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ARTICLE INFO

Havacilik sektoriiniin giivenliginin ve ugus emniyetinin onemli bir halkasi olan hava araglarindan
kurtarma ve yanginla miicadele (ARFF) biriminin esas politikast ‘‘en iyisini ummak’’ ve ‘‘en
kétiisiine hazir olmak’’tir. Bu politika ¢er¢evesinde ARFF hizmeti havacilik alaminda oldugu
kadar acil durum ve afet durumlarinda da 7/24 géreve hazwrdir. Kiigiik bir hatamin felaketle
neticelenebilecegi bir is olan ARFF hizmetinde c¢alisanlarin acil durum ve afetlerdeki
faaliyetlerinde mesleki strese maruz kalmasi ise kaginilmazdir. Bu nedenle ¢alismanin amaci 2023
yilinda Tiirkiye de yasanan deprem felaketinde gorev alan ARFF birimi personelinde is stresini
ve yasanilan i stresine iliskin miicadele deneyimlerini belirlemektir. Bu amag dogrultusunda nitel
arastirma yontemlerinden olgubilim (fenomenoloji) deseni se¢ilmigtir. Veriler 13 ARFF personeli
ile yar1 yapilandirilmis goriisme kullanilarak toplanmistir. Gériisme verileri yaziya gegirilerek
diizenlenmis, anlamli veriler saptanarak temalar olusturulmustur. Calismanin bulgularina
bakildiginda, Calisanlarin ¢ogunlugu ana stres kaynagi olarak ¢alisma kosullarint vurgulamigstir.
Yénetim uygulamalari, igin tiirii/dogasi tehlike veya risk ve yasam olaylar: diger stres kaynaklari
olarak bulgulanmistir. Is stresine bireysel yaklasimlarm ise ¢ogunlukla psikolojik miidahaleler
oldugu goriiliirken, kurumsal miidahalelerde ¢alisma yapisi ve yonetim uygulamalarinin etkisinin
onemli derecede oldugu goriilmiistiir.

ABSTRACT
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Job Stress,

Earthquake, Aviation Sector,

ARFF Personnel.
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The main policy of the Aircraft Rescue and Fire Fighting (ARFF) unit, which is an important link
in the safety and security of the aviation sector, is to "hope for the best" and "be ready for the
worst". Within the framework of this policy, the ARFF service is ready for duty 24/7 in emergency
and disaster situations as well as in aviation. It is inevitable that ARFF service employees are
exposed to occupational stress during their activities in emergencies and disasters, which is a job
where a small mistake can result in disaster. For this reason, the aim of the study is to determine
the job stress in the ARFF unit personnel who took part in the earthquake disaster in Turkey in
2023 and their experiences of struggling with job stress. For this purpose, phenomenology design
was selected from qualitative research methods. Data were collected through semi-structured
interviews with 13 ARFF personnel. The interview data was edited by transcribing, meaningful
data was determined and themes were created. When the findings of the study are examined, it is
seen that the majority of the employees stated working conditions as the main source of stress,
while management practices, type/nature of work, danger or risk and life events were found to be
other sources of stress. Individual approaches to job stress were mostly psychological
interventions, while organizational interventions were found to be significantly influenced by
work structure and management practices.
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1. GIRIS

Afet, yerel kapasiteyi agan, ulusal veya uluslararasi
diizeyde dis yardim talebini gerektiren bir durum
veya olay; biiylik hasara, yikima ve insanlarin act
¢ekmesine neden olan, Ongoérillemeyen ve cogu
zaman ani bir olaydir (Ocal, 2019). Diinya ¢apinda
afetlerin sayisinin artmasiyla birlikte cok sayida
insan etkilenmis ve ayni zamanda kurtarma
calismalarina katilan kisilerin fiziksel, psikolojik ve
sosyolojik sagliklar1 {iizerinde de zararli etkiler
yaratmustir (Pajardi, D'Agostino, Gagliardini, Pepi &
Colli, 2023).

Onceki yillarda yiiriitiilmiis hatir1 sayilir sayida
caligma (Cénat, McIntee & Blais-Rochette, 2020;
Dai, vd., 2016) afetlerin hayatta kalanlar tizerindeki
psikolojik etkisine odaklanirken, son zamanlarda
kurtarma gorevlilerine de daha fazla ilgi gdsterilmesi
gerektigini vurgulayan caligmalar (Berger vd., 2012;
Faturrahman & Eny Sri Haryati, 2023; Van der
Velden, Van Loon, Benigh & Eckhardt, 2012) 6ne
ctkmaktadir. Kurtarma c¢aliganlari, afet olaylarimin
ardindan insanlara yasamin, miilkiin ve g¢evrenin
korunmas: konularinda yardim saglayan gorevli
profesyonelleri ifade etmekte (Prati, Pietrantoni &
Cicognani, 2010) ve bu ¢alisanlar; itfaiyeciler, polis
memurlari, askeri personel/askerler, saglik kurtarma
gorevlileri ve cesitli afetlerde insanlari tehlikeden
kurtaran, akut tibbi bakim saglayan ve magdurlar
giivenli tesis ve ortamlara nakleden profesyonel
olmayan goniilliller gibi uzmanlardan olusmaktadir
(Berger vd., 2012). Hava araglarindan kurtarma ve
yanginla miicadele (aircraft rescue and fire-fighting
-ARFF-) personeli de ad1 gegen kurtarma c¢alisanlari
arasinda sayilmakta ve hatta bazi caligmalarda ARFF
personeli, polis, itfaiyeciler, arama kurtarma ve acil
tibbi hizmetler ‘‘ilk miidahale ekipleri’’ (first
responders) (Folwell & Kauer, 2018) bigiminde
tanimlanmaktadir.

ARFF personelinin de igerisinde oldugu ilk
miidahale ekipleri, calisma ortamlarinda her giin
stres yasamaktadir. Ciinkii bu meslek grubu,
travmatik  deneyimlerle iligkili  gorev  ve
sorumluluklar igeren, yiiksek riskli ve stresli olarak
kabul edilmekte (Eryilmaz, Dirik & Oney, 2024),
can ve mal kurtarma sorumluluklarini igeren
gorevlerinden kaynakli rutin olarak travmatik ve
stresli deneyimlerle karsi karsiya kalmaktadirlar
(Declercq, Meganck, Deheegher & Van Hoorde,
2011).

