigli saglamak amaciyla isletmelerde bir
takim yonetim teknikleri uygulanmaktadir. Bu tekniklerin
uygulanmasindaki temel amag yogun rekabet ortaminda faaliyet
gosteren isletmelerin tliketicinin ihtiyaglarina yonelik mal ve
hizmet {ireterek rekabet avantaji elde etme diisiincesidir.
(Saruhan ve Yildiz, 2009: 185).
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2.1.Arastirma Gelistirme (Ar-Ge)

Ar-Ge, inovasyonun olmazsa olmazi yani 6n kosulu
denilebilir. Ar-Ge’nin uygulanmasiyla birlikte isletmelerde
gerek iirlin gerekse de iiretim siirecinde ortaya c¢ikan bazi
yenilik¢i yaklagimlar patent alinmasiyla ticarilesme siirecine
girer. Bu sonuglarin ticarilesmesi sonucunda inovasyon
meydana gelir. Ar-Ge ¢alismalarinin dolayistyla da inovasyonun
olmadig1 hallerde, ortalama ftiinler ¢ogalmaya baglar.
Isletmeler, bu iiriinlerle kiiresel talep almakta zorlanacagi igin
kaynaklar israf olacak ve isletmelerin varligini tehdit eden
kurumsal katilik yani atalet ortaya cikacaktir (MUSIAD, 2012:
56)

Giliniimilizde yasanan kiiresel sanayi ve ticari anlayisinda
inovasyon girisimciligin ayrilmaz bir parcasi hatta yapitasi
olmaktadir. Isletmeler rekabet siireclerinde basarili olabilmek
icin ylksek miktarda Ar-Ge biit¢esi kullanmaktadirlar. Bunun
yaninda Ar-Ge sonucu gelistirile triinler i¢in ylksek kalite ve
fiyat bilesimi ve buna uygun etkili pazarlama teknikleri ile
kiiresel ~ paralara  ¢ikilmaktadir.  Uriinlerde  yapilacak
iyilestirmelere ve maliyet diisiiriicti onlemlere ancak Ar-Ge’de
yapilan uzun c¢alismalardan ve pazarlama arastirmasi
kapsaminda miisterilerden gelen olumlu goriislerden sonra karar
verilir. Eger iirlinler ilizerinde Ar-Ge c¢aligmalar1 yapiliyorsa
ticari olarak kabul edilebilir bir zaman araliginda fikir
gelistirmek ve uygulama sonuglarint gérmek gerekir. Ciinki
isletmeler kiiresel pazarda yogun rekabete maruz kalmakta ve
inovasyon yapmadan hayatta kalmak gittikce zor hale
gelmektedir. Bugiiniin rekabet ortaminda stirekli iyilestirme
yapilmayan higbir iiriin dolayisiyla da hicbir isletme kalict
olamaz. Hatta pazar lideri isletmeler bile bu durumdan harig
tutulamaz. Belli zaman sonucunda gelistirilen iiriinlerden elde
edilen gelirin tekrar Ar-Ge’ye aktarilmasiyla siire¢ kendini
tekrar eder. Asagida Ar-Ge kapsaminda yapilan calismalarin
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temel amaclarina yer verilmistir (Ertugrul, 2004: 85-86;
Donerkaya ve Aligholipour, 2024: 22-23)

- Uriinlere yeni kullanim alanlar1 ve yeni pazarlar
saglamak

- Gelistirilen triinlerde yenilik kadar fiyat ve
verimlilik odakli olmak,

- Rekabet avantaj1 saglayacak ¢aligmalar yapmak,

- Uretim yontemlerinde maliyetleri azaltmak,

- Uriinlerde gii¢ ve dayamiklihik odakli ¢alismalar
yapmak,

- Daha uygun maliyetli ve Kkaliteli hammadde
kullanim1 i¢in diizenleme yapmalk,

- Denetim siire¢lerini iyilestirmek.

Son olarak Ar-Ge’nin basarili olabilmesi i¢in hedeflerin,
isletmenin genel hedefleri ile uyum icerisinde olmas1 gerektigi
de belirtilmelidir.

2.2.Inovasyon

inovasyon yaratict ve katma deger yiikseltici yeni
fikirlerin, ticari olarak Uretilen Urline veya Uretim sirecine etki
etmesidir. Inovasyon sonucu iiriiniin kalite bilesenleri olan fiyat,
performans, dayaniklilik, kullanim alan1 gibi unsurlarin biri veya
birkacinda iyilesme olmasi beklenir. Dolayisiyla miisteri
tatminine dogrudan katki yapabilecek potansiyeli agiga
cikaracak bir uygulamadir. Bu sonucun elde edilebilmesi i¢in
yeni fikirlerin uygulama ve son olarak iiretimle bulusturulmasi
gerekir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 98). Genel olarak bu yoniyle
inovasyon sureci Ar-Ge ve Uretim hatta pazarlama ile yonetim
siireglerini igine alan uygulamalar igerir (Oriicii, Kilig ve Savas,
2011: 62)

Glin gectikge isletmelerden, daha fazla yaratici fikirler
iceren Urunler talep edilmektedir. Tiketiciler kosullar1 hizla
degisen giindelik ve ¢alisma hayatinda surekli yeni sorunlarla
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kargilagmaktadirlar. Bunun sonucunda bunlarin asilmasina
yardimei olacak iiriinler talep etmektedirler. Isletmeler agisindan
bakilirsa bu talebi karsilayacak ozelliklere sahip {irtinler rekabet
avantaj1 yaratacaktir. Bu iirlinlerin hayata gegebilmesi yani ticari
iiriin haline gelebilmesi i¢in yaraticiligin 6n planda oldugu,
¢Oziim odakl1 yeni fikirlere ve uygulamalara gereksinim vardir.
Tiim bu cabalar rekabet avantaji yaratsa da isletmeye rekabet
tizeri bir konum saglamaktan uzaktir. Ciinkii bilginin ¢abuk
yayilmasi ve iriinlerin kolaylikla taklit edilebilmesi nedeniyle
yenilikler hizlica eskimektedir. Bu nedenle yeni fikir ve
uygulamalarin ortaya ¢ikmasi icin gerekli zaman araligi da
oldukga sinirli bir hale gelmistir (Giiven ve Kulualp, 2010: 50)

Isletmelerde ¢alisanlarin hata yaparak maliyet artisia
neden olmalar1 belirli 6l¢iilerde olmak kaydiyla beklenen bir
durumdur. Fakat 6zellikle yenilik yani inovasyon calismalarinda
yoneticilerin yapilan bu hatalara kars1 tavrinin ne Olcilide
hosgorii ne ol¢iide otoriterlik igerecegi onemli bir sorunsaldir.
Ozellikle ¢alisanlardan inovatif katki beklenen calismalarda hata
toleransi genis tutulmalidir. Yoneticinin ¢alisanlarina gosterdigi
bu tavir inovatif iriinler liretme yolunda tesvik edici oOrgiit
yaratma potansiyeline sahiptir. Bu durum c¢alisanlarda belli
sinirlar icinde hata yapma, Ogrenme ve yeniden deneme
konusunda cesaret ve motivasyon saglamaktadir. Dengeli bir
risk alma kalturd, isletmede departmanlar bazinda yasanan
rekabet, olusan ¢atismayi tolere etme ve ¢Ozme tutumlari,
isletmede kultirt belirleyici boyutlardir (Given ve Kulualp,
2010: 51)

Sekil 1°de incelenebilecegi lizere inovasyon siirecinin ve
ciktisinin basta tiiketiciye, isletme ¢ikar gruplarina, calisanlara
yani genis anlamda tiim paydaslara yarar1 bulunmaktadir.
Isletmeler siddeti ve kapsami artan rekabet karsisinda elini
giiclendirmek, katma deger artis1 yapabilmek, miisterilerin yeni
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ihtiyaclarini tatmin edebilmek icin inovasyonun siirekliligini
saglamak ve kalic1 hale getirmek zorundadirlar:

Sekil 1. Inovasyonun Giicii

islet meve Yararlary
FSardartlebilir
hiiksteriye iy Clme arsct
hararilar FArtan midster itiban
L Lvngteri ve son FArtan kar marj kan
insanlara kullanicilarn ihtiyag [FArtan gelirler
Wararlan le talepleri daha ivi [Galsaniann elde
Bekabete Katkila rfArtan is firsatlan boarsa larur . utubmasinda artig
LEssiz rekabetci FArtan onak, galsan | s qon midsteri Fartan olumlu meedyal
Funumilar ve rekabet fve son kullamice kadakat ve ples e =

ks tinlogo Lot ersinng nan an
L Pazara rekab eici -Eumj :'L: waratsct ve | o4 gon ks
beirigleri engeller bstekli bir gcalsma mattilugo
psiekli bir calisina

Kaynak: Given M. ve Goktas H., (2010), s.53.

Inovasyon, genel olarak su basliklar altinda incelenebilir
(Soylu ve Go6l, 2010: 116-117):

Uriin Inovasyonu: Bu inovasyon tiriinde talep edilen mal
veya hizmetin esas olarak kendisinde 6nemli oranda yenilik
yapilmasi hedeflenir. Yenilik; iiriini meydana getiren

malzemede, donanimda, yazilimda veya  fonksiyonel
Ozelliklerinin birinde ya da birkacinda yapilmalidir. Bu
inovasyon tiirtine 6rnek verecek olursak havalandirma saglayan
kiyafetler, ileri derecede yakinlastirma saglayan cep telefonu
kamerasi, internet bankaciliginda yeni yatirnm araglarinin
kullanimi karsimiza ¢ikmaktadir.

Siire¢ fnovasyonu: Bu inovasyon tiiriinde 6nemli olgiide
gelistirilmis ve iyilestirilmis iiretim veya teslimat bigimi

bulunmaktadir. Yapilacak olan yenilik yani inovasyon iiretimin;
teknik, yazilimsal veya techizat kisminda olabilmektedir. Slre¢
inovasyonuna 0Ornek verecek olursak; otomasyon, akilli
sensorler, tekstilde veya imalat sanayisinde kullanilan lazer
kesim araclari, otomatik ambalajlama ve stok kaydi ig¢in
kullanilan mobil tarayicilar ve benzeri cihazlar sayilabilir.

Pazarlama _ Inovasyonu: Pazarlama inovasyonunda
beklenen isletmenin {iriiniin tasariminda veya paketlenmesinde,
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konumlandirilmasinda yani hedef kitle, fiyatlamasinda 6ncekine
gore Onemli derecede degisiklik daha dogrusu yenilik
yapmasidir. Ayrica yine stratejik pazarlama karmasinin bileseni
olan iirliniin tanitim faaliyetlerinde de yapilacak yenilik bu
kapsama girer. Sosyal medyanin goriilmemis veya benzersiz
sekilde kullanilmasiyla elde edilecek rekabet avantaji bu
kapsamdadir. Ornek verecek olursak bir parfiimiin sisesinin
satin alma davranisini degistirecek sekilde yeniden tasarlanmasi,
misterilere i¢ mimarlik hizmeti verilebilecek bilgisayar
programini kullanan mobilya magazas1 sayilabilir.

Orgiitsel fnovasyon: Bu yenilik isletme i¢i veya dist
orgiitsel siireclerle dogrudan iliskili uygulamalar1 igermektedir.
Uriin veya siire¢ inovasyonuna gore taklit edilmesi daha zordur
clinkii yapilacak inovasyon orgiit kiiltiirlinlin buna uygun

olmasiyla yakindan iligkilidir. Bu bakimdan orta ve uzun vadeli
rekabet avantaji saglayabilme potansiyeline sahiptir. Teknoloji
transferi, isletme iginde bilginin paylasilmasi, bilgiye erisim
kalitesinin  iyilestirilmesi, farkli departmanlarin  izleme
sistemlerinin gelistirilmesi bu tip inovasyona ornek olarak
verilebilir.

2.3.Toplam Kalite Yo6netimi

Kalite kavrami {iirliniin satilacagi topluma, tiiketicinin
beklentisine hatta toplumun tiiketim siirecindeki degerlerine ve
aliskanliklarima gore farklililk gdosterebilir. Bu noktada
isletmelerin amaci miisterilerin begeni ve beklentilerini diger
isletmelerden daha iyi anlamak ve bunu karsilayacak mal ve
hizmet tretmektir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY); anlayisinda
isletme kendi tanimladig1 kalite gostergeleri yerine miisterinin
talep ettigi kaliteye gore hareket eder. Bunun ic¢in de {iriin ve
hizmetlere ek olarak yonetim ve Uretim kalitesi dahil olmak
tizere i¢ silireclerdeki verimlilik ve kalite de arttirilmaya calisilir.
Giliniimiizde Pazar kosullarinin ve miisteri isteklerinin hizli
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degisimi hatirlanirsa TKY uygulayan isletmelerin uyum
saglamada, esnek iiretimde ve miisteri tatmininde rekabet
avantaji elde ettigi anlasilir. Bu yonteme gore iiriin ve siireclerde
bir kereye mahsus degil siirekli iyilestirme hedeflenir. Kokenini
ve felsefesini Japonya’dan alan bu yonetim ve uygulama teknigi,
israfi azaltma ve kaliteyi arttirma anlayis1 {izerine kuruludur.
TKY’ nin Deming, Juran ve Ishikava gibi kalite dnculerince
ortaya konulmus c¢esitli kalite modelleri vardir. Bu
uygulamalarin ortak yonleri ise dayandigi ilkelerdir. Siireg
odaklilik, hedeflerin ortak olmasi ve paylasilmasi, seffaflik,
aciklik, israf onleme odakli olmak, katilimci takim ¢alismasini
On plana ¢ikarmak, siirekli iyilestirme ve hatay1 kaynaginda yani
cikisinda 6nlemek olarak siralanabilir. Fakat unutulmamalidir ki
tim bu cabalar miisteri tatmini i¢indir. Dolaysiyla bu amaca
hizmet etmeyen bir uygulamanin siirece katkis1 olmayacagindan
misterinin kalite algist ve beklentisi ¢ok iyi anlagilmalidir. Bu
bakis acist zaten TKY nin temelini ve ana felsefesini olusturur
(Zengin ve Erdal, 2000: 46)

2.4 Kiyaslama

Kiiresellesme adiyla nitelendirilen gelismeyle birlikte
rekabet daha Once tarihte goriilmedigi kadar genislemis ve
derinlik kazanmistir. Yeni pazarlar isletmeler agisindan firsat
olustururken bu pazarlarda yer alan rakipler ise tehdit unsuru
olarak sayilmaktadirlar. Bu sartlar icinde islemeler siirdiiriilebilir
basar1 i¢in ¢esitli tekniklerin arayisina girmiglerdir. Faaliyet
gosterilen is kolunda en iyi Orgiit yapisina, liretim ve pazarlama
sireclerine  sahip isletmelerin  faaliyetlerini  incelemek,
kendininkiyle kiyaslamak ve bunlar1 isletmeye uygun hale
getirerek adapte etmek ihtiya¢ hatta zorunluluk halini almistir.
Bu teknik zaman ve maliyet avantaji sagladigi i¢in hem
Tiirkiye’de hem de diinyada siklikla kullanilmaktadir.
Benchmarking olarak da ifade edilen bu yontem bazi amaglar
tagimaktadir. Bunlar; isletmenin amag¢ ve hedeflerinin revize

146



Yénetim ve Organizasyon

edilmesi ve giincellenmesi, basarili isletmelerden gézlenen orgiit
kaltaranun adapte edilmesi ve guglendirilmesi, zaman ve para
israfinin  Oniline gecilerek kaynaklarin daha verimli, etkin
kullanilmasmin saglanmasi, maliyetlerin azaltilmasi, kalitenin
miisterinin beklentisine gore tekrar gilincellenmesi, gerekirse
misyon ve vizyonda degisiklik yapilmasi olarak siralanabilir.
Burada unutulmamasi gereken isletmenin hedeflerine ve is
koluna gore en uygun, basarili isletmeleri incelemesi ve
uygulamalarin1 kendisine basarili bicimde adapte etmesidir.
Dolayisiyla secilecek isletmeler, bilgi ve gozlem kaynaklari
konusunda ve sonrasinda bunlarin Orglite uyumlu hale
getirilmesinde ¢ok dikkatli olunmalidir (Topaloglu ve Kaya,
2008: 27-28).