ARFF personelleri, stresli olaylarin meydana
gelmesini  engelleyemese de onlar hakkindaki
diisiincelerini  degistirerek olaylarla basa c¢ikma
giicline sahip olabilir. Bu bakis ac¢isindan yola
cikarak calisma, iki teoriyi temel almaktadir. ilki
Lazarus ve Folkman’in (1984) stres ve bas etme

konusundaki Biligsel Degerlendirme Teorisi, bireyin
stres etkenlerini yorumlama seklinin, duygusal
tepkiler, davranigsal tepkiler ve bas etme ¢abalari
acisindan buna nasil tepki verecegini belirledigini
one siirmektedir. Dolayisiyla bu teori, ARFF
personelinin  ¢evredeki  stresorlerden  nasil
etkilendiklerini, yasamin giinliik stresorleriyle nasil
karsilagtiklarin1  ve stres etkeninin  durumsal
yonlerine bagli olarak basa ¢ikma tarzlarinin nasil
farklilagabilecegini tanimlamada yardimci
olabilmektedir. ikincisi, ARFF personelinin stresi
iletisimsel olarak nasil yonettiklerini agiklamak igin
Burleson ve Goldsmith’in (1998) Konusma Yoluyla
Uyarllan  Yeniden Degerlendirme Teorisidir.
Burleson ve Goldsmith (1998), sikintili bir duygusal
durumu degistirmenin tek yolunun, bireyin duygusal
stkintinin ~ altinda yatan ve onu olusturan
degerlendirmeleri degistirmesi oldugunu savunur.
Stres gibi duygusal sikintilar yagayan insanlar, stresli
olaylar hakkindaki disiincelerini ve bunlarla nasil
iliski kurduklarini degistiren iletisim kurabilir; bu da
onlarin duygusal durumlarini degistirebilir ve onlara
basa ¢ikmada yardimci olabilir.

Stresle basa ¢ikma yetenekleri, ARFF personelinin
acil durumlarda etkili bir sekilde c¢alisma
kapasitelerini etkilemektedir. Ciinkii acil durum ve
afetlerde tiim canlilarin hayatlarinin kurtarilmasinda
kendi hayatlarimi riske atan bu ekipler gorevleri
Oncesi, sirast ve sonrasinda i stresi ile
karsilagmaktadir.  Yasanilmasi  dogal oldugu
degerlendirilen bu is stresine karsin kurtarilan her bir
canlmin, kurtarma personellerinin psikolojileri
iizerinde olumlu etkileri de bulunmaktadir. Wang,
Yip ve Chan (2016), 2008’de Cin'de depremden en
cok etkilenen bolgelerdeki acil yardim gorevlilerinin
refahim1 70 adet ¢alisan 6rnekleminde inceledikleri
calismada, uzun calisma saatleri ve igle ilgili
faktorlerin acil yardim g¢alisanlarinin is stresi
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu buna karsin
afet magduru bile olan acil yardim ¢aliganlarinin
afetlere miidahalede bulunmalarinin ruh sagliklari
icin yararli olabilecegini tespit etmistir.

Bununla birlikte vardiyalarin uzun olmasi, giivenlik
tehlikeleriyle ugrasilmasi, diger insanlarin hayatlar1
iizerinde dogrudan ve hayati diizeyde sorumlu
olunmasi, ekipman kullaniminin tam ve dogru
bilinmemesi gibi unsurlar da acil yardim ¢aliganlar
tizerinde ciddi stres unsuru olusturmaktadir (Ma vd.,
2015; Schaefer Solle vd., 2018). Benzer sekilde
O’Rourke ve Hyland (2021), yangin sondiirme ve
arama kurtarma calisanlarinin yag ve hizmet siireleri
arttikca yasadiklar1 stres seviyeleri arasinda pozitif
bir iligki i¢cinde oldugunu tespit etmeleri literatiirdeki
bulgular1 desteklemektedir.
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Deprem Dairesi Bagkanligi (2023) raporunda;
Tiirkiye’de 06 Subat 2023 tarihinde Kahramanmaras
ili Pazarcik merkezli 7.7 ve 7.6 Mw. bilylikliigiinde
iki deprem ve buna paralel binlerce art¢1 deprem
meydana geldigini belirtmektedir. Bu depremlerde
toplam 14.740 arama kurtarma personeli, havacilik
unsuru olarak bir¢ok bakanlik ve miidiirliikten temin
edilen toplam 116 adet helikopter ve 78 adet ucak ile
12.000°’nin  iizerinde  sorti  gergeklestirilerek
miidahalede bulunuldugu da belirtilmektedir.
Havacilik unsurunun ayrilmaz bir pargas: olan ARFF
personelleri de yiizyilin afeti olarak degerlendirilen
bu deprem felaketinde, tabi afetler ve genis kitleleri
etkileyen toplumsal olaylara miidahale etmeyi
miimkiin kilan DHMI (2003)’nin ilgili yonetmeligi
kapsaminda arama  kurtarma  faaliyetlerinde
gorevlendirilmistir. ARFF  birimi  personelinin
fiziksel ve zihinsel olarak oldukg¢a zorlayici ve
tehlikeli bir is oldugundan yasadiklar1 strese ilaveten
deprem gibi 7/24 yasanabilecek ve ongdriillemeyen
acil durum ve afet durumlarinda faaliyetlerde
bulunmasinin stres diizeyini daha da artirmast
kaciilmazdir (Kalimo, Lehtonen, Daleva &
Kuorinka, 1980).

Yaptiklarin isin dogasi geregi yaralanma ve Oliim
riski yiiksek olan ARFF personellerinin deprem gibi
ongorillemeyen ve biiyiik risk iceren afetlerde arama
kurtarma faaliyetlerine katilmasi  sonucunda,
calisanlar {izerinde ne tiir bir stres olusturdugu
literatiirde Onemli bir bosluga isaret etmektedir.
Buna ek olarak ARFF biriminde ¢aliganlarin isleriyle
iligkili stresle basa ¢ikmak zorunda olduklarindan
(Brown, Mulhern & Joseph, 2002), bu personellerin
stres diizeyini bilmek, is yerinde yasanan strese karsi
basa ¢ikma stratejileri gelistirmelerine yardimet
olmast acisindan onemli olacagi
degerlendirilmektedir (O’Rourke & Hyland, 2021).
Bu baglamda mevcut arastirma belirlenen iki
aragtirma sorusuna cevap aramak i¢in tasarlanmigtir.
Bu sorular; “ARFF personeli dogal afet gorevlerinde
neleri ig stresinin kaynagi olarak gérmektedir?” ve
“ARFF personeli deneyimledikleri isle ilgili stres
kaynaklariyla nasil basa ¢ikmaktadir?” olarak
belirlenmistir. Arastirma ilgili literatiirden hareketle
arastirma sorularina cevap aramaya ¢aligilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. is Stresi ve Basa Cikma

Stres kavrami Latince ‘‘estrica’’, eski Fransizca
“‘estrece’’ sozciiklerinden gelmektedir. Kavram 17.
ylizyilda felaket, bela, dert, elem anlamlarinda
kullanilirken, 18. ve 19. yy’de giig, zorluk, baski gibi
anlamlarda kullanilmaya baglanmistir (Akgemci,
2001). Ik stres arasgtirmacisi olarak bilinen ve stresi
Genel Uyum Sendromu adi altinda ele alan Selye’ye

(1976) gore stres, gercekte belli tehdit edici cevresel
durumlara fizyolojik bir tepkidir. French, Caplan &
Harrison (1982) ise, ¢aligsan stresinin kiginin beceri
ve yetenekleri ile ig ve is yerinin talepleri arasindaki
uyum yoklugundan kaynaklandigin belirtir. Lazarus
& Folkman’in (1984) Transaksiyonel Teorisi'ne
gore psikolojik stres, kisi ile ¢evre arasinda, kisinin
kaynaklarmm1 zorladigi veya astigi ve refahim
tehlikeye attig1 seklinde degerlendirilen 6zel bir
iligskidir. Caligan stresine giden yolda literatiirde 6ne
cikan bu ii¢ stres tanimlamasi, stresli olaylara karsi
bazi 6nemli tepkiler (fizyolojik ya da psikolojik)
oldugunu vurgulamaktadir. Dolayisiyla ¢alisan
stresi, tehdit edici veya yipratici olarak algilanan bir
olaya, fizyolojik veya psikolojik tepkiler olarak ifade
edilebilir.

Aragtirmanin  konusu  olan  stres  kavrami
organizasyonel olarak ele alindiginda her bireyin
yaptig1 iy geregi karsilastigi, endise yaratan en
yaygin sorunlardan biri olarak ortaya ¢ikan,
insanlarda i yeri veya isyerlerindeki belirli is
durumlar1 nedeniyle kendilerini hasta, rahatsiz veya
gergin hissetmelerine neden olan siirece bir tepki
olarak goriilmektedir (Sari, Astuti & Nurtjahjono,
2015; Sianturi, Handayani, Handayani & Muda,
2021). Buradan hareketle, is stresi; “Isle ilgili
faktorlerin ¢alisganin psikolojik ve/veya fizyolojik
durumunu degistirecek sekilde etkilesime girdigi ve
kisinin normal isleyisinden sapmaya zorlandig1 bir
durum” (Newman & Beehr, 1979) ve “Bireyin isin
baskilarina, zorluklarina ve gereksinimlerine yanit
vermek icin yeterli kaynaga sahip olmadigini
hissetmesi durumu” (Curbow, Spratt, Ungaretti,
McDonnell & Breckler, 2000) bi¢imlerinde
tanimlanmaktadir.

Is stresi; cinsiyet, yas, hizmet siiresi, egitim diizeyi
gibi bireysel faktorler ile is yiikii, ¢aligma siiresi, rol
belirsizligi ve vardiyalar gibi faktorlerden
etkilenmektedir. Bunlara ek olarak bireysel roller, is
disindaki faktorler, isteki kisiler arasi iliskiler,
orgiitsel yapi, iklim ve kariyer gelisimi gibi orgiitsel
faktorlerden de kaynaklanabilir (Sianturi vd., 2021;
Stranks, 2005). Hans, Mubeen, Khan ve Saadi
(2014), tepkisel bir siire¢ olan ve bircok faktorle
iliskilendirilen i stresinin ise, bir Orgiitiin
performansini etkileyen hayati bir orgiitsel sorun
oldugunu belirtmektedir.

Bir orgiitiin performansi iizerinde hayati bir role
sahip isle ilgili stres faktdrleri ve gorev sirasinda
potansiyel travmatik olaylara silirekli maruz kalma
gdz Oniine alindiginda, olumsuz duygularla basa
cikma becerisi, acil yardim ¢aliganlarinin giinliik
gorevlerinde saglikli kalmak ve islerini diizgiin bir
sekilde yiiriitmek igin ¢ok Onemli bir bilesendir.
Felaketle sonuglanabilecek bir olay daha
yasanmadan  Once, yasanabilecek  olumsuz
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duygularla bas edebilme yetkinliginin kazanilmasi
icin hazirlilk asamasindaki faaliyetlerin  Snemi
biiyiiktiir. Bu faaliyetlerin kurtarma c¢aliganlarinin
hem fiziksel hem de psikolojik performansi
iizerindeki etkisi olduk¢a biiyiiktiir (Gértner,
Behnke, Conrad, Kolassa & Rojas, 2019).

Kurtarma ¢alisanlari, yliksek diizeyde psikososyal is
stresi ve depresyon yasama riski altindadir. Bu
popiilasyonda, psikososyal faktorler c¢evresel
faktorlerden ve isle ilgili kazalarin yarattig fiziksel
ve zihinsel gerginlikten daha karmagik ve ¢cok yonlii
goriinmektedir (Lusa, Punakallio, Luukkonen &
Louhevaara, 2006). Ozellikle kitlesel —afet
durumlarinda, 6lii bedenlere ve enkaz kalintilarina
maruz kalmanin afet ¢alisanlari i¢in bu stres diizeyini
artirdigi  bilinmektedir (Benedek, Fullerton &
Ursano, 2007).

Arama kurtarma biriminde goérev alan caligsanlarin
acil durum ve afetlere miidahale esnasinda
yasadiklart strese dair g¢aligmalara ilaveten orgiitsel
davranis literatiiriindeki caligmalar incelendiginde;
Smith, DelJoy, Dyal ve Huang (2017) Amerika
Birlesik Devletlerinde gorevli 208 adet itfaiyeci
ornekleminde tiikenmisligi inceledikleri ¢aligmada,
itfaiyecilerin i stresinin tiikkenmiglik iizerinde
6nemli bir yordayict oldugunu tespit etmistir. Duran,
Woodhams ve Bishopp (2018), Birlesik Krallik’taki
itfaiye ¢alisanlar1 ve igverenleri arasindaki psikolojik
sOzlesme, is yeri stresi, stres yonetimi stratejileri ve
refahlar1 hakkindaki inanglarini ve deneyimlerini
aciga cikarmistir. Morman, Schrodt & Adamson
(2020) ile Sakirun ve Dousin (2022) itfaiyecilerin is
stresinin ig tatmini ve performanslar1 {izerinde
negatif etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Basa c¢itkma kavrami, bireyin fizyo-psiko-sosyal
durumunda dengesizlige neden olan stresli bir
uyarani yonetme veya degistirme ¢abasi olarak
tanimlanmaktadir (Lazarus & Folkman, 1984).
Problem odakli basa ¢ikma, dogrudan stresin
kaynagini (stres etkeni) degistirmeyi amaglayan bir
basa ¢ikma tarzini ifade eder. Bu planlama, ylizlesme
ve bunun sonucunda problem ¢6zme yoluyla
yapilabilir. Sorun odakli stratejilerin uygulanmasi
olumludur ve dengeli bir durumun geri doéniislinii
tesvik eder. Duygu odakli basa c¢ikma, destek
aramak, duygular a¢iga vurmak, duygular1 6nlemek
veya bastirmak yoluyla stresin duygusal etkisindeki
degisimi ifade eder. Duygu odakli stratejiler
genellikle olumsuzdur, dolayistyla dengeli bir
duruma doniis siiresini uzatir. Lazarus ve Folkman
(1984) ayn1 zamanda problem ve duygu odakliligin
karsilikli olarak kolaylastirict olabilecegini ve basa
¢ikma siirecinde her birinin birbirleri lizerinde bir tiir
etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Daha sonra Park
ve Folkman (1997), bir durumun anlamini ydonetmek
icin biligsel stratejilerin kullanildigr farkli bir basa

cikma tirli olan anlam odakli basa c¢ikmayi
tamimlayarak, Lazarus ve Folkman’in (1984)
teorisini desteklemistir. Anlam odakli basa ¢ikma,
kisinin stresli bir islemin anlamint degistirmek i¢in
degerlerden, inan¢lardan ve hedeflerden
yararlanarak bag etme ¢abalart hakkinda konugmast
i¢in uygun bir yol olarak goriilmiistiir. Ayrica, sosyal
baglamdan etkilenen ve ona tepki veren basa ¢ikma
tepkilerine atifta bulunan sosyal basa ¢ikma, teoriye
daha sonra eklenmistir (Gottlieb & Bergen, 2010).