2.5.Temel Yetenek

Temel yetenek ve onun nasil gelistirilmesi ile ilgili
olarak literatiir incelendiginde karsimiza ‘“core competence”
kavrami ¢ikmaktadir. Bu kavram bir isletmenin esas yani
cekirdek faaliyetlerini ifade ederken, misyon ile yakindan ilgili
olmaktadir. Dolayisyla igletmenin uzmani oldugu, ya da orta ve
uzun vadede uzmani olacagim diisiindiigii varolus sebebi
karsimiza c¢ikmaktadir. Temel yetenek yaklagimina gore
isletmeler kendilerine rekabet istiinliigli saglayacak temel
yeteneklerini belirlemeli ve geri kalan faaliyetlerinde dis
kaynaklardan yararlanmalidirlar. Temel yetenek isletmelerin
rekabet avantaji saglamasi gereken esas faaliyet konusudur.
Ciinkii bu noktada basarisini siirekli hale getirmeyen higbir
isletme pazarda rekabet avantajin1 koruyamaz. Basarisi tesadiifi
dalgalanmalara ve miisterilerin moda tercihlerine kalir. Hamel
temel yetenek tanimi yaparken oncelikle isletmenin kullandigi
teknoloji ile sahip oldugu becerilerin biitiinlestirilmesi Uzerinde
durmus ve arz noktasinda benzersiz, kolay taklit edilemeyen,
miisteri tatmini saglayan nitelikleri siralamistir. Yazara gore
temel yetenegin sahip olmasi gereken bes ana parametre
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bulunmaktadir. Sirasiyla incelenecek olursa bunlardan birincisi
dogru bireysel yetenege sahip c¢alisanla teknolojinin
birlestirilmesidir. Ikinci parametre olarak etkin &grenme
yeteneginin kazanilmasi sayilmaktadir. Sonrasinda miisteri yani
tikketicilere fayda saglayacak yeteneklerin edinilmesi ve
gelistirilmesidir. Temel yetenek kolay ve hizli taklit edilemez
nitelikte olmalidir. Besinci ve sonuncu parametre ise sahip
olunan temel yetenegin yeni pazarlara girmeyi ve orada
faaliyette bulunmay1 kolaylastirici nitelikte olmasidir. Temel
yetenek misyonla iliskili oldugu kadar isletmeyi vizyona
ulagtiracak adimlarin  atilmasina yardimct olmalidir. Bu
dogrultuda her yetenek temel yetenek olarak adlandirilmaz. Eger
isletmenin sahibi oldugu kaynak ve beceriler, nadir, degerli ve
taklidi zor ise, bu kaynaklarin ve becerilerin birlegsimi temel
yetenek olarak adlandirilmaktadir. Bu anlayisa gore temel
yetenek stratejik rekabetin de en 6nemli bileseni olarak anilir.
Neticede stratejik planlama yapilirken, plan rakiplerin sahip
olmadig1 ve kolaylikla taklit edemeyecegi yeteneklerimiz
tizerine inga edilir. Temel yetenek girisilecek faaliyet alaninda
yetersiz ise ortakliklar ya da is birlikleri diisiiniilebilir. Fakat bu
yontemde bile temel yetenegin  gelistirilmesi  ihmal
edilmemelidir. Ortaklik bir yaniyla da 6grenme siirecine katki
saglamalidir. Aksi halde ortakligin sona ermesinden sonra
isletme rekabet avantajini kaybedebilir veya kendisini bagimlilik
iliskisi icerisinde bulabilir (Karakili¢ ve Ocal, 2008: 88-89)

2.6.D1s Kaynaklardan Yararlanma

Kiiresellesme ve rekabetin artmasi, isletmeler agisindan
verimsiz olarak gergeklestirilen ve rekabet avantaji yaratmayan
tiim faaliyet alanlarinin bagka isletmelere devredilmesine sebep
olmustur. Faaliyetlerin devredilmesiyle alaninda uzman diger
isletmeler bunlari daha ucuza yapabilmektedir. Neticede
islemeler her konuda uzman olamayacaklardir. Ayrica boyle bir
caba zaten orta ve uzun vadeli stratejik amaglarla
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ortismemektedir. Dig kaynaklardan yararlanan isletmeler zaman
ve kaynaklarini, esas faaliyet alanlarinda kendilerine rekabet
listiinliigii kazandiracak faaliyetlere aymrirlar. Ozellikle insaat ve
tekstil alaninda isletmeler taseron kullanarak dis kaynaklardan
yararlanirlar. Bir tekstil isletmesi icin tasarim yapma yetenegi
kazanma uzun vadede dikis yapmaktan c¢ok daha kritik bir
yetenek olarak nitelenecektir. Bu sayede isletme yoneticileri
katma deger yaratma potansiyeline sahip faaliyetlere oncelik
verebilmektedirler. Ayrica isletme calisanlari fazla is yilikiinden
kurtularak  daha  degerli  yeteneklerin  6grenilmesine
yogunlagmaktadir (Okumus, 2002: 230-231). Burada dikkat
edilmesi gereken en Onemli husus dis kaynaklardan
yararlanmanin, temel yetenek edinilmesine mani olmamasidir.
Ornegin tasarim igini de dis kaynaklardan yararlanarak yapan bir
isletme uzun vadede tasarim yaptirdigi isletmeye bagimli hale
gelebilir ve dolayisiyla bagimsiz karar almakta zorlanabilir.
Ayrica rekabet avantajinin temelini olusturan yetenekler de
edinilemez. Dolayistyla dis kaynaklardan yararlanan bir isletme
verimlilik yaninda bu kosullara da dikkat etmelidir.

2.7.Guclendirme

Uluslararast  rekabet, kiiresellesme ve  miisteri
taleplerinde yasanan farkliliklar gibi bircok etken, Orgutlerin
insan kaynaklarina verdigi énemi artirmaktadir. Bu gelismeler
1s1ginda;  isletmeler, calisanlarin1  giiclendirmenin  yollarini
aramakta ve bu sayede onlarin yenilikgi ve yaratict
yeteneklerinden  faydalanmaya  c¢aligmaktadir.  Caligsanlari
giiclendirme yaklagimi, orgutlerin degisime uyum saglama ve
yenilik yapma ihtiyac1 nedeniyle ortaya ¢cikmistir. Kiiresellesen
diinyada yasanan yogun rekabet, bilingli tiiketici davraniglari,
tikketici haklar1 ve iirlin ¢esitliliginin artmasi, c¢alisanlarin
sorumluluk almalarini saglayan ve hizli karar verme becerilerini
on plana cikaran yonetim anlayiglarini glindeme tasimistir.
Giliniimiiz is diinyasinda, karar alma siirecleri yalnizca iist diizey
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yoneticilere ait olmaktan ¢ikmig, alt kademe calisanlarin da
katilimiyla daha homojen bir hale gelmistir (Cuhadar, 2005: 1)

Giiclendirme uygulamalar1 sonucunda, ¢alisanlar dogal
olarak  islerine sahip c¢ikacak ve  sorumluluklarinin
farkindaligiyla daha iyi sonuglar elde etmek i¢in daha fazla ¢aba
gostereceklerdir. Daft (1998: 450), calisanlarin isletmelerde
degerli hissetmelerinin, kaliteyi artiracagini ve toplam giiglerinin
daha fazla ortaya ¢ikmasinda giiclendirmenin énemli bir etken
olacagin1 belirtmektedir. Ayrica, giiclendirmenin katilimci bir
yonetim siireci olusturma acisindan da kritik oldugunu
vurgulamaktadir. Bowen ve Lawler (1992: 31-38) ise,
calisanlarin giiclendirilmesiyle daha ¢ok sorumlulukla donatilan
bireylerin, miisterilere daha hizli hizmet sunacaklarini, basarili
sonuclar aldiklarinda memnuniyet duyacaklarini ve goriislerinin
yonetim tarafindan dikkate alindigini hissedeceklerini ifade
etmektedir. Bu durum, miisteri beklentilerinin kargilanmasinda
daha fazla gaba sarf etmelerini saglayacaktir. Randolph (1995:
19) ise, is gorenleri giliclendirmenin en Onemli faydasinin,
calisanlar acisindan “6rgiite duyulan giivenin artmas1” oldugunu
belirtmektedir. Kiiresellesme, cesitlenen miisteri beklentileri ve
sirekli degisen is ortami, geleneksel emir-komuta yapisinin
Onemini azaltmakta; bunun yerine c¢alisanlarin inisiyatif
almalari, sorumluluk {stlenmeleri ve yaratict olmalar
beklenmektedir. Gli¢lendirilmis ¢alisanlarin  bu konularda
olumlu etkide bulunacagina dair inang, sadece c¢alisanlar
tarafindan degil, yoneticiler tarafindan da paylasilmaktadir. Bu
dogrultuda giiclendirme, yonetsel ve orgiitsel etkinligi artiran
yontemlerden biri olarak gortlmektedir. Brower (1995: 204-
209) ise, c¢alisanlar1 giiclendirmenin hiyerarsinin azalmasina yol
acacagini, bu gelismenin de {icretlerin diismesi, gecikmelerin,
hatalarin ve maliyetlerin azalmasi gibi faydalar1 beraberinde
getirecegini ifade etmektedir (Pelit, 2011: 212). Miisteri
iligkilerinde c¢alisanlar1 giiclendirmenin 6nemi daha &nce
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olmadig1 kadar onemlidir. Miisteriyle direkt bigimde iletisimde
bulunan c¢alisganin gerektiginde hizli karar verebilmesi ig¢in
isletmenin amaglar1 dogrultusunda olmasi kaydiyla, belirli bir
ozerklige sahip olmasi sarttir. Calisanlar, bireysel olarak etkili
kararlar  alabilme yetenekleri {izerinde egitim alarak
guclendirilebilirler (Cuhadar, 2005: 3).

3. KURESELLESME ETKIiSIYLE DUNYA
PAZARLARININ HETEROJENLESTIGI
GORUSU

Literatirde Kkiresellesme siirecinin heterojen yapilar
olusturdugunu ifade eden goriisler de oldukca yaygindir. Bu
goriise gore kiiresellesme siireci kapali {ilke sistemlerini serbest
ticaret yoluyla etkilesime agmaktadir. Serbest ticaret anlayisini
benimseyen {ilkelerin bilisim sistemlerini ve iletisim araglarini
kullanim orani artmaktadir. Dolayisiyla birbirinden ¢ok farkli
kiiltiirler, cografyalar etkilesime girmektedir. Kiiresel giiciin
soguk savagin ardindan yavag yavas bati disina kaymasi, gog
olanaklarinin artmasi gibi sebeplerle farkli kiiltirlerin piyasa
sistemine entegre olmasina sebep olmustur. Bu gelismelerin
piyasalarda heterojenlesme yoniinde etkisi oldugu tartismalar
yogun bir bi¢imde devam etmektedir. Neredeyse tlim diinya
iilkelerinin  birbirleriyle serbest ticaret yapmasi homojen
yapilarin barimmasina izin vermeyecektir (Yamag, 2021: 405-
407). Buna gore 2. goriis su sekilde ifade edilebilir

Kiiresellesme stireci kiiltiirel ve iktisadi etkileriyle ele
alimirsa diinya pazarlart biiyiik oranda farklilik gostermektedir
yani heterojen bir yapidadir.

Oncelikle homojen pazar yapisin1 veri olarak kabul eden
arglimanin rekabet ortaminda diisiik maliyetli, yiiksek kaliteli
irlin liretme ¢abasina deginilmisti. Diinyadaki pazar yapisinin
heterojen Ozellikler gosterdigi  goriisiine gore ise kalite
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kavramimin sorgulanmasi giris yapilabilir. Kalite kavrami
goreceli olup tiiketicilerin ihtiyaclarinin tatmin edilmesiyle
olusan bir algi bi¢imidir. Kalite kisiden kisiye, zamandan
zamana, degiskenlik gdsterir. Ayni kisinin kalite algisi, degisik
zamanlarda farkli olabilir. Farkli gelir gruplar1 i¢in ayn1 iiriin
farkli kalitede algilanabilir. Bu noktadan hareketle herkesin
beklentisini karsilayacak, begenisini kazanacak ve tliketilmek
istenecek bir {irtin olamayacag iddia edilebilir. Yani {ist gelir
grubunun kalitesiz olarak algilayacagi bir {iriin orta veya alt gelir
grubunun ihtiyacim1  karsiladigr  Ol¢iide  kaliteli  olarak
algilanabilir. Dolayisiyla ortalama iiriiniin konumlama, pazar
bolimlendirme, cevre ve kiltir faktorlerinin dogru se¢ilmesiyle
her zaman i¢in alicis1 olacag1 ifade edilebilir. Hatta dogru
pazarlarda ortalama {iriin isletmeye rekabet iistiinliigii bile
saglayabilir.

Bu argiiman1 daha iyi agiklamak ve tartisabilmek i¢in
bazi sorular iizerinden degerlendirmeler yapmak ve 6rnek
olaylara yer vermek faydali olacaktir:

3.1.0rnek Olay 1

Belli bir zamanda belli bir pazarda iiriin yagam egrisinde
diistis asamasindaki bir {riin arttk beklentilere cevap
veremezken, farkli bir konumlandirmayla girilecek farkli bir
pazarda biiylime asamasinin yasanmasini saglayabilir.

Sekil 2. Uriin Yasam Siireci

GELIRLER

ZAMAN

Kaynak: Bardakgi, H., (2014), s. 176.
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Bu duruma 6rnek olarak Fiat lisansi ile Tofas tarafindan
uretilmis, “kus serisi” olarak anilan otomobil modelleri,
Turkiye’de 6zellikle 1980-2000 yillar1 arasinda etkili olmus
2003 yilinda ise iiretimine son verilmis yani iirlin yasamini
tamamlamistir. Tofas ile Misir devletine ait Nasr Araba
Fabrikasi'nin igbirligiyle, 1991 ile 2009 yillar1 arasinda Misir'da
montaji1 gergeklestirilen Dogan ve Sahin modelleri, Misir'in
sorunlu yollarinda basariyla varligini siirdiirmektedir. Misir'da
Sahin genellikle taksi olarak tercih edilirken, Dogan ise 6zel
amaglar i¢in tercih edilmektedir. Ayrica, Misir ordusu da dahil
olmak {izere bir¢ok kamu kurumu ve kurulusunda Tofas
markasina ait Dogan otomobilleri makam araci olarak siklikla
kullanilmaktadir.

Misir, %96's1 ¢olle kapli ve her yerde bozuk yol
kosullarinin gézlemlendigi bir lilkedir. Bu baglamda, yerel halk
ve taksi soforleri, pratik, dayanikli ve yakit tasarrufu saglayan
Tiirk otomobillerine olan ilgilerini siirdiirmektedir. 2009 yilinda
satiglardaki diisis nedeniyle Dogan ve Sahin'in Misir'daki
montaji durdurulmus olmasina ragmen, bu araglarin ikinci el
piyasast hala degerlidir. Misir montajli bir Dogan, otomobil
pazarlarinda 40 bin Pound gibi bir fiyata kolaylikla alici
bulabilmektedir. Dogan ve Sahin’in Misir’a ilk geldigi
donemde, o6zellikle iist gelir grubuna mensup bireyler tarafindan
tercih  edildigi de  vurgulanmaktadir (Yeni  Safak,
https://www.yenisafak.com/gundem/kus-serisi-misirin-
vazgecilmezi-344835, Erisim Tarihi: 1.09.2024).