Ilk miidahale birimi ¢calisanlarimn isle ilgili stresle
basa ¢ikmalari iizerine yapilan énceki arastirmalar,
farkli bagsa c¢ikma strateji  ve tekniklerinin
kullanilabilecegini  Onermistir. Marmar, Weiss,
Metzler, Ronfeldt ve Foreman (1996) bir depremden
sonra kurtarma ¢alisanlarini incelemis ve ayrismanin
daha geng yas, daha fazla kritik strese maruz kalma,
daha fazla algilanan tehdit ve kagig-kaginma, &z
kontrol ve aktif problem ¢6zme yoluyla basa ¢ikma
Ol¢iimlerinde daha yiikksek puanlarla iliskili
oldugunu bildirmiglerdir. Chamberlin ve Green
(2010), yash itfaiyecilerin daha fazla genel sikinti
bildirdigini ancak travma sonrasi stres belirtilerinde
artis olmadigini tespit etmistir. Young, Partington,
Wetherell, St Clair Gibson ve Partington (2014),
Birlesik Krallik’ta itfaiyecilerin kullandigi basa
¢ikma tepkilerinin ¢ogunlugunun iki temel basa
¢tkma mekanizmasindan (problem odakli ve duygu
odakli) problem odakli kategoriye, ig¢ilinciisiiniin
duygu odakli kategoriye ait oldugu ve geri kalanin
iki mekanizmadan bir karigimi temsil ettigi sonucuna
varmustir. Arastirmacilar ayrica, itfaiyecilerin stres
etkeniyle bas etmenin en etkili yolunu kullanan, yani
kontrol edilebilir durumlarda problem odakl,
kontrol edilemeyen durumlarda ise duygu odakli bir
grup profesyonel oldugunu gostermistir. Bulgular
ayni zamanda stresle basa ¢ikma siirecinde akran
destegi ve dayanigmanin 6nemli roliine, istasyonda
yapilan konugmalarda mizahin varligina, egitim
uygulamalarmin roliine ve ger¢ek olaylarin vekili
olarak hareket eden simiile edilmis deneyimlere
isaret etmistir.

Literatiir incelendiginde ig stresinin bir¢ok alanda ve
bircok konu ile iligkisinin analiz edildigi
goriilmektedir. Buna karsin havacilik sektoriiniin
emniyet halkasi ve acil durumlardaki oncii kuvveti
olan hava araglarindan kurtarma ve yanginla
miicadele (ARFF) personellerinin arama kurtarma
faaliyeti kapsaminda depremde gorev almasi
neticesinde is stresinin olusup olusmadigi heniiz
belirsizdir. Bu baglamda g¢alismanin temel amaci,
arama kurtarma ve sondiirme faaliyeti ifa eden ARFF
personellerinin is stresi diizeylerini derinlemesine
degerlendirerek, is stresinin temel nedenlerini ve ig
stresine etkili miidahalelere iligkin algilarin1 ortaya
koymaktir.
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3. YONTEM

Bu c¢alisma, Tirkiye’de 2023 yilinda yasanan
deprem afetinde gorev alan havalimani kurtarma ve
yanginla miicadele (ARFF) birimi personeli lizerinde
ne tiir bir is stresi olusturdugu ve yasadiklart is
stresine miidahale hakkinda veri toplamay1
amacglamaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda nitel
arastirma yontemlerinden fenomenolojik yaklagim
kullanilmistir.  Nitel aragtirmalarda en yaygin
kullanilan teknik ise yart-yapilandirilmis
goriismelerdir. Nitel yaklagim, verilerin ¢aligmaya
katilanlarin  yagam deneyimlerinin ayrintilarin
yakalayabildigi bu gibi az arastirilmis alanlar i¢in de
uygundur (Mason, 2002; Schonfeld & Mazzola,
2013). Bu perspektiften c¢alismamiz, Tirkiye’de
yagsanan kitlesel afette gorev alan ARFF
caliganlarinin is stresi tizerindeki etkilerini daha iyi
anlamaya ve stresle iligkili faktorler hakkinda fikir
edinmeye yonelik bir girisimdir. Deprem gibi ani
gelisen bir afet Onceden tahmin edilemediginden
calismamiz kesifseldir.

Bu ¢aligmada kullanilan 6rneklem amaca yoneliktir
ve katilimcilarin afete miidahale ettikleri giinlerde
yasadiklar1 ig stresi deneyimlerini arastirmaktadir.
Katilimeilar amagli 6rnekleme yoluyla segilmistir;
tiim katilimeilarin deprem afeti yasama ve depremde
arama kurtarma c¢aligmalarina katilma gerekliligi
bulunmaktadir. Dahil edilme kriterlerini karsilayan
calisanlarla yiiz ylize gorisiilerek ¢alismanin niteligi
hakkinda bilgi verilmis ve c¢alismaya katilim igin
mutabakata vartlmistir. Bununla birlikte arastirmaya
katilim  goniilliiliik esasmna dayanmaktadir ve
gorismeler yliz yiize ve miimkiin oldugunda
goriisiilen kisinin is yerinde mahremiyetin saglandigi
bir odada gerceklestirilmistir. 2023 yilinin Nisan ve
Haziran aylar1 arasinda toplam on {i¢ adet goriisme
gerceklestirilmis olup, goriismeler ortalama olarak
35 dakika siirmiigtir. Tim goriigme verileri,
katilimcilarin talebi {izerine ilk yazar tarafindan
Tiirk¢e dilinde yaziya gecirilmis ve kodlanmustir.
Aragtirmada strese ve/veya neden olabilecek
faktorlere, is yerinde stres yonetimine iliskin kigisel
deneyimlere ve/veya tavsiyelere ve igle ilgili stresi
yonetmek igin etkili bireysel ve kurumsal
miidahalelere iliskin deneyimlere odaklanilmistir.
Genel  olarak  arastirma  formu, literatiir
taramalarindan elde edilen bilgilere dayanilarak
olusturulan agik u¢lu 8 adet sorudan olugmaktadir.
Gériismeler, “Isinizi nasil tammlarsimz, genel olarak
degerlendirdiginde isinizi stresli buluyor musunuz?’’
gibi acik u¢lu genel sorularla baglamistir. Ardindan

“Yasadiginiz depremden sonra isinizde stres
diizeyiniz nasil degisti? Bu durumu nasil
yOnettiniz?”, ‘‘Yasadigimz depremden sonra

rahatsiz  hisseden meslektaginizin yeniden ise
doniisiinii saglayacak en iyi (bireysel ve kurumsal)
uygulamalar sizce nelerdir? Bu uygulamalarin

yaptiginiz igse katkisi veya Onemi nedir?’’ gibi
spesifik sorularla devam edilmistir. Goriigmeler,
potansiyel olarak tanimlayici bilgiler dahil edilerek
kelimesi kelimesine yaziya dokiilmistiir. Toplanan
veriler daha sonra dijital ortama aktarilmustir.

Veriler, tekrar eden temalar1 belirlemek ve
tanimlamak amaciyla tematik analize tabi
tutulmustur. Temalar ve alt temalar, nitel

aragtirmalarda yaygin olarak kullanilan ¢erceve
yaklasimi kullanilarak diizenlenmistir (Gale, Heath,
Cameron, Rashid & Redwood, 2013). Verilerin ilk
analizi birinci arastirmaci tarafindan yapilmistir. Tlk
analizin sonucunda ortaya ¢ikan kodlama listesi ve
kodlarin olugmasina esas teskil eden katilimct
ifadelerinin yer aldigi ¢ikti tim arastirmacilarin
goriisiine sunulmustur. Aragtirmacilar bu ¢iktiy1 esas
alarak, kodlama siirecini tartigtiklari iki toplanti
yapmiglardir. Tim kodlar, kategoriler ve temalar
hakkinda goriis birligi olusana kadar kodlama siireci
tartismalar1 devam etmistir ve bu toplantilarin
sonucunda tiim bulgular iizerinde tam bir goriis
birligi elde edilmistir.

Bu caligmada veri toplama araci olarak kullanilan
anket icin Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 25.04.2024 tarih
ve 732757 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
almmuistir.

4. BULGULAR
Calismaya  katilan  c¢alisanlarin  demografik
ozelliklerine bakildiginda, katilimcilarin

%52,6’smin 34 yas ve iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Gortigiilen katilimeilarin %77,3°i kendi
alaninda lisans Ogrenim seviyesindedir. Diger
taraftan katilimcilarin Havalimani Kurtarma ve
Yanginla  Miicadele  birimi  alaninda  is
deneyimlerinin ortalamasi 7 yildir. Calismaya
katilan ARFF galisanlarin tamami erkektir.

Calismada daha sonra goriismelerden elde edilen
veriler tematik analize tabi tutulmustur. Tematik
analiz hem ger¢ekligi yansitmak hem de
“ger¢ekligin” ylizeyini agmak veya ¢Ozmek igin
calisan bir yontemdir (Braun & Clarke, 2006). Bu
yontem vasitastyla veriler kodlanmus,
siniflandirilmis ve yorumlanmis olup c¢aligmanin
amaglarin1 yakalayan iki {ist tema olusturulmustur.
Bu temalar:

1. Is yerinde stres nedenleri,
2. Bireysel ve orgiitsel stres yonetimi miidahaleleri,
olarak belirlenmistir.
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4.1. is Yerinde Stresin Nedenleri
Katilimcilarin ifade ettigi, is yerinde strese neden

olabilecek faktorler su sekilde ortaya konulmustur
(Tablo 1).

Tablo 1: Is yerinde Stres Nedenleri

Stresin Ana Kaynaklan

Calisma Kosullar:
Is yiikii
Yetersiz personel
Ekipman eksikligi
Calisma saatlerinde katilik
Yonetim Uygulamalan
Baski, gatisma, rol belirsizligi, destek/takdir
eksikligi, haksiz muamele
Karar alma siire¢lerindeki amir tutumu, 6zlitk
haklarindaki eksiklik
Yetersiz iletisim
Isin Tiirii/Dogas: Tehlike veya Risk
011g6rﬁ16m€zlik, beklenmedik zorluklar, yiiksek
sorumluluk
Vardiya
' Yasam Olaylan
. Aile/kisisel sorunlar
Temel fizyolojik ihtiyaglarin temin edilememesi
Beklenmedik yasam olaylari

Katilimeilarin ¢ogu ana stres kaynagi olarak ¢alisma
kosullarma atifta bulunmustur. Calisma kosullari
temel olarak is yiikii, yetersiz personel, donanim
eksikligi ve ¢alisma saatlerindeki katilik gibi
faktorlerle ilgilidir.

Ana stres kaynaklarindan biri olan ¢alisma kosullari
incelendiginde is yiikii, ARFF personelinin hem
havacilik alanindaki faaliyetleri agisindan hem de
afetlere miidahale agisindan en Onemli bir stres
faktorii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Oncelikle ucuslar yogun oldugundan
yaptigimiz is de dogal olarak yogun. Buna
ek olarak yasadigimiz deprem bizleri ciddi
strese soktu. Bir yandan ugus faaliyetine
destek vermek bir yandan da depreme
miidahale etmek bizi bayagi yipratti
(Katilimct 7).

Personel olarak sayimiz az, iistelik bir ekip
de enkazda arama kurtarma ¢calismalarina
katildi. Her an meslektaslarimizdan kotii bir
haber alacagiz diye gergindik (Katilimct 9).

Bizim  ekipmanlarimiz  her ne kadar
havacilik alaninda kullamilsa da bir¢ok
malzememizi depremde de kullandik ama
enkaz altinda canli tespit etme gibi teknik

ekipmanlarimiz olmadigi igin o an bizi oyle
zor duruma soktu oyle ¢aresiz hissettirdi ki

hayatimda  hi¢  bdyle  hissetmemistim
(Katilimct 2).
Asrin  felaketi  olarak  nitelendirilen

depremde bir keresinde enkaz altinda
arama kurtarma faaliyetine katilmistim.
Tam bir giin ugrastik ve bir g¢ocuk
kurtarmistik. Ertesi giin ige geldigimde ¢ok
fazla dinlenemeden vardiyaya kaldigim i¢in
¢ok yorgun ve gergindim. (Katilimct 6).

Gortigiilen kisiler tarafindan yonetim uygulamalari,
calisma kosullarindan sonra en fazla stres kaynagi
yaratan unsur olarak ifade edilmistir. Stres nedeni
olarak yonetim uygulamalari; baski, ¢atigma, rol
belirsizligi, destek/takdir eksikligi, haksiz muamele,
karar alma siire¢lerindeki amir tutumu, 6zlik
haklarindaki eksiklik ve yetersiz iletisim olarak
temalanmustir.

Birka¢ meslektagim ozellikle depremde
nasil miidahale edecegini bilemedi ve
malzemeleri  etkin  kullanamadi.  Bu
durumda ben daha fazla ¢alismak zorunda
kaldim ve beni inanmilmaz strese soktu.
(Katilimc1 12).

Giinlerce deprem bélgesinde ¢alistim ama
benim kadar ¢calismayan hatta ne enkazin
icine giren ne de ucus faaliyetine destek
vermekten kacginan meslektaslarimla ayni
takdiri almam bence etik degil (Katilimci
13).

Deprem olmus, herkes énce canmmin sonra
malimin derdinde ancak amirimin barimma
ve yiyecek sorunu ile ilgili karar verme
noktasindaki belirsizligi ben basta olmak
lizere neredeyse tim  meslektaslarim
inanimaz gerdi (Katilimct 5).