Bu ornekte kalitenin ihtiyaca uygunluk oldugu ozellikle
dikkat ¢ekmektedir. Ayn1 zamanda ortalama tiriiniin rahatlikla
pazarlanabilir oldugu goriilmektedir. Pazardaki alim giicii ve
beklenti arttik¢a {iriin yasam egrisinde gerileme yasayacak olan
iriin bu pazardan ¢ikip bagka bir pazarda kendine yer
bulabilecektir.
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3.2.0rnek Olay 2

Rekabetin arttig1 piyasa ekonomisi her miisteriyi degerli
kilmaktadir. Bundan dolay1 {ist gelir grubuna hitap eden
markalar sadece bu miisterilerle yetinmemekte orta ve alt gelir
grubuna da hitap etmeye c¢aligmaktadir. Bugln piyasalar
heterojen yap1 6zelligi gosterdigi icin bir isletmenin pazara tek
bir kitleyi hedefleyerek girmesi olast goriinmemektedir. Bunun
yerine Pazar boliimlere ayrilip ayri ayr1 hedefler belirlenmekte
yani her bdliimlendirme i¢in uygun pazarlama karmasi
olusturulmaktadir. Bu duruma Mercedes’in “mini” modeller
tiretmesi Ornek olarak gosterilebilir. Yillardir Mercedes markasi
isadamlarmin, statli sahibi insanlarin tercih ettigi bir marka
olarak konumlandirilmisti. Oysa orta gelir grubunun toplumda
yayginlik kazanmasi ve onemli bir alic1 kitlesi haline gelmesi
marka acisindan Onemli bir potansiyel barindirmaktadir. Bu
potansiyeli géren Mercedes markasi bu kesime de hitap eden
fiyatlar1 diger modellerine gére daha uygun olan, “mini” serisini
ekonomik, sehir karmasasinda seri algilartyla konumlandirarak
satiga sunmustur. Benzer bir durum o6zellikle 1990’11 yillarda
benzer sekilde statii simgesi sayilan Levis markasi i¢in ifade
edilebilir. Wal-Mart ile anlasma yapan Levis {iriinlerinin
fiyatinda indirime gitmis ve orta gelir grubuna da hitap etmeye
baglamistir.

3.3.0rnek Olay 3

Uluslararast isletmecilik literatliriinde kiiltlir temast
olduk¢a onemli bir yer teskil etmektedir. Tirkiye'de ortalama
uriin olarak goriilen tavuk ayagmin, Cin’e 2020’li yillarda on
milyonlarca dolarlik (2022 verisi ile 52 milyon Dolar) ihracati
gerceklestirilmistir. Kurbaga ve kurbaga bacaklar1 da, ihracatta
dikkat ceken driinlerden biridir. Bu driinlere 6zellikle Fransa,
Italya, Liibnan, Belcika ve Isvigre gibi iilkelerden talep
bulunmaktadir. Tiirkiye'de tiiketilmeyen salyangoz ise Avrupa
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ve Uzakdogu iilkelerine ihra¢ edilmektedir. Uzakdogu'da en
fazla ihracat yapilan iilkeler arasinda Japonya ve Hong Kong yer
almaktadir.

3.4.0rnek Olay 4

Isletmeler, pazarin heterojen yapisi nedeniyle orta gelir
grubuna yonelik ortalama {iriin iiretme c¢abasm  gesitli
yontemlerle strdirmektedir. Bu yontemlerden birisi de diinyada
ve Tirkiye’de basarili uygulamalara sahip “alt marka” olarak
adlandirillan markalar1 yaratma siirecidir. Taninmis markalarin
ikinci bir marka olusturma nedenlerinden biri, alt segmentten
gelen rekabettir. Fiyat, satin alma kararinda 6nemli bir etken
olmakla birlikte, lider markalardan pazar pay1 almak isteyenler
tarafindan en ¢ok kullanilan araglardan biridir. Alttan gelen fiyat
rekabetine fiyat kirarak yanit vermek, ana marka icin riskli bir
strateji oldugu i¢in, ikinci bir markanin piyasaya siiriilmesi
giindeme gelir. Bu durum iki ana sorunu beraberinde getirir. Ik
olarak, alt markanin ana markanin ismini kullanarak daha diisiik
fiyatlarla {irtin veya hizmet sunmasi, miisterilerin ucuz olani
tercih etme riskini dogurur. Tkinci olarak, markay1 asagiya dogru
genisletmenin, ana markanin itibarina zarar verme potansiyeli
bulunmaktadir. Tkinci markanin, birincil markaya olumsuz
etkisini dnlemek i¢in dikkatli olunmasi sarttir. iki markanimn ayni
iretici tarafindan iretildiginin gizlenmesi veya yeterince One
cikarilmamasi, bu noktada sikg¢a basvurulan yontemlerdendir.
Ikinci markanin pozisyonunun net bir sekilde belirlenmesi, iyi
bir sekilde anlatilmasi ve gercekten farkli oldugunu kanitlamasi
gerekmektedir; aksi takdirde tiketiciler birincil markaya
yonelme egiliminde olacaktir. Burada tiiketicinin satin alma
kararindaki rolii biiylik 6nem tagimaktadir.

Arcelik ve Vestel, beyaz esya pazarinin 6nde gelen iki
oyuncusudur. Bu iki marka arasindaki rekabet, Arcelik’in Altus
ve Vestel’in Regal adli alt markalar1 araciligiyla da devam
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etmektedir. Argelik, 1998 yilinda Altus’un {iretimine
baslamistir. Altus markali iirlinler, i¢ piyasada alt gelir grubuna
hitap etmek amaciyla tasarlanmis ve giinlimiizde Tiirkiye
genelinde toptanci ve hipermarketler araciligiyla tiiketicilere
sunulmaktadir. Altus’un iirlin yelpazesinde, basta buzdolabi
olmak iizere, dayanikli tiikketim iiriinlerinin hemen hemen hepsi
bulunmaktadir. Altus markasinin belirli bir kitleye yonelik
konumlandigin1  belirten Argelik yetkilileri, satiglarin  ve
markanin gelisiminin beklentilerin {izerinde oldugunu ifade
etmektedir (Capital,
https://www.capital.com.tr/yonetim/pazarlama/kardes-marka-
kurali-isliyor, Erisim Tarihi: 02.09.2024)

3.5.0rnek Olay 5

Gida ve temizlik Grinleri de ortalama Urin talep ve
arzinin yaygin oldugu alanlar arasinda gosterilebilir. Alt gelir
grubunun bu talebi genel olarak 0Ozel etiketli (private label)
tiriinlerle karsilanmaktadir. Ortalama urdin olarak
nitelendirilebilecek bu {irlinler iiretici firma tarafindan sadece
satict markanin istedigi dogrultuda istedigi isim ve kalitede o
firmaya ait olarak dretilir. Bununla birlikte perakendeci
isletmeler 6zel etiketli Grlnleri kendi isimleriyle de pazarlama
yolunu tercih edebilmektedir. Almanya’daki tlketicilerin
yaklasik %50’si diizenli olarak 6zel etiketli markalar1 tercih
ettiklerini ~ belirtmektedir. Almanya'nin ~ 6nde  gelen
perakendecilerinden biri olan Aldi, kendi markasi altinda
sundugu kahve ile onemli bir pazar basarisi elde etmistir.
Isvigre’nin en biiyiik perakende zincirlerinden Migros'un iiriin
yelpazesinin %901, kendi etiketleriyle sunulan {irtinlerden
olusmaktadir ve bu iiriinler, toplam satis cirosunun %95’ini
saglamaktadir. Sonug¢ olarak, perakendeci markali iriinlerin
pazar paymndaki artig, Ureticilerin de 0zel etiketli drunler
gelistirmeye yonelmesine neden olmaktadir (Savasgi, 2003: 100)
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4. SONUC

Ortalama Grunlerin mevcut durumu, literatiir taramasi
sonucu pazarlarin homojen veya heterojen 6zellikler gostermesi
tizerine temellendirilen goriisler etrafinda  tartisiimaya
calisilmistir. Her ne kadar kiiresellesme siireci kiiltiirel acidan
benzer yapilar iireterek belli oranda homojen pazarlar olustursa
da, aynm kiiresellesme siirecinin diger taraftan farkli 6zellikler
gosteren pazarlar1 da serbest ticaret yoluyla etkilesime agtig1 bir
gercektir. Kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan homojen ve
heterojen pazar yapilari, ortalama iirlin iireten isletmeler igin
hem firsat hem de tehdit yaratmaktadir. Homojen pazarlarda,
irlinler arasinda farklilasma azalirken, tiiketici beklentileri
standart hale gelir. Bu durum, kalite ve inovasyon
beklentilerinin artmasina neden olur ve ortalama kalitedeki
tiriinler i¢in ciddi bir tehdit olusturur. Tiiketiciler, daha yiiksek
kalite ve yenilik arayisina yonelirken, ortalama {riinler
cazibesini yitirir ve fiyat odakli rekabete zorlanir. Bu,
isletmelerin kar marjlarin1  daraltarak, rekabet yeteneklerini
zayiflatir. Ayrica, homojen pazarlarin yogun rekabet baskisi
altinda ortalama iirtinlerin varliklarini siirdiirmesi zorlasir ve bu
isletmeler kriz riskiyle kars1 karsiya kalabilir. Bu pazarlarda
faaliyet gosteren isletmelerin yiliksek rekabet altinda basarili
olabilmeleri igin ar-ge, temel yetenek gelistirme, giiclendirme,
kiyaslama, dig kaynaklardan yararlanma gibi ¢agdas ydnetim
tekniklerini verimli ve etkin sekilde uygulamalar1 hatta kurumsal
deger haline getirmelidirler.

Ote yandan, kiiresellesmeyle birlikte gesitli altyapr ve
istyap1 ¢alismalari ile pazar haline gelmeye baslayan heterojen
yapilarda farkli gelir seviyelerine ve tiliketici tercihlerine sahip
gruplar bulunmaktadir. Bu ¢esitlilik, ortalama iirlin {ireten
isletmelere genis bir pazar erisimi sunarak firsatlar yaratabilir.
Heterojen pazarlar, gelismis ve gelismekte olan {ilkeler
arasindaki tiiketim aligkanliklarinin farklilagmasi nedeniyle,

157



Yénetim ve Organizasyon

ortalama kaliteye sahip iriinler i¢in daha az rekabetin oldugu
pazarlar olusturur. Bu durum, isletmelere yeni pazarlara girme
ve pazar paylarimi artirma imkani tanir. Ayrica, bu pazarlarda
spesifik tiiketici gruplarina hitap eden nis firsatlar ortaya
cikabilir ve ortalama drlinler bu boslugu doldurabilir.
Isletmelerin kiiresellesmenin getirdigi bu iki farkli pazar
yapisina uyum saglamasi, stratejik kararlar ve ydOnetim
teknikleriyle dogrudan iligkilidir. Heterojen pazarlarda
isletmeler agisindan tiiketici segmentlerini dogru analiz edip,
ortalama iiriinleri bu ihtiyaglara gore konumlandirmak, firsatlari
en iyl sekilde degerlendirmeye olanak saglar. Ortalama
tirinlerin homojen piyasalarda kriz nedeni olabilecegi kadar
heterojen pazarlarda firsat yaratabilecegi ornek olaylarla
desteklenmistir. Bugiiniin rekabet ortaminda isletmeler i¢in her
kesimden miisteri degerlidir, higbir miisteri géz ardi edilemez.
Bunun i¢in isletmeler 6rnek olaylardaki uygulamalarla orta ve
alt gelir grubuna hitap etmektedir. Artan diinya niifusu, kit
kaynaklar, gelismekte olan {ilke pazarlar, farkli kiiltiirel
ozellikler de diistiniildiigiinde ortalama {iriinlerin uzun siire talep
gorecegi ongoriilebilir. Dolayisiyla pazar analizinin ve tercihinin
(heterojen) dogru yapildig1 durumlarda ortalama firiin isletme
amaclarina ulagsmada katki saglayabilmekle birlikte yanls pazar
tercihinde (homojen) ortalama {iriin isletmeler acisindan kriz
sebebi olabilecektir.
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HiZMET SEKTORUNDE ATFETME!

Murat BAY?
Ahmet BAYRA(;3

1. GIRIS

Hizmet sektorlii bakimindan vaka g¢aligmasi olarak ele
alinan ¢ok sayida arastirmanin bulgularmma gore; alinan bir
hizmetten kaynaklanan misteri memnuniyetinin, miisterinin
sonraki agizdan agiza aktarim faaliyetlerini 6nemli Olglde
etkiledigi ifade edilmektedir. Misterilerin  bir  hizmet
temsilcisine  zihin teorisi atfetmesinin, bir memnuniyet
degerlendirmesinin olusturulmasi i¢in 6nemli bir bilgi kaynagi
oldugu kabul edilmektedir. Nitekim, hizmet sunan tarafin zihin
teorisi atfinin, miisterinin ihtiyaglarin1 anlamak ve bu suretle
miisteri memnuniyetini artirmak i¢in bir 6n kosul oldugu
varsayilir.

Atif teorisi, bir tiikketicinin, tiiketici memnuniyet diizeyini
etkileyen bir hizmet basarisizligl icin algilanan bir neden
formiile edecegini 6ngoriir (Byun ve Jang, 2018). Atif teorisi bu
nedenle pazarlamada yaygin olarak uygulanmaktadir (Su et al.,
2020). Konuyla ilgili yapilan bir diger kapsamli aragtirma
bulgularina gore (Lee ve ark., 2020), istikrarli hizmet hatalarinin
neden oldugu atif etkisi nedeniyle, diisiik diizeyde hizmet
kalitesi ve memnuniyetinin miisteriler tarafindan
algilanabilecegi ifade edilmistir. Hizmet sunan taraf eger ikna

1 Bu caligma KMU SBE kayitlh doktora tezinden tiiretilmistir.

2 Dog. Dr., KMU IIBF, Isletme, muratbay2@gmail.com, ORCID: 0000-0002-2968-
2258.

3 KMU, SBE, Isletme, ahmetbay1983@gmail.com, ORCID: 0000-0001-5643-1131.

162



Yénetim ve Organizasyon

edici olmussa, yani misteri hizmet saglayicinin bahsettigi
hizmeti alarak memnun kalmigsa, bu durumun firma icin olumlu
yonde maliyet disiiriicii ve gelir artis1 etkileri vardir. Konuyla
ilgili olarak yapilan bir arastirmada (Soderlund, 2024), daha
zengin bir goriis elde etmek icin, zihin kuraminin daha az
sayidaki bir diizeyde atif agisindan tepkileri yakalayabilen, ek
aract degiskenlerin dahil edilmesi degerli olacag: bildirilmistir.
Konuyla baglantili olarak yapilan bir diger aragtirmalarin
sonucunda; misgterilerin ruh hallerini anlama yeteneginde
bireysel farkliliklarin oldugu (Langley ve ark., 2022; Williams
ve ark., 2022), hizmet sektoriinde yasanan bir olayla ilgili olarak
gerceklestirilen atiflarin - miisteri memnuniyeti iizerindeki
etkisinin, misterilerin kendi atif yetenekleri tarafindan
azaltilabilecegi (Arsenovic ve ark., 2023) ve bu suretle finansal
gelisimin (Karimi ve ark., 2024) gerceklesmesi suretiyle
stirdiiriilebilirlik esaslarmin saglanabilecegi (Doruk Kahraman
ve Kahraman, 2023) bildirilmistir.

Hizmet sunan igletmelerde atif konusu ile ilgili olarak
endisenin  Kkultirel bir faktor oldugu, atfedilen hizmet
hatasindaki telafinin kalitesiyle - telafinin sonrasindaki miisteri
memnuniyeti  arasinda  negatif  etkiye yol  agacagi
bildirilmektedir. Yine atfetme silirecinde yonetim dogru
yapilirsa, telafi sonrasinda miisterinin memnun kalarak ileride
tekrar satin alabilecegi ifade edilmistir (Lee ve ark., 2024). Atif
konusunda farkl bir yaklagimin sergilendigi giincel bir aragtirma
(Na ve ark.,2024) kapsaminda yapilan deneyde, katilimcilara bir
sosyal robotla dort farkli sozel ve hareket etkilesimi senaryosu
gosterildi ve ardindan katilimcilar duygular ve givenle ilgili bir
ankete yanit verdiler. Sonuglar, miisterilerin sorumlulugu hizmet
sunucuya atfettigi tespit edildi. Bu ¢alismanin anlami, bir robot
sorumlulugu miisteriye atfettiginde giiglii bir bencil 6nyarginin
uyandirildigi ve bdylece miisterinin bu olayr yanlis anlamasi
nedeniyle gergeklesmis olsa bile, miisteri deneyimlerini olumsuz
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etkiledigi seklinde yorumlanmistir. Calisma bulgularina gore,
bir sosyal robotun atif stratejileri ve hareket etkilesimlerini
tasarlamak icin deneysel rehberlik edebilecegi ifade edilmistir.