Deprem nedeniyle afet izninde iken
meslektaslarimdan  birkacimin  kurtarma
esnasinda enkazda kaldigini bildirdiler, ¢cok
tiztilmiistiim.  Hdlbuki  enkaz  altinda
kalmamis son anda kurtulmus (Katilimer 3).

Diger stres nedenleri ise, tehlike veya risk,
ongoriillemezlik veya beklenmedik zorluklar, yiiksek
derecede sorumluluk ve vardiya seklindedir.

Hava araglarinda olusabilecek her tiirlii
sondiirme ve kurtarma faaliyeti o kadar
riskli ki her an 6liim ve yaralanmalarla
karsilasabilecegimizden ¢ok tehlikeli bir
isimiz var (Katilimci 4).
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Bizler havacilik sektoriinde her an yangina
girebilecek veya canli kurtarabilecek bir ig
yaptigimizdan ne ile karsilagacagimizi
bilemiyoruz. Hele bdoyle 11 ili etkileyecek
binlerce insamn élmesini hatta tam say
bilinmese  de  milyonlarca  insanin
yurtlarindan gogiip gitmesini neden olacak
boyle bir ortamda isimi yapacagimi
diigiinmedigimden  ¢ok  fazla  stres
yasamigtim (Katilimct 7).

Gerek normal zamanda ARFF personeli
olarak gerekse depremde arama kurtarma
personeli olarak o kadar sorumluluk
yiikliiydii ki, herkesin olay yerinden ka¢tigi
yere bizler girip canlilart kurtarma isi

bende inanilmaz stres olugturdu (Katilimci
11).

Ozellikle deprem sonrasi personellerin
sahada bircok gorev almasi is yerinde
vardiyalarin da sik¢a gelmesine neden oldu
(Katilimct 1).

Yasam olaylar1 ve alt faktdrler, ARFF
personellerinin stres durumlarina etki eden son
faktorler olarak tanimlanmustir.

Oyle iki deprem yasadik ki tek aklima gelen
ailem oldu. Ailemi is yerine getirdim ancak
yakin arkadaslarimizdan ve
akrabalarimizdan kotii haberler geldikce
psikolojimiz alt iist olmustu (Katilimct 8).

Bir insamin a¢ ve sogukta kalmasinin ne
kadar zor oldugunu hele hele bizim gibi
kurtarma yapmasi gereken personellerin a¢
ve sogukta kalmanin ne kadar stresli
oldugunu gordiim. O stres altinda insan
kendi cammi gergekten diisiinemiyor, ne
yedim nerede kaldim soguk muydu hig¢
hatwrlamiyorum (Katilimct 10).

Ekibimle enkazda arama  kurtarma
calismasi  yaparken  ekibimden  bir
personelin  baska bir ildeki yakinini

kaybettigi  haberini aldik. O personeli
hemen yakiminin cenaze isleri ilgilenmesi
icin gonderdik ama ekip olarak calisirken
acaba bu tarz kotii bir haber de bize gelir
mi diye beklemek ¢ok kotiiydii (Katilimc 2).

4.2. Bireysel ve Orgiitsel Stres Yonetimi
Miidahaleleri

Katilimeilarin hem is yerinde hem de aile ortaminda
stresi yonetmek i¢in yaptiklart miidahalelerle ilgili
olarak temalar/faktorler ortaya konmustur (Tablo 2).

Tablo 2: Bireysel ve Orgiitsel Stres Yénetimi Miidahaleleri

Strese Miidahaleler

Bireysel: Psikolojik Miidahaleler
Terapi, danismanlik

Tamamlayici terapi
Bireysel: Egitim
Organizasyonel beceri kurslart
fletisim egitimleri
Organizasyonel: Calisma Yapisi
Esneklik Tyi planlanmus vardiyrélar
Sabit izin giinleri
Iyi planlanmis vardiyalar
Organizasyonel: Yonetim Uygulamalan
Destekleyici, cana yakin, takdir edici
Iletisimsel
Iki yonlii geri bildirim
Yonetici yetkinligi
Organizasyonel: Egitim
Mesleki gelisim kurslar
Farkindalik egitimleri
Organizasyonel: Saghgin Gelistirilmesi
Gelistirilmis saglik hizmeti
Sportif etkinlikler

Bu verilere dayanarak bireysel miidahalelere daha az
siklikla  bagvuruldugu goriilmektedir. Katilim
saglayan ARFF personelinin yasadiklar1 i stresine
yonelik miidahalelerde ve beklentilerinin daha ¢ok
organizasyonel oldugu goriilmektedir. Bu kurumsal
miidahalelerin ¢ogu ise, ¢alisma yapisi ile ilgilidir.
Katilimceilar 6zellikle, ¢aligma yapisinda esneklik,
sabit izin giinleri ve iyi planlamig vardiyalarin ARFF
personellerinde olusan is stresine en etkin ¢dziim
oldugunu ifade etmektedirler.

Deprem  felaketinden  sonra  ekip
dagilimlar, vardiyalar ~ ve  izinler
konusunda daha etkin bir ¢éziim bulunmasi
ve vardiyalarimizda sosyal faaliyetlere
daha onem verilmesi bizlerin hem igimize
hem de giinliik hayatimiza daha hizli adapte
olmasi sagladi (Katilimct 4).

Organizasyonel olarak ¢alisma yapisindan sonra is
stresini azaltacak miidahalelerin etkili bir yonetim
sistemi  gelistirme c¢abalariyla saglanabilecegi
gorlilmektedir. Ozellikle destekleyici ve
tyilestirilmis yonetim tarzi ve iletisimin yani sira iki
yonlii geri bildirimin havacilik sektoriiniin emniyet
halkasi olan ARFF birimi personelinin psiko-sosyal
ve mesleki stres faktoriine miidahale iizerinde 6nemli
bir unsur oldugu goriilmektedir.

Deprem olduktan sonraki siirecte basta
amirimizin  sogukkanlhiligi  ve mesleki
tecriibesi  olmak iizere tiim personel
coziimciil yaklagiyordu olaya. Olumlu ya da
olumsuz tiim  gelismeleri  birbirimize
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aktariyorduk. Bu sayede bu zorlu siireci
daha kolay atlattik (Katilimct 8).

Katilimeilarin hem fikir oldugu bir diger nokta ise, is
yerindeki egitim ve kariyer gelisim firsatlarinin isle
ilgili stresi yonetmede etkili oldugudur. Az sayida
katilimer ise, farkindalik egitiminin faydali bir stres
yonetimine miidahale oldugunu belirtmistir.

Amirim personeli icin hem mesleki hem de
kariyeri noktasinda egitim kurslarina
géndermek konusunda pozitif diisiinceye
sahip. Afet bilinci ve diger aldigim kurslar
zorluklarla basa ¢ikmanin etkili yollarimi
ogrenmistim. Bu egitimler sayesinde hem
kendime olan giivenim ve sorumluluk
bilincim artt  hem de baskalarin
kurtarmamn  verdigi mutluluk ve haz
bambagskayd: (Katilimct 3).