Bu calisma; hizmet hatasinin atfedilmesi konusunda
hazirlanmis olup, konuyla ilgili olarak detaylica taranan literatiir
bilgisi  Ozetlenmistir.  Mevcut  calismadaki  sonuglarin
tekrarlanabilir  olup  olmadiginin  belirlenmesi i¢in, bu
dogrultudaki ortamlart (bir hizmet temsilcisi ve/veya miisteri
icin farkl diizeylerde zihin okuma cabalar1 gerektiren ortamlari)
ve atfetme konusunu incelemek i¢in daha fazla arastirmaya
ihtiya¢ vardir. Ayrica, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin bir
misterinin  roliinii  Gstlenerek senaryo olusturmalart  ve
arkadaglarina kulaktan kulaga atfetme algilarinin aktarilmasi
konusundaki arastirilmalarin yapilmasi gerektiginin de alt1
cizilmelidir.

2. ATFETME

Atfetme, kisilerin kendi davraniglarinin ve diger kisilerin
davraniglarinin ~ sebeplerini  anlama  sdrecidir.  Atfetme
neticesinde, yasanilmis olaylarin nedenleri izah edilebilir ve bu
nedenler neticesinde ¢ogu yarg1 elde edilebilir. Duygu,
davranisin, karar ve tutumlarin ortaya c¢ikmasina dair olarak
yapilan atiflar; oldukga etkili olabilirler. Atfetme kavramu,
sebep-sonug iliskileri olarak izah edilebilir. Bu zaman zarfinda
belirli bir hadisenin nedenlerine ulagilmasi miimkiin oldugu gibi,
bu nedenle irdelenebilir, gergeklesen hadisenin sorumlulari
bulunabilecegi gibi, daha sonrasinda bireylerin davraniglarina
nelerin yol agtig1 belirlenebilir ve bdylelikle gosterilen davranisa
yol acan ozellikler tespit edilebilir. Atfetme teorisi; kisilerin
davraniglarinin  nedensel ¢ikarimlarina dayanmaktadir. Bu
yuzden nedenlerin kavranmasi bu teori agisindan son derece
elzemdir (Kambur, 2018:53).
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Atfetme tanim olarak; bireylerin kendisinin ya da diger
bireylerin davranislarinin, sahsen yasadiklari ya da sahit
olduklart hadiselerin nedenlerini kavramasi ve izah edilmesi
asamasidir. Bu asamada, karsilagilan davranislarin ve yasanilan
olaylarin sebepleri izah edilerek bir¢ok ¢ikarima ulagilmaktadir.
Nedensel agiklama yoninden atif kavrami olarak adlandirilan bu
tir c¢ikarimlar, bireylerin sebepleri kavramasina ugrasilan
davraniglar ve olaylar ile ilgili tutumlarinin, beklentilerinin ve
davraniglarinin - meydana gelmesinde etki gOstermektedir
(Kahraman, 2019:47).

Sosyal psikolojide, insan davraniginin sebebini bulma
calismasi atfetme bashiginda incelenmektedir. Atfetme terminin
aciklamasi, “g0zlemci bireylerin karsilastiklari net davranislari
g6zlemleyip, bir baskasmin yahut bireyin kendisindeki ruhsal
durumuyla ilgili yapmis oldugu bir c¢ikarsama” seklinde
aciklanmaktadir. Atfetme konusu silreg olarak incelendiginde;
fikir birligi, tutarlilik ve belirginlik olmak tzere (¢ ana Olcutl
kapsamaktadir. Olgiit olarak belirgin nitelikteki bir uyaranin
veyahut sebebinin baska sebeplerden farkli ve ayirt edici bir
Ozelliginin bulunmas1 6nem tasimaktadir. Tutarlilik 6l¢iitiinde,
sebeple davranis arasinda bulunan iliskinin uzun siire stirmesi
gerekmektedir. Uzlas1 6lgUtiindeyse diger bireylerde de aymi
sebep sonug iliskisinin bulunmasi gerekli olmaktadir. Sebep
sonug iligkisi bu ¢ Olglite uygun oldugunda atfetme
gerceklesmektedir. Genel olarak atfetmede bu G¢ Olgutin
beraber kullanilmadig: ortaya ¢ikmaktadir. Atfetmede kisi yahut
nesnelere bagli sekilde bazi dlgiitlerin daha énemli olmasi g0z
Oniine ¢ikmaktadir. Belirginlik bilgisinin fikir birligine kiyasla
atfetmede oldukca etkisinin bulundugu saptanmistir. Fakat,
atfetme kisiler ile alakali oldugunda fikir birligi, atfetme
nesnelerle ilgili oldugunda ise, belirginlik, atfetme agisindan en
etkili olcuttir. Atfetme slreciyle alakali bazi sorunlarin
bulundugu da goz oniine alinmalidir. Bir davranisin bir sebebe
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atfedilebilmesi icin ¢ 6l¢itun bir arada bulunmasi gerekirken,
insanlarin  atfetmede bu Olgltleri ya hi¢ g6z 06ninde
bulundurmadiklar1 ya da yeterli olmayan bir sekilde g6z 6niinde
bulundurduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Yani insanlar davraniglarin
sebebini  agiklamada yanli  davramig  gostermektedirler
(Erdogmus ve Beyaz, 2002:66-67).

Atuf kavrami, kisilerin yasamis olduklar1 olaylarin
sebeplerine iliskin algilamis olduklar1 inanglar seklinde
tanimlanmaktadir. Biraz daha agmak gerekir ise bireyin yagsamis
oldugu olayin sebebini ortaya ¢ikarmak i¢in ugragmasi ya da bir
nedenle iligskilendirme  ¢abasi  olmaktadir.  Literatiir
incelendiginde, kisinin en ¢ok su ti¢ durum ile karsilastigi zaman
“nicin” diye sorup ardindan siirecin atfetme kisminin basladigi
ortaya ¢ikmaktadir: Ilk olarak ve en siklikla karsi karsiya
kalinan senaryo, beklenmekte olan neticelerin olumsuz olmasi;
ikinci durum beklenmeyen bir netice ile karsilasilmasi; {igiincii
durum ise belirsizlik ile karsilasilmasidir (Kahraman ve Oktar,
2024:34).

3. ATIF TEORISI

Bulunulan surecte olaylar, hakikatler, davranislar ve
insanlar irdelenmekte, ardindan onlarla ilgili gecici nitelikteki ve
/ veya kalict nitelikteki zihinsel algilart olusturmaktadir.
Kisilerin sahip olduklar1 bu tlr algilar birbiriyle uyum
gostererek olussa da olaylar ve kisiler hakkinda tutum ve
davranislara farkli derecede etki gosterebilmektedir. Bu sebeple
olaylara, gerceklere ve insanlar ile ilgili davraniglarin
incelenmesi sosyal psikoloji konusundaki arastirmalarin en
temel ve 6nemli nitelige sahip alanlarindan birini olusturur. Bu
tirdeki calismalar neticesinde olusan bazi ¢ikarimlar, “Atif
Teorisi” ismiyle teorik nitelikteki bir yaklasim ile izah edilmeye

9 [13

calisilmistir. Tiirkge yazinda “atif teorisi”, “ylikleme kurami1”,
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“ylkleme teorisi”, “atfetme teorisi”, “iliskilendirme teorisi”
seklinde adlandirilmistir (Temiz ve Kurtoglu, 2021:366).

Teorik olarak atfetme uzun suredir yonetim bilimleri
kapsaminda temel faktor olarak bulunan kisilerin davraniglarini
daha iyi kavramak yoniinden 6nemli olan bir mevzudur. Atfetme
kuramini ortaya koyan Heider, Sagduyu Psikolojisi adli eserinde
davranigsal tepkinin birey ile gevresel gii¢ olmak tzere iki temel
bilesen neticesinde meydana geldigini belirtmektedir. Bireysel
bilesenler, bireyin niyeti ve c¢abasi ile belirlenmis olan
motivasyon etmenleri ve bireyin nitelikleri ile ilgili kabiliyet,
huy gibi niteliklerdir. Cevresel bilesenlerse, gorev zorlugu sans
gibi bilesenlerdir. Heider’in ¢alismalarimi temel alan Weiner
Atfetme Teorisini detayli hale getirmistir. Arastirmacit Weiner
tarafindan ise atfetme teorisi icin odakta yer alan, kisinin
basarilarmin sebeplerini nasil algilamakta oldugu ve sergiledigi
alginin gegerli bir davranisin Uzerinde gorilen dogrudan veya
dolayli etkiler olarak ifade edilmistir. Atfetme teorisini ise
davraniglar1  belirleyen ve basartya odaklanan bir model
uzerinden izah eder. Weiner, bireylerin performansina etki eden
alg1 unsurlarini, algilanan; caba, yetenek, is zorlugu ve sans
olmak Uzere dort farkli baslikta bir araya getirmistir (Taslak ve
Dalgin, 2015:141).

Teorik olarak “Auf” terimi ilk defa Fritz Heider
tarafindan, “Kisileraras: Iliskiler Psikolojisi” adindaki eserinin
yayinlanmasi ile meydana gelmistir. Heider tarafindan temeli
atilan atif teorisi ilerleyen siiregte bilhassa sosyal psikoloji
konusunda birgok arastirmacinin ilgisini ¢ekerek konuyla ilgili
arastirmalara devam edilmistir. Teorik olarak atif konusunun
gelisimine  etki eden alti farkli  arastirmacidan  ve
yaklagimlarindan bahsedilmektedir. Bunlar; “(1) Heider’in naif
veya sagduyu psikolojisi, (2) Jons ve Davis’in karsilikli
cikarimlar teorisi, (3) Kelley’in birlikte degisme ve nedensel
sema teorileri, (4) Schacter ve Singer’in duygusal kararsizlik
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kurami, (5) Bem’in benlik idraki kurami ve (6) Weiner’in
basarma motivasyonu” kuramlaridir (Temiz ve Kurtoglu,
2021:366-367).

Atfetme teorisi, tUketicilerin davramislarindaki temeli
olusturan insan davramislarimin  kavranabilmesi ve izah
edilebilmesi amaciyla kullanilabilecek 6nem arz eden bir
konudur. Atfetme teorisine gore, bireyler olaylarin sebeplerine
yonelik saptamalar yaparlar. Atfetme, bireylerin muhatap
olduklar1 bir davranig veyahut hadiseye sebeplerin atanmasi ve
sonuglarin  ¢ikartilmast ig¢in  gegen bir sire¢ seklinde
aciklanabilir. Heider tarafindan ortaya konulan atfetme teorisi,
konuyla ilgili bir diger arastirmaci Weiner’e gore, bireylerin
basarilar1 ve basarisizliklarinin ~ sebeplerini  ne  sekilde
kavradiklar1 ve bu kavramanin kisinin davramslarinda bulunan
dogrudan ve dolayli tesirlerini incelenerek gelistirilmistir.
Heider tarafindan bireylerin karsilastiklar1 olaylarin sebeplerini
neye atfettiklerini incelemistir. Buna gore atfetme teorisi;
denetim odagi ile baglantilidir. Weiner ise bunun yaninda,
duraganlik boyutu (streklilik, kalicilik) ile kontrol edilebilme
boyutlarinin da eklenmesi suretiyle izah etmistir. S6z konusu
boyutlardan denetim odag1 asamasi, yapilan atiflarin i¢sel ya da
digsal etmenler (Uzerinden yapilmasiyla iliskilidir. Bireyler
karsilastiklar bir olay/davranig/durum sebeplerini
kendilerindeki bireysel niteliklerine yahut kendisine bagliyor ise
igsel atifta bulunmaktadir. Fakat, kisi olaymn/davranigin/durumun
sebebini kendisinin haricindeki sebeplerle iliskilendiriyorsa
digsal atifta bulunmaktadir (Bahar ve Aydin, 2021:1439-1440).

Atfetme teorisi, bireylerin muhatap olduklar1 olaylara
iliskin  olarak  nedenlere iliskin  ¢esitli  ¢ikarimlarda
bulunmaktadirlar. Atfetme ise, insanlar tarafindan herhangi bir
davranmisa yonelik veya olaylara yonelik neden atanmasi ile
sonuclarin ¢ikarimini kapsayan sure¢ seklinde izah edilebilir.
Atfetme Direylerin kendilerinin yahut bir bagka bireyin
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davranigina dair sebepler hakkinda anlam verilme slrecinde bir
sonucun ¢ikarilmasidir (Bahar, 2019: 34).

Atf teorisi, birey tutumlarinin nedenleri Uzerinde
durmaktadir. Igsel etmenler; bireyin iginden gelen ve otokontrol
saglayan etmenlerdir. Digsal etmenler, kisinin haricinde
tutumlarina neden olanlardir. Bireyin haricinde davraniginin
meydana gelmesine neden oldugundan dolayr durumsal atiflar
seklinde isimlendirilmistir. (Alks ve Oztiirk, 2009:217).

Atfetme kurami kisilerin, diger kisilerin davraniglarinin
sebeplerini ne sekilde belirledikleriyle alakalidir. Kurama gore,
bireyler, olaylar1 ve tutumlari kisisel nitelikleri goz 6nune alarak
izah etme tercihinde bulunurlar. Bu tercihin nedeni, diger
kisilerin kisisel niteliklerini bilmenin, davranislar1 daha iyi
kavramay1 ve tahmin etmeyi beraberinde getirmesidir (Sezgin,
Tolay ve Sirgevil, 2016: 418).

Heider’e gore, insanlar atiflarda bulunmak suretiyle iki
ana ihtiyaglarmi gidermis olurlar: tutarli, dengeli bir diinya
goriisii sahibi olabilmek ve gevrelerini kontrol edebilmek. Bu
ihtiyaclar1 karsilayabilmenin bir amaci, insanlarin ne sekilde
davranacaklarin1 tahmin etmektir. Modern atif kuraminda,
celiskinin azaltilmas1 (tutumlar ve davraniglar arasindaki
catisma) yahut ylksek hedeflere ulasilmasi, dengeye gelinmesi
manasindadir. Bu sekilde atfetme birinci olarak, kisinin olaylari
ongormesini saglamakta ve ikinci olarak olaylart kontrol
etmesine yardimci olmaktadir. Atfetme kuraminda kontrol
gereksinimi  temel gldilemedir ve olaylart 6ngdrme bu
kontrolun kolay olmasini saglamaktadir (Seger, 2012:33).

Atf teorisi, kisilerin meydana gelen hadiselerin
sebeplerini nasil iglediklerinin izah edilmesine yardimci olmakta
ve bilhassa olumsuz igerigi bulunan durumlarda daha yararh
neticeler saglamaktadir. Hastie’ye gore, atfetme konusundaki
aray1s; basar1 (ya da memnuniyet kaynakli) daha ¢ok basarisizlik
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(memnuniyetsizlik kaynakli) sonrasinda daha yuksek olasilik
bulundugunun bilindigi ifade edilmistir. Neticede, genel olarak
bir smav sonucunda nigin basar1 saglandigr ya da gonderilmis
bir makale nicin kabul edildi diye irdelenmeyip, daha ¢ok nigin
basarisizlik ortaya ¢iktigi veya sunulan makaleye neden red
verildigi irdelenmektedir. Benzer sekilde, bir rlin i¢in neden
"ise  yaradigi"  yerine, nigin  “duzgin  calismadig1”
irdelenmektedir (Temiz ve Kurtoglu, 2023: 482).

Auf teorisi, insanlarin yasamis olduklar1 olaylarin
sebeplerini kavrama gereksiniminden olusmaktadir. Buna ek
olarak insanlarin karsilagsmis olduklar1 hadise yahut davranisi
kime atfettigini ve bununla ilgili degisik belirleme sekilleri
gelistirdigini iddia eden bir teoridir. Atfetme kuraminin
kurucusu Heider’e gore, kisiler degisik neticelere ne sekilde
varildigi ~ hususunda  genellemelere  varmak  amaciyla
davraniglarin nedeni hakkinda sistematik sekilde
degerlendirmede bulunmaktadirlar. insanlarin  nedenler ile
alakali olarak ulastigi sonuglar, ileride sergileyecegi davraniglara
dogrudan ve dolayli sekilde etkide bulunmaktadir. Insan
davranis1 incelenirken davranisin oldugu ortama gereken dnem
verilmemekte; daha ¢ok davranisi gostermis birey géz 6ninde
bulundurulmaktadir. Kisi Uzerinde odaklanma igsel sebeplere,
icinde bulunulan durum Uzerinde odaklanmaysa dissal sebeplere
atif olarak agiklanmaktadir (Villi ve Kog, 2020: 204).

3.1. Atif Teorisinin Alt Boyutlar:

Weiner'in meydana getirdigi yontem, kapsamli olmasi ve
bakis agisinin farkli olmasi nedeniyle, pazarlama literattiriinde
mevcut olan guncel nitelikteki atif teorileri ile ilgili
aragtirmalarm ¢ogu i¢in temel olmustur. Yine Weiner tarafindan
atif teorisi igin alt boyutlar; kontrol edilebilirlik, hata kaynagi ve
stireklilik olarak belirtilmistir (Temiz ve Kurtoglu, 2021: 368).
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3.1.1. Hatamin Kaynag

Hatanin kaynagi “Nedensellik Odag1”, “Mahal” ve
“Yorunge” olarak da adlandirilmakta olup; bilhassa basarisizlik
konusunda sorumlunun kim olduguna yogunlasan bir boyut
oldugu gibi, kars1 karsiya kalinan olayda sorumlu olan tarafin
kimligi belirtilmektedir. Hata kaynagi boyutu, karsilagilan
durumun sebebine atfedilen konum olgusuyla alakalidir. Bu
durum, dahili nitelikteki bir sebep (gerekce kisinin kendisi ya da
kararlarindan meydana gelebilir) kaynaklanabilecegi gibi baska
bir nedenle de (cevresel etmenler) olabilir. Esasen
gerceklestirilen dahili ya da harici nitelikteki atiflarin ayrimi, bir
fiilin neticelerinin bireyin icinde bulunan yahut cevresinde
bulunan etmenlere bagli bulundugunu teorilestirmis olan
Heider’in teorik olarak atif konusunun esasin1 meydana getiren
onermesi Uzerine dikkat cekmektedir. Hata kaynagini igeren
boyut ise, gerceklesen olaym veya eylemin kaynagimi agiklar.
Bir ¢esit “Yasanilan bu duruma kim neden oldu?” seklindeki
soruya cevap Verir. Yasanan olayin kaynagi insanlar tarafindan
“belirsiz” olarak degerlendirilirse, yine *“belirsiz” olarak
nitelendirilen hata kaynag: ortaya ¢ikmaktadir. Ornek olarak,
kitap rafinin bir dizisi, “tlketiciler bunu hatali monte edilmesi
nedeniyle mi ya da Ureticilerin hatali olan Urlnler gelistirdikleri
icin mi ¢O6kmiistir?” sualinin tlketicide olusan algis1 yahut
yaniti hatanin kaynagint meydana getirmektedir. Verilen
ornekte, tiketicilerin kullanma talimatlarini eksik ya da hatali
okuyabilecekleri gibi, isletme noksan parca veya hatali iretimde
bulunmus olabilir. Benzer olarak iki halin birlesmesi seklinde de
gerceklesebilir. Fakat miisteriler genel olarak kendi hatalarindan
ziyade isletmenin yapmis oldugu hatalar1 g6z 6niine alacaklardir
(Temiz ve Kurtoglu, 2021: 368).

Nedensellik kavrami bashginda, bahsedilen kaynaklar
icsel veya dissal sekilde olabilir. I¢sel nitelikteki kaynaklar ya
da farkli ismiyle igsellik, basar1 durumu ya da basarisizlik
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durumu yasandiginda bu durumun bireyin kendisi tarafindan
olustugunu ifade etmektedir. Icsel temelli nedenler bireyin
gayreti, ruhsal durumu ve kabiliyetinden meydana gelmektedir.
Dissal kaynakli durumlarda yani digsalliksa, basar1 veya
basarisizlik halinde bunun disaridaki bir sebepten olustugunu
ifade etmektedir. Digsal sebepler ¢evre, c¢alisma kosullari,
calisma giicliigi veya ogretmen gibi kisinin elinde olmayan
nedenlerdir. Resim kabiliyeti gibi bazi sebepler sirekli ve
degismeyen seklinde algilanmakta iken; sans gibi etmenler
gecici sekilde idrak edilmektedir. Bu kapsamdaki nedenler, sarf
edilen gayrete ve emege bagli olarak zaman igerisinde
degismektedir (Kahraman ve Oktar, 2024: 34).

Hatanin kaynagi, atif konusunda ic¢sel kaynakli veya
digsal kaynakli gerceklesmesiyle baglantilidir. igsel nitelikteki
atif, bireyin kendisini ve niteliklerini, sahip oldugu durumun
sebebi olarak goz oniine almasidir. Digsal atifsa davranisin ve
durumun sebebinin bireyin haricindeki etmenler oldugunu
diistinme durumudur. Kisinin kisilik nitelikleri, davranislari,
gayretleri, ruh hali igsel; baska kisilerin tutumlari, sans ve o
bireyin iginde bulundugu sartlar dissal atiflara 6rnek olarak
gosterilebilir (Kahraman, 2019:48).

Yapilan ¢ogu incelemeye gore, icsel nitelikteki kontrol
odakli karakterler digsal kontrol odaga sahip bireylere kiyasla
daha olumludurlar. Digsal nitelikteki kontrole yonelik inancta
cogunlukla depresyon ve diisiik seviyede benlik saygisinin etkili
oldugu belirtilmektedir.  Strickland  tarafindan  yapilan
aragtirmanin  sonucunda, meselelerin kendi davraniglariyla
baglantili gergeklestigine inanmis olan kisiler, kendilerinin
tutumlar1 haricindeki kuvvete bagli olarak inanmis olan kisilere
nazaran daha fazla mucadele eden ve girisimci olmaktadirlar.
Kisilerin kontrol odagi ile ilgili algilar1 yaslarina gore
degismektedir. Amerika’da ydratilen bir ¢alisma raporunda,
stresli yapidaki yetiskinler durumun sebebini ¢ogunlukla igsel

172



Yénetim ve Organizasyon

etmene yuklerler, stresi daha az olan yetiskinlerse durumun
sebebini daha ¢ok digsal bir faktore yiklerler. Fertman ve Chubb
yetiskinlere yonelik gergeklesen bir hafta siireyle psikoegitim
programi kapsamindaki bu kisilerde bulunan kontrol odaginin
algilama sekillerine etki etmedigi neticesine varmislardir
(Kambur, 2018: 56).

3.1.2. Kontrol Edilebilirlik

Gergeklesmis olan bir olayin sebebi isteklere bagli olarak
(vapilan bir se¢im olabilir) yahut istemlerin disinda (kisitlamalar
gibi) gerceklesebilir. Kontrol edilebilirlik, ¢esitli taraflarin
meydana gelen durumdaki etkisi olmaktadir. “Meydana gelen
durum Onlenebilir miydi?” veya “Hataya engele olunabilir
miydi?” sorularinin cevabi kontrol edilebilirlik boyutunu g6z
onlne getirmektedir. Kontrol edilebilirlik, kisiler sadece bir
etmenin sebep oldugunu anlamak amaci disinda, ayn1 anda
gelecekte olusacak hadiselerin kontrolii saglamak amaciyla da
nedensel atfetmeler yaptiklari igin 6nem tasimaktadir. Bilhassa
kot bir netice, baska birinin kontrol edilebilir eylemleri
sebebiyle ortaya ciktiginda, kisi daha ¢ok Ofkeli olmaktadir.
Kontrol edilebilirlik 6zellikleri, bir olayin 6nlenebilme inancini
gerekli kilmaktadir. Diger bir tamimlamada ise; kontrol
edilebilme, ortaya ¢ikan hadisenin istege bagli olma derecesi
olmaktadir. Ornek olarak bir banka miisterisi giiniin durgun
zamanlarinda beklenmeyen bir baska miisteri girisinin
gerceklesmesi halinde bankanin lobi kisminda biraz beklemeye
razi olabilir, bununla birlikte Cuma glni 6gle sonrasinda galisan
yalnizca bir tane vezne var ise, misteri tepkileri daha da sert
olacaktir. Bu durumun sebebi, misterilerin Cuma giinleri 6gle
vakti sonrasinda tek bir vezneyle islem yapan bir bankada maruz
kalmman daha fazla bekletilme suresinin kontrol edilebilecek
olmasi1 nedeniyle isteyerek bu hale neden oldugunu géz Oniine
tutacak olmasidir. Diger taraftan hizmet isletmeleri lizerlerinde
bulunan cevre ile ilgili kisitlamalar sebebiyle basarisiz olmaya
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sevk edilseler de bazi zamanlar hatalarin olugsmasini engelleme
olanaklar1 bulunmaktadir. Ornek olarak, kar firtinas1 esnasinda
ucus  gecikmelerinin  havayolu isletmesince  kontroli
saglanamaz; fakat, agir check-in islemleri sonucu ortaya ¢ikan
bir gecikme kontrol edilebilir seklinde kabul edilmektedir
(Temiz ve Kurtoglu, 2021: 368-369). Kontrol edilebilirlik,
atfedilen sebeplerin kisi tarafindan kontrolliniin saglanabilir ya
da kontroliinlin saglanamaz oldugunu ifade etmektedir. Yani bir
sebebin irade ile ilgisinin bulunup bulunmadigini belirtmektedir.
Ornek olarak; “sans” etmeni irade ile degismemekte ve kisi
tarafindan kontrol edilebilmesi miimkiin degildir. Ancak bunun
yerine “caba” etmeninin kontroli saglanabilmektedir. Zira
bireyler ne olclide c¢aba gosterdikleri igcin  sorumlu
olacaklarindan dolayr bu etmen kontroli mimkin seklinde
kabul edilmektedir (Kahraman ve Oktar, 2024: 34). Kontrol
edilebilirlik, sebebe atfedilen istemli kontrolin derecesiyle
alakalidir. Kontrol edilebilirlik, bir neticeye sebebiyet veren
sebebin kisinin iradesiyle ne dizeyde iliskili oldugu ile
alakalidir (Ulutas, 2020:892).

3.1.3.Sureklilik

Suareklilik  konusu, bireylerin  herhangi bir olay1
degerlendirmesi sonucunda, sahit olunan bu durumun sebebinin
zamanla devam edebilme olasiligindaki bir sebebe mi (kararli
nitelikteki neden) ya da nispeten daha gecici olan bir sebebe mi
(kararsiz nitelikteki neden) atfedilebilecegi hususunu tespit
etmesi ile iligkilidir. Arastirmaci Folkes ise sureklilik kavramini,
gerceklesmis olan bir duruma dair sebebin kismen gegici
(zamanla dalgalanan) ya da oldukga kalici nitelikteki (zamanla
sabit kalan) olmas1 anlamini tasimaktadir. Ornek olarak, bir oto
tamir ustas1 yalnmizca bu defa dikkatsiz olmasi nedeniyle araci
koti/eksik sekilde tamir yapmug olabilir ya da tamir ustasi
stirekli 6zenmeyen bir kisi olabilir. Sureklilik kavraminin bu
boyutu, atfin olusumu zerinde oldukga giiclu bir etkiye sahiptir.
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Sireksiz olan, bir bagka ifadeyle dalgali nitelikteki sebeplere
bagli yapilmig atif, ilerleyen zamanlardaki sonuclarin hakkinda
belirsizlik ortaya koyarken, surekli nitelikteki (sabit) sebeplere
bagli olan atiflar ise bireyin gelecek donemlerde ayni/benzer
sonuglar1 beklemesine neden olmaktadir. Konuyla ilgili ¢alisma
yapan bir diger arastirmaci Iglesias ise slreklilik konusunu,
yasanilan durumun algilandigi sebebine atif yapilan siirecteki
kalicilik seviyesi seklinde tanimlama yapmaktadir. Bir bagka
deyisle sureklilik olgusu, bir sebebin ne denli degisken olarak
goriildiigiic ya da zamanla kalici nitelik tasidigi olarak ifade
edilebilir (Temiz ve Kurtoglu, 2021: 369). Sureklilik olgusu,
hadisenin sebeplerinin uzun sireli nitelikte, devam edecek
sekilde olup olmadig ile ilgilidir. Sayet bir hadise kalici nitelikli
sebebe baglanirsa, aynis1 veya benzeri bir hadisenin gelecek
zamanlarda tekrar yasanabilme olasiligina doniik olarak kesinlik
seviyesi artig gostermektedir (Kahraman, 2019: 48).

Atif teorisi bakimindan bireyler krizlerin/hadiselerin
sebepleri konusunda mekan, streklilik durumu ve yonetilebilme
boyutlarinin odaginda yargiya varmaktadirlar. Mekan, krizin/
olayin ¢iktig1 yer ya da merkez ile iliskili olup, hadisenin igsel
nitelikteki bir sebep/kisi kaynakli m1 yoksa digsal nitelikteki bir
faktorden mi kaynaklandigi hususlarina gonderme yapar.
Sureklilik olgusu, krizlerin/ olayin sebeplerinin sireklilik
niteligi tastyip tagimadigmna ya da zamanla farklilik gosterip
gostermedigine dair aciklama yapmaktadir. Yonetilebilirlik
olgusu ise, krizlerin/ olaylarn birey kontroli ile mi yoksa
bireyleri asan seviyedeki bir otorite denetimi altinda mi
oldugunu tanimlamaktadir. Bireyler, bahsi gecen ¢ boyut
uzerinden kriz/olay icin, krize muhatap olan bireyin mi yoksa
cevresel nitelikteki etmenlerin mi sebep olduguna dair kararlar
vermektedir (Akbulut, 2016: 57).
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3.2. Atfetme ile Tlgili Bashca Kuramlar