Son olarak, katilimcilar igyerlerinde is stresini
Onlemelerine yardimci olacak bir dizi sagligi
gelistirme miidahalesi (6r. egzersiz vb.) oldugunu
bildirmistir.

Depremde gérev aldiktan sonra  tiim
personel ben dahil saghk kurulusuna gidip
muayene olduk. Yaralanmadigimiz halde
bile kontrol maksath saghk kurulusuna
gonderilmek ¢ok muhtesem (Katilimci 2).

Depremden sonra is yerimiz bizim evimiz
oldugundan amirlerimiz ile daha fazla
sportif faaliyetler yaparak daha fazla
rahatladiginmizi gérdiik (Katilimei 10).

5. SONUC VE ONERILER

ARREF personeli, yiiriittiikleri meslegin yiiksek riskli
olmasi nedeniyle bir¢ok fiziksel ve psikolojik riskler
barindirmaktadir (Kales, Soteriades, Christoudias &
Christiani, 2003). Ozellikle deprem gibi afetlerde
gorev ustlenmeleri ARFF personelini fiziksel,
psikolojik ve ruhsal etkilere agik hale getirmektedir.
Bu gercekliklerden hareketle bu ¢aligmada,
depremden etkilenen ve depremde gorev yapan
Malatya ilindeki hava araglarindan kurtarma ve
yanginla miicadele personelinin is stresi, faktorleri
ve miidahalelerine yonelik arastirma boslugunu yar1
yapilandirilmis  miilakat  teknigi  kullanarak
doldurmaya ve katki saglamaya odaklanilmistir.

Bu calismanin sonuglari, ARFF personelinin
yuriittiigli is olan hava araglariyla yangin sondiirme
ve kurtarmanin c¢alisma kosullarindan kaynakli
olarak; is yiikii, yetersiz personel, donanim eksikligi
ve c¢aligma saatlerinde esneklikten uzak kati
uygulamalar  ile  miicadele ettigini  agiga

cikarmaktadir. Dolayisiyla bu  durum, ARFF
personelinin biitiin stres kaynaginin tetikleyicisi
olarak yaptiklari isin temelinde yatan risk ve tehlike
oldugu gercegi ile birlikte depremde aldiklari
gorevin de 6nemli bir gerginlestirici oldugunu gozler
Oniine sermektedir. Calismanin bu sonucu, 6nceki
donemlerde de ARFF personelinin asirt is yiiki
altinda calistigim (Yoo, Komura, Matsui &
Maruyama, 2017; Sato, Techasrivichien, Omori,
Ono-Kihara & Kihara, 2019), meslektaslarinin
sayisindaki azalmanin nedenini olarak beklenen
gorevleri yerine getirme konusunda baski ve kaygi
siklig1 (Folwell & Kauer, 2018; McCreary, Fong &
Groll, 2017; Sato, Techasrivichien, Omori, Ono-Kihara
& Kihara, 2019), yetersiz ekipman veya donanim
(Lohala & Sharma, 2022), ¢calisma saatlerinin uzun,
diizensiz ve esneklikten uzak oldugu (Lohala &
Sharma, 2022; Ragesh, Tharayil, Raj, Philip &
Hamza, 2017) one siiren ¢aligmalarin bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. Hatta Tiirkiye’de yapilan
calismalara da bakildiginda, olusabilecek riskli ve
tehlikeli durumlarda canlilarin can ve mal
giivenligini saglamak i¢in, i¢inde bulunduklari
tehlikeli durumlarin kurtarma personellerinde strese
neden  olduguna  dair benzer ¢aligmalar
bulunmaktadir (Akcanbas & Zor, 2021; Baltac1 &
Iseri, 2024; Kaplan & Oney, 2019).

Calisma sonuglari, 6zellikle depremin yikici etkisine
ek olarak, ARFF personelinin  ydnetimsel
uygulamalarin sebep oldugu zorluklarla miicadele
ettigini  ve strese maruz kaldigin1  ortaya
cikarmaktadir. Ciinkii ARFF hizmeti vermek ve
depremde zarar goren bireylerin kurtarilmasinda
gorev almak yonetim kademesinin dogru karar alma
mekanizmalari, dogru rol model ¢aligmalari,
personele yaptiklart isin karsilifi neticesinde
saglanan dogru 6zliik haklartyla saglanabilecektir.
{1k miidahale ekibinden olan polislere odaklanan bir
calismada (McCreary vd., 2017) asir1 biirokratik
uygulamalar, tutarsiz liderlik tarzi ve farkli kisilere
farkl1 kurallarin uygulanmast hissinin Orgiitsel
stresin en One ¢ikan alanlar1 olarak bulunmasi
calismamizin bulgularini destekler niteliktedir.

Calismanin  sonuglari ARFF personeline stres
olusturan isin tliri ve dogasi temelindeki stres
faktorlerinin stres kaynagi olabilecegini de ortaya
koymaktadir. Onceden yiiriitiilmiis birgok benzer
calismada da Ozellikle isin tiiri ile ilgili risk
olusturan stres kaynaklarindan oldugu
belirtilmektedir (Islam vd., 2022; Ragesh vd., 2017).
Calismada son faktor, ARFF personelinin bireysel
anlamda yagsamsal siireci icerisinde deneyimledigi
olaylar stres kaynagi olmasidir. Duran vd. (2018),
Britanyali itfaiyecilerin karsilagtig1 bir stres etkeni
tirtinlin aile sorunlar ile ilgili kisisel stres etkeni
oldugunu bildirmistir. itfaiyeciler, ayrica kendilerine
ayiracak bos zaman bulamamalarim kisisel stres
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etkeni olarak bahsetmis ve ayrica is, ev ve sosyal
yasam arasinda iyi bir denge kurmanin zorluklarini
belirtmigtir. Diger iki ¢alismada (McCreary vd.,
2017; Ragesh vd., 2017), arkadaslarla ve aileyle
gecirmek i¢in yeterli zamanin olmamasinin ilk
miidahale ekibinden sayilan polisler adina 6ne ¢ikan
operasyonel stres faktorlerinden oldugu One
stiriilmiistiir.