Atfetme ile ilgili bazi alanlardan belirli kuramlar
bulunmaktadir. Heider’in Naif Insan Kuramu ile ilgili olarak
bireyler bir atifta bulunurlarken, i¢sel kaynakli ya da dissal
kaynakli atiflardan bir tanesini kullanarak ve c¢ogunlukla igsel
nitelikteki atifta bulunulmasi egilimindedirler (Bagci, 2021:
129). Heider’in “naif psikoloji” goriisiine gore kisiler, i¢inde
bulunduklar1 ¢evrede olusan olaylar hakkinda farkindaliga sahip
bulunmaktadirlar ve bu farkindalia algilar1 sayesinde erisirler;
cevrelerinden etki goriirler ve gevrelerinde degisikliklere sebep
olurlar; istekleri ve duygulart bulunmaktadir. Bireyler ayni anda
baska sosyal varliklar ile iliski kurmaktadirlar. Heider her
kisinin kendisi ve diger kisiler ile ilgili farkli degerlendirmelerde
bulunabilecegini ifade etmektedir. Bu nedenlerden otiirii, Heider
bireyleri “naif psikologlar” seklinde isimlendirmistir (Ulker,
2023: 14). Jones ve Davis’in Uyusan Cikarsamalar Kurami ile
ilgili olarak baska kisilerin davramislari o kisilerin kisisel
niteliklerine dayandirilarak agiklanir. Diger bir deyisle bireyin
davranisinin o bireyin kisilik ozellikleri ile uyumlu olup
olmadigima bakilir. Burada ise 0Ozgilir iradenin bulunup
bulunmamasit devreye girer. Bu ise atfetme eyleminin
gliclesmesine sebebiyet verir. Genellikle bireyin baski, tehdit
gibi etkenler olmamas1 suretiyle icerisinde yer aldigi
davranislarin bireysel 0zellikleri nedeniyle, toplumun onayladig:
davraniglar sergilemesi ise kismi olarak c¢evresel sartlardan
olusur. Kelley’in Birlikte Degisim, yani kovaryans kurami ile
ilgili olarak, insanlar bir davranis iizerinde atifta bulunur iken,
davranisla birlikte degisim g0steren bir sebebin secilmesi
egiliminde bulunmaktadir. Bu noktada davranisi etkileyen
etmenlere nedensellik hususunda bir rolin atfedildigi
goriilmektedir. Atfin ise i¢sel kaynakli yahut digsal kaynakli
olmasi hususunda ise belirginlik, tutarlilik ve benzerlik olarak ti¢
temel degisken etkide bulunmaktadir. Tutarlilik konusu, bir
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uyaranin degisik yerlerde de ayni tepkide bulunulmasi, belirgin
nitelikteki tepkinin ise diger nitelikteki tepkilere kiyasla farkli
olmasi, benzerlik konusu ise aymi nitelikteki uyariciya baska
kisiler tarafindan verilen tepkilerin benzerlik gostermesi olarak
ifade edilmektedir. Bu noktadan hareketle s6z konusu
degiskenlerin tamamu var ise, digsal nitelikteki atfin sergilenme
olasiligr artar. Bununla birlikte tutarlilik sergilenirken diger
degiskenler zayif olursa, icsel nitelikteki atfin sergilenmesi
ihtimali daha da artmaktadir. Weiner’in Basariya Bagli Atfetme
Kuraminda, bireyler basarili olma ve basarisiz olmalarini
bagladig1 sartlarin yani1 sira kalicilik seviyesi ile kontrol
edilebilme gibi hususlara da vurgu yapmuslardir. Hewstone,
Deschamps ve Jaspar isimli arastirmacilarin ortaya koyduklari
“Grupsal lliskilere Gére Atfetme Kurami”, bireylerin kendi
davraniglarinin bir grubun bilesenleri olarak degerlendirdigi ve
baska kisilerin davranislarmin  i¢ ve dis olmak Uzere
gruplandigina atif yapmaktadirlar (Bage1, 2021: 129-130)

Weiner, Heider’in atiflar ile ilgili olusturdugu kurami
genis duruma getirmistir. toplamda dort farkli temeldeki
nedensel atif (i¢sel: caba, yetenek; digsal: sans, isin zorlugu)
yan sira, davramiglarin ise duraganlik/ kalicilik seviyesini ve
kontrol edilebilirlik hususlarini da s6z konusu analiz kapsamina
dahil etmistir. Duraganlik/Kalicilik hususlari, i¢sel nitelikteki
veya digsal nitelikteki sebeplerin  kalici nitelik tastyip
tasimamasma bagli olurken, kontrol edilebilirlik, kisinin
olumlu/olumsuz yahut basarili/basarisiz seklinde ele aldigi
kosullarin, kendisi tarafindan ne kadar kontrol edilebilir seklinde
algilanmakta oldugunu belirtmektedir. Bu sebeple kontrol
hususundaki algi; yasanilan olumlu ya da olumsuz durumlarda
sorumluluk ne derecede bireyler tarafindan Ustlenilmekte iken,
ne derecede cevreye/ baskalarma atfedilecektir hususlarinda
belirleyicidir (Aydin ve Celik, 2020: 827-828).
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Heider’in “Sagduyu Psikolojisi” adli arasgtirmasinda ise
sergilenen davranigin bireysel veya gevresel etmenli gu¢ olmak
Uzere iki adet bilesen c¢atis1i altinda meydana geldigi
belirtilmistir. Davraniglarin ¢iktis1 ise bireysel ya da cevresel
etmenli bilesenler kapsaminda goriilen bir ¢ikt1 ile bunlarin
arasindaki iligki neticesinde olusmaktadir. Bireysel nitelikteki
bilesenler hususu, bireylerin niyetleri ve ¢abalar ile tespit edilen
motivasyon unsurlari ile, bireylerin nitelikleri ile baglantili olan
kabiliyetleri, huylar1 gibi temel Ozelliklerdir. Cevresel olarak
adlandirilan bilesenler incelendiginde daha ¢ok alinan gorevlerin
zorluklar1 ve sans gibi temel bilesenler ele alinmaktadir.
Davranislarin kaynaklarini i¢sel kontrol olarak algilayan kisiler,
davranislarinin sebeplerini devamli kendileriyle ilgili faktorlerle
iliskilendirir. Digsal nitelikteki kontrole inanmis bireyler,
sergilenen davranislarin sebebini sans, kismet, kader gibi
faktorlerle iligkilendirirler. ~ Heider tarafindan  yapilan
aragtirmalardaki asil hedef, insanlarin bireysel olarak algilari ile
kisiler arasindaki davraniglarin kendi arasindaki baglantilari
gostermektir (Kizgin ve Dalgin, 2012: 63).

4. SONUC VE ONERILER

Atif teorisi, miisterilerin memnuniyet seviyelerini dnemli
Olglide etkileyen bir hizmet hatast konusunda algilanan
nedenlerin formule edilmesidir. Bu sebeple atif teorisi
pazarlama konusunda yayginlikla uygulanmaktadir ve
benimsenmistir. Hizmet sektoriinde atif konusundaki endisenin
bir kultirel faktor oldugu ve atfedilen hizmet hatasi telafisinin
kalitesi ile telafi sonras1 memnuniyet arasindaki iliskiyi olumsuz
yonde etkileyecegi bilinmektedir. Atfetme siirecinin dogru
yOnetimi ise, hatanin telafisi sonrasi memnuniyet ile tekrar satin
alma niyeti arasindaki iligkiyi olumlu yonde etkilemektedir.
Baska bir kiiltiirel faktor olan atif istikrarmin ise, hizmet hatasi
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telafisinin kalitesi ile telafi sonrasi memnuniyet arasindaki
iligskiyi olumsuz yonde etkiledigi ve telafi sonrasi memnuniyet
ile tekrar satin alma niyeti arasindaki iligkiyi olumsuz yonde
etkiledigi belirtilmistir.

Hizmet hatas1 ve atif konusunda yapilacak
arastirmalarda, yapilacak anketlerde kullanan nicel yontemlerin
yani sira, katilimcilarla derinlemesine goriismelerin uygulandigi
nitel aragtirmalar da 6nerilmektedir, boylece atfetme konusunda
daha fazla veri elde edilebilir. isletmelerde verilen hizmetin
iyilesmesini, atif belirleyicilerini ve etkilerini kesfedecek
calismalara ihtiya¢c duyulmaktadir. Onemli bir baska arastirma
onceligi ise, hizmet kalitesi ve standartlasmay1 daha kapsamli
bir sekilde olgebilecek olgeklerin gelistirilmesidir. Gelecekteki
aragtirmalarin hizmet hatasi ve atfin olumlu yonde gelismesine
yardim edebilecek seviyeye ulasarak, atfetmenin daha ayrintili
olarak kavramsallagtirilmasini tesvik edecek nitelikte olmasi
onem arz etmektedir.
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SPOR SEKTORUNDE 6 SIGMA
METADOLOJISINE GENEL BIiR BAKIS

Aylin UGURLU!

1. GIRIS

Gilinimiizde insanlar, hareketsiz yasam tarzinin olumsuz
etkilerini  dengelemek ve serbest zamanlarmi verimli
degerlendirmek i¢in spora ve fiziksel aktivitelere daha fazla
yonelmektedir (Giiven vd., 2019; Girkan vd., 2021; Akay vd.,
2022; Kara vd., 2023). Spor, bireylerin fiziksel ve zihinsel
sagligimi gelistiren O6nemli bir toplumsal etkinlik olarak
gorulmektedir (Sarol vd., 2022). Toplumun bircok farkli
kesiminden bireyin spora yonelmesi ile kiresel ekonominin son
zamanlarda almig oldugu ivme, ulusal ve uluslararasi spor
sektoriinde rekabet ortaminin artmasma sebep olmustur. Bu
noktada hem iiretim hem de hizmet sektoriinde kullanilan
malzemelerin kalitesi ve insanlara sunulan imkanlarin artmasi
icin ¢esitli girisimlerde bulunulmustur. Rekabet kosullarinin
agirlastigl bu siiregte 6 Sigma teknigi, isletmelerin verimliliginin
artmasinda olanak saglamistir. Siirecin kusursuz bir sekilde
ilerlemesini amagclayan 6 sigma sistemi, kendi sektortinde en iyi
olmay1 hedeflemektedir.

6 Sigma girisimi glinlimiiz is diinyasinda disiplinli, proje
odakl, istatistiksel temelli bir yaklagim olarak 6nemli bir giice
sahiptir. Kaliteyi arttirmak {reticiler, distribiitorler, nakliye
sirketleri, finansal hizmet kuruluslari, saglik hizmeti saglayicilari
ve devlet kurumlar1 dahil olmak iizere bir¢ok kurum ve kurulus

1 Dog. Dr., Aydin Adnan Menderes Universite, Spor Bilimleri Fakiiltesi, Spor
Yoneticiligi Bolimii, augurlu@adu.edu.tr, ORCID: 0000-0002-5148-7061.
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icin 6nemli bir ig stratejisi haline gelmistir (Montgomery &
Woodall, 2008). Dolayisiyla 6 Sigmanin spor sektoriinde
uygulanmas1 hem ulusal ve uluslararasi spor alanlarinda miisteri
memnuniyeti hem de sporun siirdiiriilebilirligi ve hizmet
kalitesindeki anlagin gelisebilmesi bakimindan kritik bir noktaya
sahiptir.

Glinlimiiz spor diinyasinda siirdiiriilebilir olmak (Kara
vd., 2023) ve rekabet dstiinliigii araciligiyla mal ve hizmet
uretiminde miisteri memnuniyetini saglamak birgok kurumun
nihai hedefi olmustur. Bu siiregte Orgiitlerin yararlandigi ¢esitli
araclar bulunmaktadir. Bu araclardan biri ise Altt Sigma
metodudur. Alt1i sigma sistemi araciligiyla isletme is ve
isleyislerinde hatalarin minimum seviyeye getirilmesi ve
kalitenin iyilestirilmesi saglanarak pazarda yer alan miisterilerin
beklentilerinin fark edilmesini ve anlasilmasini 6n gortilmektedir.
Bu noktada istatistiksel yontemler, verilere dayanan islemler ve
miisteri merkezlilik, alt1 sigma uygulamalarinda basariy1 saglayan
temel faktorler arasinda yer almaktadir, ancak spordaki faydasi
nispeten bilinmemektedir.

2. ALTI SIGMA KAVRAMI

Alt1  Sigma, 1987 yilinda Amerika’da kurulan
telekomiinikasyon firmasi olan Motorola sirketi tarafindan
gelistirilmis, 6zellikle isletmelerin mevcut problemlerini ¢ézerek
stirecin 1iyilestirilmesinde tasarlanan bir Japon proje yoOnetim
yaklagimidir. Alt1 Sigmanin baglangicindan 6nce, Toplam Kalite
Yonetimi gibi gesitli kalite yonetim doktrinleri, Uretilen Griinlerde
kaliteye ulasmanin bir yolu olarak kullaniliyordu. Ancak,
glinimiiz kalite anlayis1 ve beklentileri 6 Sigma sistemi
araciligiyla somut ve Olciilebilir hedeflerin ortaya ¢ikarilmasinda
etkin rol oynadig1 sonucuna ulagmistir (Ree &Ma, 2008).
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Sigma Oncelikle, sunulmasi tasarlanan Urin ve
hizmetlerin sureg icerisinde olmasi gereken nitelikleri 6lgen ve
durumun mukayese edilmesinde kullanilan bir 6l¢ltim sistemidir.
6 Sigma ile yoneticiler Grlnlerin, hizmetlerin ve sureclerin ne
kadar 1yi oldugu hakkinda istatistiksel 6l¢iim teknigi sonrasinda
bilgi sahibi olurlar. Rakip firmalarin sundugu hizmetlerle
karsilagtirilarak siirecin ne kadar ileride ya da gerisinde oldugu
hakkinda bilgi verir. Ozellikle is ¢iktilaria etkisi olan olumsuz
etmenlerin en kisa silirede ¢6ziilmesine imkan veren bu sistemle
alt yap1 ve etkin is giicii kaynagiin saglamamasinda pek ¢ok
kurumunun biiyiik kar elde ettigi goriilmektedir (Durmusoglu &
Aydin Keskin, 2015).

Hatalar1 sifir tolerans derecesinde azaltma amacini sunan
altt sigma, biliylik harf sigma (})) toplam simgesi, kiiciik harf
Sigma (o) isareti ise istatistikte kullanilan standart sapmayi
gosteren bir yunan harfidir. Varyasyon arttik¢a standart sapma da
artmaktadir. Istatistiksel olarak 6 sigmanimn amaci varyasyonlar
azaltarak cok kiiciik standart sapmalar olusmasi ve sunulan
hizmet ve/veya iriiniin miisteri beklentilerini kargilamasini
saglamaktir (Ozveri & Cakir, 2012).

Bazi kaynaklar ise 6 Sigma’nin bir felsefe oldugunu ifade
etmektedir. Kurum ve kuruluslarin verimliligini ve iiretimdeki
kalitesini arttirmayi, maliyeti azaltarak zarar1 tamamen yok
etmeyi ve slire¢ boyunca olusabilecek degisikliklerden
kurtulmay1 hedefleyen bir felsefi goriis oldugu diisiiniilmektedir
(Ylksel, 2008). IlI. Diinya Savasi’nin ardindan Japon
endustrisinde gelisim saglayan bu felsefe, Motorola baskani
Robert W. Galvin tarafindan ‘Eger degiskenlik kontrol
edilebilirse, tiim par¢a ve siireglerde sifir hataya ulasilabilir.
Degiskenlik, kontrol edilebildigi takdirde carpict sonuglara
ulagilabilir’ soziiyle degiskenligin 6nemini vurgulamaktadir
(Firuzan & Gergen, 2012; Polat, Comert ve Aritiirk, 2005).
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6 sigma sisteminde performans Olgme sistemi yer
almaktadir. Otomobil {iretimi, restoran isletmeciligi dahil olmak
lizere birgok sektorde gerceklesen hata payima bakilir. Giinliik
hayatta alinan spor malzeme ve hizmetlerinin performansi, direk
olarak degerlendirilebilir. Herhangi bir magazaya gidildiginde,
verilen hizmet Kkalitesi, daha ©nceki ziyaretlerde, benzer
maazalarda yapilan aligverislerde gelistirilen “normlara gore
olciilebilir. Ornegin bir isletmeye yapilan ii¢ ziyarette istenilen
hizmet bulunamazsa, isletme kirli ya da personel kaba ise bu
durum zihne kaydedilebilir. Siire¢ bu sekilde islemeye devam
ederse beklenti kargilanmadigi i¢in bagka bir isletme ile alisveris
devam edilir (Reis, 2006).

1980'lerin sonu itibariyle, alt1 sigma, tiretim ortamlarinda
yogun olarak kullanilmaktadir. Var olan basarilar dahilinde alti
sigma bircok sektdr uygulayicilarinin ve bilim insanlariin
dikkatini ¢ekmistir. Boylece sistem, {iretim ve hizmet prosesine
uyarlanmasi i¢in girisimlerde bulunmustur (Cinoglu & Kurutkan,
2021).

2.1.Alt1 Sigma Metadolojisi (DMAIC-TOAIK Modeli)

Alt1 sigma metadolojisinin ana hedefi, proseslerde
tyilestirmelere ve varyasyonlarin disiiriilmesini hedef kilan,
olcime dayali bir stratejinin uygulanmasidir Alti sigma TOAIK
yontemi ile (Tanimlama, Olgme, Analiz Etme, lyilestirme-
Gelistirme ve Kontrol Etme) 0Onceden tespit edilen
spesifikasyonlarin altina diisen ve sirali olarak iyilestirme arayan
stirecler dizeltilebilir (Topgu, Dogan & Dogan, 2018). Diger bir
degisle Alt1 Sigma'da yer alan DMAIC (Define — Measure —
Analyze — Improve - Control) kavramlar1 problem c¢6zme
yaklagimi amaciyla kullanilan kalite gelistirme sistemi olarak
aciklanir.
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2.1.1. Tamimlama

Isletmenin  siireglerinin  ve kalite beklentilerinin
tamimlanmas1 bu asamada gergeklestirilmektedir. Tanimlama
asamasinda, belirlenmis olan problemin ¢alisanlar tarafindan en
iyl sekilde anlasilmasi ve 6grenilmesi amaglanmistir. Calisma
ekibinin koordine olmasi, goérev ve sorumluluklarinin
belirlenerek kurumun hedeflerinin ortaya koyulmasi isletmenin
planlama yapmasinda yardimci olur. Bu noktada c¢alisma
grubunun “Ne iizerinde ¢alistyoruz? Nigin bu problem iizerinde
calisiyoruz? Hedef kitle kim ve istekleri nelerdir? Su an ki siireg
nasil?” gibi sorular ile tanimlama yapilabilir. Dolayisiyla once
problem ve amaglar ilk adim olarak belirlenir ve ardinda birlikte
harekete ederek koordineli bir sekilde girisim saglanir (Cengiz &
Senger, 2018).

Kisacasi tanimlama siirecinde prosesteki zayif yanlar ve
hatalar tanimlanir, ulasilmasi gereken hedefler belirlenir ve
ardindan yapilmasi gereken girisimler i¢in plan takvimi hazirlanir
(Sontay & Karamustafaoglu, 2019). Misterinin belirlenmesi,
hedef kitleye uygun mal ve hizmet sunulmasi, projenin baglama
ve bitis stireci, kritik kalite degiskenlerinin belirlenmesi ve siireg
haritasinin ¢izilmesine odaklanilir. Oral & Dingar (2009), isletme
planinin kritik kalite degiskenlerinin netlestirilmesi asamasinda
en Onemli dort noktay1 su sekilde siralamastir:

* Miisteri ile iletigim,

* Piyasanin rekabet durumu ile tiriin/fiyat/deger,

» Zamaninda ve eksiksiz teslimat,

» Verilen driin ve hizmetin teknik olarak sagladigi fayda

Tanimlama noktasinda, miisteri istek ve ihtiyaclan ile
projenin kapsamu belirlenir. Ik olarak problemin net bir tarifi
yapilir ve proje plani bu dogrultuda problemin ¢6zimu igin en
yiiksek basarty1 saglayacak ekibi olusturur. Ayrica tanimlamada;
0l¢, analiz et, tasarla ve dogrula adimlar1 takip edilerek sistematik
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bir bi¢imde olugmaktadir (Akyiiz Caglar& Kurt, 2016; Boran &
Gokler, 2018).

2.1.2.0lgme

Olgme asamasinda ‘siirec  dogru olgiiliiyor mu,
oOl¢iiliiyorsa yeterliligi nedir? sorularina cevap aranir (Yildirim &
Demir, 2007). Dolayisiyla birincil hedef, projenin girdi ve
ciktilarinin kesin oldugundan emin olmak ve var olan durumu
farkli gorsel analizler yardimi aciklayabilmektedir. Sdreg
performans gostergelerinin dogru 6lgiiliip 6lgiilmeme durumunun
belirlenmesi ¢alismalarin 6lgme asamada belirlenir (Patir, 2008).

Siirecler i¢in veri toplama sistemini olusturmak, elde
edilen ciktilar dogrultusunda hata paylarim1 ortaya ¢ikarmak ve
miisteri agisindan eksikliklerin belirlenerek karsilastirmasi
amactyla yapilan bir performans Ol¢iimiidiir. Bu noktada
olusturulan proje durum raporu detaylandirilarak sponsorlar ve
takibinde yer alan hedefler belirlenir. Projede yer alacaklar
belirlendikten sonra siiregten, tedarik¢ilerden ve miisterilerden
temsilcilerin bulunmasina dikkat edilir. Sistemin akis diyagrami
cizilirken girdiler, c¢iktilar isaretlenerek nedensellik iliskisi
tartisilir. Daha sonra ¢alisanlarin deneyimleri goz oniine alinarak
ciktilara en yiksek etkisi oldugu tespit edilen kritik girdilerin bir
listesi hazirlanir ve bu girdiler-giktilar i¢in Ol¢tim yeterlilik
raporlart degerlendirilir (Oral &Dirgar, 2009).

Alt1 sigma siirecinde ¢aligma alaniyla ilgili agik ve net bir
tanimlama yapildiktan sonra Olgiilebilirlik asamasi belirlenir.
Burada temel siire¢ adimlar1 ve her bir siire¢ igin ayr1 ayr1 olmak
kaydiyla temel girdiler belirlenir. Temel girdilerin
onaylanmasiyla, 6nem siras1 listelenir ve potansiyel etkiler
dikkate alinir. Bu asamada bir hata ortaya ¢ikmasi durumunda
yapilmasi1 gerekenin ne oldugu saptanir. Diger bir degisle,
proaktif (6nleyici) bir yaklasim benimsenir. Olgme asamasinda
en ¢ok g0z oniinde bulundurulmasi gereken unsurun ise dogru
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Olgiimlerin  yapilmasi, dolayisiyla gegerlik  gilivenilirlik
Ol¢iimlerinin oldugu sdylenebilir (Dogan & Demiral, 2010).

2.1.3. Analiz Etme

Uclincli asama olan analiz etme asamasinda hatalarin
sebeplerini tespit etmek ve bu nedenlerin siire¢ performansi
tizerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla elde edilen sonuglar
verilere aktarilir (Selimoglu, Yesilcelebi & Altunel, 2021). Diger
bir degisle varsayimlar olusturulup test ve analiz edilerek siirecin
yeterliligi olusturulur ve hedefsel cerceve belirlenir (Akan
Ozko6k,2023). Toplanan veriler, 6lciimiin tekrarlana bilirligi
(sonuglar ayni sistemde yeniden alinabilmeli) ve tekrar iiretile
bilirligi (diger iiyelerde de aymi sonuglar1 alabilmeli) kurallar
saglanacak sekilde incelenir (Bayhan, Demirel & Yacan, 2022).
Boylece siireglerdeki hatalarin ve kayiplarin temel nedenleri
belirlenir.

Alt1  sigma asamalarindan analiz etme silirecinde
problemlerin kaynagmin belirlenerek gelecekte yapilabilecek
diizenlemeler i¢im firsatlar1 dnemine gore listeleme uygulamalari
yer almaktadir (Akga, 2021). Bu noktada gelistirilmesine ihtiyag
duyulan sureclerdeki eksikliklerin nedenleri belirlenir ve
hedeflenen performans seviyesi ile var olan diizey arasindaki
bosluklarin nasil doldurulacaginin tespiti i¢in hatalarin ortaya
cikarilmas1 6nem arz etmektedir. Alti sigma stirecinde bireylerin
hataya diistiigii esas nokta; siiregte basar1 elde edilebilmesi igin
uzun bir zaman diliminin gegmesi gerektigi inancina sahip
olmalaridir. Halbuki, analiz etme asamasi, saptanan hatalarin
onceden belirlenerek veriler dahilinde dikkatli bir stire¢ analizi ve
dogru uygulamalarin ger¢eklestirmesi ile olur (Dogan & Demiral,
2010).

2.1.4. Gelistirme (Iyilestirme)

Olgiim ve analiz asamalarmin sistematik bir sekilde
sonuglanmasiin ardindan, gelistirme asamasinda kontrol eden,
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stireg iyilestirme firsatlarini saptayabilmeli ve varsa hatalar1 ya da
ihmalleri ortadan kaldirmak igin Oneriler sunabilmelidir
(Selimoglu vd.,2021). Sapmalar1 ortadan kaldirmak amaciyla
‘Siire¢ Yeterliligi Nasil Alt1 Sigma Olabilir? Gelecekteki durum
haritas1 nasildir? Is dokiimii yapisi nedir? Projenin hedeflerine
ulagmak i¢in gerekli olan faaliyetler nelerdir?’ sorularina cevap
aranir. Proseslerin iyilestirilmesi, yaratici alternatifler gelistirerek
gelismis planlarin uygulanmasi bu agsamada rol oynar.

Iyilestirme asamasinda 6n planda tutula ¢oziim oldugu
icin problemin esas sebebini ortadan kaldirabilecek ¢ozimler
denenir ve bu ¢oziimler gergeklestirilir. Bu asamada, deneysel
tasarim ve proje yonetimi gibi araglar sorunu ¢6zmeye yardimci
olmaktadir (Ozveri &, Altinoymak, 2013; Dalgar vd., 2010). Bu
asamada temel sorunlar gézden gegirilir ve degiskenler arasindaki
iligkiler belirlenmeye ¢alisilarak problemin ortadan kaldirilmasi
Icin inovasyon veya bazi uygulamalarla siirecte iyilestirmeler
yapilir. Ornegin deney tasarimi, ¢dziim secimi, risk analizi,
planlama ve uygulama, 5S, Kaizen arag ve teknikleri bu agamada
kullanilabilir (Sevimli, Unlii & Deniz, 2020).

Var olan problemin ortadan kaldirilacagi bu siirecte,
ekibin sorunu eldeki imkanlar dogrultusunda net bir sekilde
tanimladigi andir. Eksikliklerin giderilmesi halinde sirkete biiyiik
yarar saglayacagi diisiiniilmektedir. Temel nedenlerinin ve
bunlarin nasil giderileceginin dogru olarak belirlendiyse, bu
noktada eldeki ¢ozlimler denenmeye baslanabilir (Basoglu,
2007).

2.1.5.Kontrol

Son asama olan kontrol asamasinda belirlenen
tyilestirilmelerin uygulanmasinin ardindan yapilacak denetimler
ifade edilmektedir. Burada iyilestirmenin siirekliligi i¢in
istatistiksel yontemler, bilgi-belgelendirme araglari kullanilarak
siire¢ ciktilarin1 olusturan girdiler kontrol edilir (Cengiz &
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Senger, 2018). Belirlenen hatalarin problemlere sebep olmamasi
icin Onlemlerinin alimmasit amaciyla gerekli diizenlemelerin
kontrol asamasinda gerceklesir. Kullanilabilecek ara¢ ve
teknikler ise kontrol diyagramlari, egitim plani, iletisim plani,
gorsel sure¢ kontrol, siire¢ kontrol planlari olarak siralanabilir
(Topgu, Dogan &Dogan, 2018).

Kontrol agamasinda daha onceki dort asamadan elde
edilen basarilar degerlendirildigi icin en Onemli asama olarak
goriilebilir.  Projelerin  ya da  hedeflenmis planlarin
uygulanabilirligi noktasinda standartlastirilmis olan sistem bu
asamada izlenir ve dokiimantasyonu saglanir (Altug & Nalbant,
2010). istatistiksel siire¢ kontrol metotlar1 araciligiyla denetleme
asamas1 altt sigmada yerini alir. Ayrica kontrol kademesi
projelerin uygulanabilirligi agisinda oldukg¢a Onemli bir yere
sahiptir. Kontrolii tamamlanmis ve siirecler igerisinde deger
birligi saglanan projeler bu asamada izlenir. izleme
degerlendirmenin ardindan projelerin dokiimantasyonu saglanir.
Alt1 sigma yol haritasinin kontrol adiminda bu sisteminin
gelistirilmesi ve iliskilendirilerek c¢aligmalarin devamliliginin
saglanabilmesi i¢in faaliyet siirecinin, Uretilecek Grunlerin ve
sunulacak hizmetlerin surekli olarak  yenilenmesi
hedeflenmektedir (Aktar & Akin,2018).

Iyilestirmelerin, isletmenin diger siireclerdeki olumsuz
etkilerinin degerlendirilmesi i¢in risk degerlendirilmesi yapilir.
Burada hatalarin en aza indirilmesi i¢in gereken caligmalar
yapilir. Siirecin iyilestirilmesi ve standart hale getirilebilmesi igin
belirlenen ve tespit edilen konular yazili hale getirilir. Siirecin
kararliigimi ve yeterliligini etkileyen degiskenler istatistiksel
olarak siire¢ kontrolii ile izlemeye alinir (Barbak, 2015).

2.2.Alt1 Sigma Organizasyonu

Alt1 Sigmanin basarisi insan giiciiyle iligkili oldugu i¢in
ekipte yer alan kisilerin oynayacagi rolii ¢cok iyi belirlenmesi ile
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saglanabilir. Ornegin bir futbol takiminda gdérev yapan
malzemeciden takim kaptanina kadar herkesin bir gérev tanimi
bulunmaktadir. Ayrica bu gorev tanimlar1 igerisinde hem
basarisizligin sonuglar1 ve basarinin saglayacagi odiillerde yer
almaktadir. Takimin basarisi i¢in bu tanimlarin roliiniin biiyiik
oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla Alt1 Sigma organizasyonlarinda
yer alan tiim ¢alisanlarin aldiklar rol-egitimin tiiriine gore farkl
unvan, yetki ve sorumluluklar verilir (Basalogli, 2007). Bunlar
Sampiyonlar, Uzman Kara Kusaklar, Kara Kusaklar ve Yesil
Kusak olarak siralanabilir.

Uzakdogu sporlarindaki kademe isimlerinin
kullanilmasmin sebebi, en iyi kalitenin sunulmasi istenilen
noktada kalitesizlige karsi gosterilen direng ya da savas olarak
gorilmesidir. Dolayistyla bir zorlugun iistesinden gelinmesi s6z
konusu oldugu i¢in spesifik yetistirilmis adeta savasgilarin ve
uygulamacilarin  olmasi gerektigi akimi savunulmustur Bu
yilizden de adlandirmalar Sar1 Kusak, Yesil Kusak ve Kara Kusak
seklinde olmustur (S6nmez, 2013).

2.2.1.Sampiyonlar

Sampiyonlar alt1 sigma is ve isleyislerinin diizenlenmesi
ve kuruma entegre edilmesinden sorumludurlar. Alt1 sigma
sistemi hakkinda egitim alan liderler, isletmenin belirlemis
oldugu hedeflere ulasilmasi iizerine ¢alismalar yaparlar. (Dogan
& Demiral, 2010). Bu Ust diizey yonetim liderleri 6 sigma
programlarinin ve uygulamalarinin basarisindan sorumludurlar.
Kusaklilar, 6 sigmanin karmasik istatistiksel ve 0Ol¢iimsel
egitimlerini tamamlamis yoneticilerdir. Sampiyonlarin egitilmesi
soru sorma teknigi (zerinde olurken, Uzman Kara Kusaklarda
egiticilik ve danigmanlik konusu iizerinden egitim gerceklesir.
Diger Kara Kusaklarin egitiminden sorumlu olan Uzman Kara
Kusaklarin egitimi bir hafta siirerken, sampiyonlarin egitimi en
az iki hafta strelidir (Karaman & Kinik, 2004).
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Sampiyonlar Alti Sigma vizyonun olusturulmasi igin
planlarin uygulanabilmesi i¢in egitim stratejileri gelistirmek,
yuksek verim elde edilebilecek projeleri belirlemek, istatistiksel
veri sistemini gelistirmek ve diger kusaklarin denetlenmesi
gorevlerini yerini getiriler (Ozveri &Cakir, 2012).

2.2.2.Uzman Kara Kusaklar

Alt1 Sigma metodoloji alaninda en (st diizey bilgiye sahip
olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Gelistirme siirecinde sikinti
yasayan gruplara destek olmak, proje tanimlamak, siireclerin
netlesmesinde yardimci olmak, kara kusaklarin egitimine ve
sertifika programlarinin diizenlenmesi ve teknik danigmanlik
verebilme konusunda ekibi desteklemek uzman kara kusaklarin
baslica gorevleri arasinda sayilmaktadir (Karabulut, Kumru ve
Onursal, 2020)

Alt1 sigma uygulamalarini iistlenen firmalar genellikle iki
sene igerisinde kendi Uzman Kara Kusaklarini yetistirerek
disartya olan bagimliliklarin1 tamamen yok edebilirler. Uzman
Kara Kusak olabilmek i¢in oncelikle Kara Kusak belgesini
edinmek, basarili Kara Kusak projeleri gergeklestirme, Kara
Kusak egitimlerinde ve danmismanliklarinda gorev alarak
egitimcinin egitimi siirecini tamamlamak gereklidir (Pande,
2003).

Istatistik uygulamalarina haklim olan uzman kara
kusaklar, ekip caligmalarinda etkin ve iletisimi kuvvetli kisilerden
olugmaktadir. Ayrica sunum teknikleri, grubu motive etme ve
zaman yonetimi gibi alanlarda basarihidirlar. Uzman Kara
Kusaklarin ~ projenin ilerlemesini engelleyen durumlarin
kaldirilmasinda sampiyona yardimer olmak, raporlama yapmak,
amagclar belirlemek ve sampiyon ekiple iletisim kurmak gibi
gorevleri bulunmaktadir (Polat, Comert, Aritiirk, 2005).
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2.2.3.Kara Kusaklar

Alt1 sigmay1 belirlenen projelere uygulayabilmek i¢in usta
kara kusaklarin emrinde c¢alisirlar. Problem c¢oOziimiinde
deneyimlidirler ve alti sigma proje ekiplerine liderlik ederler.
Projelerin  secilmesinden  ydrGtilmesinden  sorumludurlar
(Kilinger, 2022). Gelistirme noktasinin liderligini yapan kara
kusaklar,  gergeklestirilmesi  istenilen  projenin  segimi,
koordinasyon ve kontrolinden sorumludurlar. Bu gorevi
liyakatiyle yerine getirebilecek gerekli donanima sahip
personeller projenin gelismesinde yer almaktadir (Cakir& Kagir,
2018).

Bu kusagin hayata adapte edebilecekleri projelerden
verim alabilmeleri icin iist yonetim tarafindan sorumluluklarin
yerine gerekir. Diger bir ifadeyle; iist yonetim Alt1 Sigma i¢in
zaman ayirmaz ve liyakatli kisileri gorevlendirmezse yiksek
performans beklenemez. Ek olarak ihtiya¢ duyulan kaynaklar
saglamazsa kara kusaklarin bu projelerinde basar1 sansi
olmayacaktir. Alt1 Sigma is siireglerinin gelismesi i¢in miisteri
isteklerinin net belirlenmesi, karsilanmasi, Urlin ve hizmetlerdeki
hata ve eksikliklerin sistematik olarak azaltilarak yenilesme
stirecine girilmesi, altyapmin ve liderlik sisteminin kurulmasi
gerekmektedir. Bu noktada maddi ve islemsel hedeflere sahip
projeler kara kusaklar tarafindan projenin tim birimlerinde
yiritiiliir (Caliskan, 2006).

Patir (2008) calismasinda Kara Kusaklarin gérevlerini su
sekilde siralamaktadir;

 lyilestirme projesini belirleyerek kalite sampiyonuna
oneride bulunmak,

 lyilestirme projelerinin konu ve kapsam degisliklerini
kalite sampiyonuna teklif etmek,

e Takim iiyelerini belirlemek ya da belirlenmesinde kalite
sampiyonuna yardime1 olmak,
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e Takim Uyeleri icerisinde is/gorev dagilimini yapmak,

 [lyilestirme projesini koordine etmek ve projenin
zamaninda bitirmesini saglamak,

» Bilgi ve kaynak ihtiyaglarini belirlemek ve varsa eksikleri
kalite sampiyonuna bildirmek,

e Takim iiyelerine Alt1 Sigma araglarini kullanimi ve proje
gorevlerinin yerine getirilmesi sirasinda teknik destek
saglamak, seklinde 6zetlenebilir.

2.2.4.Y esil Kusaklar

Yesil kusak elemanlari, kara kusak projelerinde, firmanin
hedef ve isleyislerinin maksimum seviyesini 6lgerek yari zamanli
olarak c¢alisirlar. Kara kusak projesi eldeki verilerin
degiskenlerini Glgtiikten sonra, ekip tyelerinden var olan islerine
dahil olmay1 saglar (Karaman & Kinik, 2004).

Ozber ve Cakir (2012), Yesil kusaklarin fonksiyonlarini;
Kara Kusaklarin projelerine katilarak sorumluluklarini yerine
getirmek, projelerin uygulanmasinda Alti Sigma metotlarin
O0grenmek, projelerin tamamlanmasindan sonra da Altt Sigma
metot ve araglarimin  Ogrenimini  siirdiirmek  olarak
siralamaktadirlar. Dolayisiyla Yesil Kusak olarak adlandirilan
ekip, kurumda yer alan elemanlari iyilestirme tiiyeleri olarak da
ifade edilebilir. Bu ekip, iyilestirme faaliyetlerini bizzat yiiriiten
icraci personelden olusur. Yesil Kusak elemanlar1 temel 6l¢tim ve
analiz yontemlerini iyi derecede bilmeleri ve bilgisayar
yazilimlar1 yardimu ile istatistik analizlerini ¢ok rahat yapabilecek
yeterlilikte olmalar1 gerekmektedir (Metin & Yarbay Sahin,
2021). Ayrica Yesil kusak elemanlari, Siireg yeterliligi ve miisteri
memnuniyetinden en yuksek verimi elde etme ve risk konusunda
en az etkiye sahip olunmasit {izerine ¢alismaktadirlar.
(Sofyalioglu, 2009).
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2.3.Alt1 Sigma Siirecinin Sporda Uygulanmasi

Kamu ve 0zel spor igletmelerinin varlik nedeni, temelde
miisterilerin spor konusundaki beklenti ve ihtiyaglarini
karsilayacak tarzda, en uygun fiyat ve zamanda hizmet tasarlayip
sunmaktir  (Uziim vd., 2016). Bireylerin spora iliskin
ihtiyaglarinin gidererek eglenme, stressiz ve saglikli olma, fit bir
goruntuye sahip olma, sosyallesme ve zorluklarla micadele
edebilme-tolere edebilme gibi yararlar saglayan soyut ve birbirine
farkli faaliyetler biitlinii olarak tanimlanan spor hizmetlerinin
hitap ettigi bircok alan bulunmaktadir. Ornegin viicut gelistirme
aletleri yapan bir firma spor endustrisi icinde imalat sektoriin
temsil ederken, bu aletleri alarak belirli bir yer ve program
dahilinde, miisterilerine bu aletleri kullandirarak daha saglikli ve
glizel goriintimlii viicuda sahip olmalarini saglayan spor merkezi
hizmet sektoriini temsil etmektedir. Bununla birlikte bir stadyum
ingaatin1 yapan firma imalat gerceklestirirken, bu stadyumun
sahibi olan spor kuliibii takimmi izlemeye gelen seyircilere
hizmet sunmaktadir (Cimen & Girbiiz, 2007).

Rekabet ortaminda yer alan ydneticiler ve spor hizmet
paydaslar1 miisteri tatmininin saglanabilmesi i¢in alternatif
gelisim yollarina bagvurmaya baglayarak spor alaninda kaliteli
hizmet anlayis1 olusumuna sebep olmuslardir. Siirekli kendini
gincelleyen dinya diizeninde sporda gelisen rekabet ortami,
isletmelerin  miisteri  beklentilerini  optimumum  diizeye
cikarabilmek ve hizmet kalitesini arttirabilmek i¢in yeni yonetim
anlayislarina bagvurmaktadirlar. Bu noktada artan global pazarda
cogu kurumun kesinlikle tanisacagi Alti Sigma yOnetim
modelinin hizmet alaninda, 6zellikle de spor piyasasi alaninda ve
kurum ve kuruluslar biinyesinde gerceklestirdikleri faaliyetler
neticesinde bir nevi spor hizmeti (iiriinii) sunan yonetim alaninda

da uygulanabilirligi miimkiin goriinmektedir (Devecioglu &
Yicel, 2012).
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Bir spor isletmesinin gelir elde edebilecegi birgok kaynak
bulunmaktadir. Bunlara bilet satiglari, imtiyaz hakki,
sponsorluklar ve televizyon gelirleri dahildir. Ayrica,
tiniversitelerin biinyesinde yer alan spor kurumlarindan elde
edilen bagislardan ve 6zel fonlardan gelir elde edilebilmektedir.
Diger endiistrilere benzer sekilde hem profesyonel hem de
tiniversiteler arasi spor isletmeleri miisterileri ¢ekmek ve elde
tutmak icin siirekli rekabetle karsi karsiyadir. Bu rekabet, diger
aktivite kaynaklarina ek olarak spor sektoriinde de vyerini
almaktadir. Dolayisiyla bu yapilanma devam ettigi, spor
isletmesinin gelirinin bir kismu risk altindadir. Riski azaltmanin
bir yoOntemi, miisterilerin deneyimlerinin memnuniyetlerini
arttirmaktir. Six Sigma, sorun tanimlama, siire¢ iyilestirme ve
miisteriye verdigi 6nem nedeniyle bu cabalara katkida bulunmak
ve bunlar desteklemek icin olduk¢a uygun bir metot olarak
gorilmektedir (Salzarulo vd., 2012).

Spor isletmelerinin spor malzemeleri ve spor teknolojik
tiriinleri gibi temelde hizmet lreten isletmeler oldugu kabul
edilirse hem yoOnetim alaninda kaliteyi yakalamak hem de
tiretimden verim elde etmek i¢in Alt1 Sigma Y&netim Modelini
gerceklestirilebilir. Bu noktada alan yazinda bu modeli agiklayan
Deveciolu & Yiicel (2012), sporda alti sigma modelinin
uygulama alanlarini su sekilde gostermektedir:

Sekil 1. Spor Sektoriinde Alti Sigma Uygulama Alanlan
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Alt1 sigma modeli, spor federasyonlar1 ve spor kuliipleri
gibi kurularin sunduklar faaliyetler neticesinde yonetim alaninda
da gergeklestirilebilmesi mimkin gorinmektedir. Alinacak
kanun ve politikalarla birlikte, spor kurumlar Alt1 Sigma
uygulamalarina gecilmelidir. Nitekim alt1 sigma anlayisi ile spor
federasyonlarinda kalite normlarinin var olabilmesi, hedef
Kitlenin ihtiyaglarinin karsilanmasi, verimliligin ve etkililigin
arttirtlmasi, gelisimin standartlastirilarak saglanmasi ve hizmet
sunacaklarin niteliklerinin artirilmasi miimkiindiir (Yicel &
Devecioglu, 2012).

Saglik ve spor sektorii agisindan bir fitnes ya da spor
salonu/ kuliip isletmeciliginde somut olmayan bir hizmet var
oldugu i¢in yogun is giicli gerektirmektedir. Miisterilere yiiksek
kalitede ve tatmin edici hizmet sunmak kolay bir is olmasa da
aslinda ¢ogu fitnes ve spor kulibiintn nihai hedefi de budur. Bu
nedenle, kaliteli hizmet sunmak ve miisterilerle iyi bir iligki
kurmak, spor isletmecileri i¢in 6nemli bir konu haline gelmistir.
Bu noktada spor igletmelerinin en biiyiik problemlerinden biri
miisteriyi elde tutamamak ve dolayisiyla miisteri kaybi
oranindaki artistir. Dolayisiyla is diinyasindaki siddetli rekabet ve
artan tiiketici farkindaligi, giderek daha fazla isletmenin
operasyonel performanslarin1 iyilestirmek i¢in Alti Sigma
sistemini benimsetmistir. Alt1 Sigma'da yer alan istatistiksel
analizler sayesinde yetersiz yonetim streclerinin belirlenmesiyle
isletmeler, operasyonel ve yonetimsel sorunlara yanit vermek i¢in
bilimsel ve etkili bir yontem ortaya koymuslardir (Cheng, 2013).

Altt  Sigma sporda uygula bilirligi acgisindan
incelendiginde oOzellikle satis ve pazarlama alaninda yaygin
olmadig1 goriilmedigi ancak uygulanma noktasinda biiyiik fayda
saglayacag diisiiniilmektedir. Ozellikle, Pestorius (2007) alt1
sigmanin satig ve pazarlama alaninda uygulamalarinin yaygin
olmamasinin ana nedenini ise, Alt1 Sigma uzmanlarinin
genellikle tiretim lizerinde durdugu ancak satig ve pazarlama gibi
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islemsel siireglerle ilgilenmediklerine baglamaktadir. Ayrica,
toplam kalite yonetimini ve Alt1 Sigma'y1 besleyen iiretimdeki
kalite endiseleri ve kiiresel baskilar gibi gilicli bir eylem
cagrisinin  olmadigin1 belirtmektedir. Ek olarak satis ve
pazarlamadaki girisimci ruh, bireysel diisiinmeyi tesvik eder.
Boylece standartlastirilmis siireglere direnir.

Sporlarda, Alti Sigma kavrammin atletik performans
acisinda da kullanildigr goriilmektedir. Atletik performansta yer
alan en zayif halkay1 izole etmek ve onu gelistirmek icin
kullanilabilir. Ornegin hokey, futbol gibi takim sporlarinda ve
golf gibi bireysel bir sporda bir antrenoriin takiminin durumunu
analiz etmek icin ya da bir golfciliniin topa vurusunda
performansini analiz etmek ve daha fazla pratik gerektiren oyun
alanlarin1 belirlemek icin DMAIC (TOAIK) modeli kullanabilir.
Burada sporcunun, sahadaki cesitli noktalarda niceliksel verileri
kullanilarak sorunlu alanlar1 belirleyebilir ve daha sonra genel
performansi iyilestirmek i¢in 6zellikle bunlara zaman ayirabilir.
Cobanoglu vd. (2018) arastirmalarinda mag analizi ile elde edilen
verilerden vyararlanarak Alti Sigma Yonetim Modelini ve
Araglarin1 Tiirkiye Futbol Federasyonu'nda uygulamistir. Bu
calismada miisabaka sonucuna etki eden etmenler, bu etmenlerin
sonuca olan etkisinin derecesinin belirlenmesi ve belirlenen
etmenlerin birbiri ile olan etkisinin derecesinin belirlenmesi
aciklanmistir.

Diger taraftan, DMAIC metodu, takim sporlarinda birden
fazla sporcunun etkilesimi nedeniyle kullanmak farkli zorluklar
getirebilir. Bununla beraber oyun kurucu gibi belirli bir oyuncuya
odaklanmay1 secen bir futbol antrenériiniin ve bu sporcunun
performansini kapsamli bir sekilde analiz edilebilir. Alt1 Sigma
ve DMAIC'in spora nasil uygulanabilecegi su sekilde
aciklanabilir:
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Tanimla — Takim, analiz etmeyi planladiklar: siireci
acikca belirler ve degerlendirmeye dahil olan herkesin gorevlerini
tanimlar,

Olgme — Takim, degiskenlerin nerede meydana geldigini
belirlemeye yardimci olmak igin ilgili verileri toplamaya baslar.
Alt1 Sigma metodolojisinde degiskenler, verimlilik sorununun
kokdi olarak kabul edilir.

Analiz Et — Takim, 6nceki adimda toplanan verileri alir ve
iyilestirme alanlarini belirlemek i¢in bunlar pargalara ayirmaya
baslar. Herhangi bir sorun niceliksel olarak belirlenir ve izole
edilir, bdylece sonraki asamalarda ele alinabilir.

Iyilestirme (Gelistirme) — Takim sorunun temel nedenini
alir ve soruna bir ¢oziim bulmak i¢in beyin firtinasi yapar. Bu
adim biraz deneme yanilma gerektirebilir, ancak nihai amaci tiim
sireci daha etkili hale getirmektir.

Kontrol — Takim, yeni ¢oziimii belgeler ve ilgili
paydaslara iletir. Iyilestirmeler uygulanir ve bir deneme siiresinin
ardindan, beklenen seviyelerde performansit iyilestirip
iyilestirmediklerini belirlemek i¢in degerlendirilir.
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