Caligmanin ikinci amaci, ARFF personelinin deprem
aninda yiirittiigii gorevle ilgili deneyimledigi stres
faktorlerine karst hangi basa ¢ikma/miidahale
stratejilerini  kullandigin1  agiga  ¢ikarmaktir.
Bulgular, ARFF personelinin stres etkenlerini basta
problem odakli basa g¢ikma olmak iizere duygu
odakli basa ¢ikma yardimiyla kisi-gevre iliskisini
yonetmek ve stresli duygulart diizenlemek igin
kullandig1 ortaya c¢ikmistir. ARFF personelinin
deprem esnasinda karsilastiklart sorunlari ¢6zerken
orgiitsel ve bireysel agidan teknik bilgi ve beceri
arayisina dayali egitim taleplerinde bulunmalari,
geemis deneyimlerini kullanmalari, planlamalar
yapmalari, 6ncelikleri belirlemeleri, stresli durumla
yiizlesmeyi kolaylastiracak etkili iletigsim becerilerini
kullanmalar1 ve stresi yatigtirmada birbirinden farkl
stratejileri benimsemeleri onlarin problem-odakli
basa ¢ikma stratejilerini daha fazla tercih ettigini
gostermektedir. Ayn1 zamanda ARFF personelinin
deprem gibi stresli bir durumda, kaginma yoniinde
sportif ve fiziksel etkinlikler yaptiklarini, kendilerini
ve mental agidan iyilestirecek tedavi arayisinda
olduklart1 ve onlarin sorun odakli basa c¢ikma
stratejilerini de kullandiklarini ortaya ¢ikmistir. Bu
iki strateji yani sira duygu ve problem odakl
stratejileri de bir arada kullanmaktadirlar. Buna ek
olarak caligma sonuglari, ARFF personelinin sosyal
basa ¢ikmayi, sosyal baglamdan etkilenen ve ona
tepki veren basa ¢ikma tepkileri olarak tanimlayan
Folkman ve Moskowitz (2004) ile ayn1 dogrultuda,
aktif olarak sosyal destek aradiklarimi ve destegi
aldiklarini agiga ¢ikarmustir.

Calismanin bulgularina bakildiginda is stresine

bireysel yaklasimlarin  ¢ogunlukla psikolojik
miidahaleler  oldugu  goriiliirken,  kurumsal
miidahalelerde  ¢alisma yapis1 ve  yOnetim

uygulamalarinin etkisinin 6nemli derecede oldugu
goriilmektedir. Kurumsal miidahalelerde ise,
organizasyonun en Onemli pargasi olan ydnetim
kademesi ve ARFF personelinin yag ve tecriibesinin
stresle miicadelede etkili oldugu vurgulanmaktadir.
Hatta Benedek vd. (2007) kurtarma galisanlarinin
afet durumlarinda stres durumlarima maruz kalmanin
yag ile iliskisinde, daha deneyimli calisanlar, is
arkadaslarindan gelen destegin daha Onemli
oldugunu bildirirken, daha az deneyime sahip olanlar
icin aileden gelen destek daha onemli oldugunu
belirtmesi  ¢aligmanin  bulgularint  destekler
niteliktedir.

Calisma yapisini olusturan izin ve vardiya sisteminin
etkili uygulanmasi ile yonetim politikalarinin
etkinligi ARFF personelinin depremin etkisiyle artan
is stresini azalttigini gostermistir. Costa (1996),
vardiya sisteminde ¢aliganlarin hem psiko-fizyolojik
hem de performans iizerinde negatif etkisi oldugunu
ifade etmektedir. Nagamine vd. (2020) yoneticilerin,
afeti yasayan ilk miidahale ekiplerinin sikintilarini
anlamak ve onlar1 desteklemek icin stratejiler
gelistirecek politikalar ile ¢aligma diizeni almasi;
bununla birlikte bu ekiplerin zorlu kosullarda aktif
basa cikma stratejileri uygulamalarina yardimei
olacak uygulamalar diizenlemeleri gerektigini ifade
etmektedir.

Organizasyonel olarak ARFF personelinin is stresine
yapilacak son miidahale ise, etkili saglik
politikalaridir. ARFF personeli agisindan kapsamli
saglik haklarmin sunulmasi ve etkin ydnetimi ile
personelin fizyolojik ve psikolojik sagliklarimin
iyilestirilmesinde biiyiik katkisi olacag: ifade edilen
sportif  aktivitelerin  artirtlmas1  i§  yerinde
olusabilecek tiim stres kaynaklarini azaltici etkisi
olacag belirtilmistir. Valenti, Vinciguerra, Masedu,
Tiberti ve Sconci (2012), amatér spor aktivitelerinin,
dogal felaket olaylar1 nedeniyle giinliik yasamin
kesintiye ugramasiyla iligkili olan veya bu durumla
daha da kotiilesen psikolojik ve kisilik sorunlarinin
¢ozlimiine katki sunacagini tespit etmistir.

Goriismeye dayali bu ¢aligmanin bulgular1 teorik
acidan ve uygulamaya doniik yapilabilirligi
acisindan bazi Oonemli noktalari agiga ¢ikarmustir.
Oncelikle bu calisma, ARFF personelinin stresi
tanimasina ve stresle basa ¢ikmak i¢in halihazirda
kullandiklar1 stratejiler hakkinda diisiinmelerine
yardimci olabilecektir. Ciinkii ARFF personeli, ne
kadar etkili baga ¢ikma kaynaklarina sahip olur ve
kullanirsa, kafa karisgikligini  ve zayif soyut
diisiinceyi o kadar azaltabilecektir. Ikincisi, bu
calisma etkili basa ¢ikma strateji ve kaynaklarimin
kullantmin1  artirmak suretiyle, hayal kirikligs,
depresyon, sinirlilik ve duygusal dengesizlik
duygularinin azalmasima yardimci olabilecektir.
Calisma bulgulari, ARFF personelinin gevresel stres
etkenleri konusunda daha bilingli olmasina, ¢alisma

alanlarmi  etkileyen  davramigsal  tepkilerdeki
degisiklikleri  hizlandirmasia,  yorgunluklarini
giderebilmelerine ve ¢alisjma  programlarinin

degistirilmesine yardimc1 olabilecektir. Ornegin,
vardiya ve ¢alisma siirelerinin yeniden diizenlenmesi
sayesinde aile hayati ve dinlenme icin daha fazla
firsat olusturabilecek ve travmatik stresli olaylara
maruz kalmay1 azaltabilecektir. Dordiinciisti, bu
caligsma teorik ag¢idan Lazarus ve Folkman’in (1984)
stres ve basa ¢ikmay1 siire¢ kapsaminda ele aldigi
Biligsel Degerlendirme Teorisi’nin varsayimlarini
dogrulamis ve ARFF personelinin problem odakli ve
duygu odakli stratejilerini, hatta her ikisinin bir
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birlesimini  kullanarak  stresle  bas
calistiklarim1  ortaya  koymustur.  Besincisi,
galigmanin  sonuglari, ~ ARFF  birimi  ve
organizasyonunun uygulamali ortaminda Konusma
Yoluyla  Uyarilan  Yeniden  Degerlendirme
Teorisi’nin (Burleson & Goldsmith, 1998) de teorik
gelisgimini desteklemis ve katkida bulunmustur.
ARFF personeli, destegin faydali olabilmesi igin
cesitli kaynaklardan gelmesi gerektigini belirtmistir.
Ayrica calisma, yukaridaki teorinin
kullanilabilirligini, ARFF personeli arasindaki
yiiksek kaliteli kisi merkezli destek mesajlarinin
stirecini ve basa ¢ikma potansiyelini tanimlama ve
baglamlar boyunca  genisletebilme  yoniinde
gostermistir. Son olarak c¢alisma, literatiirdeki
aragtirmalarla (Folkman & Moskowitz, 2004; Reed,
2016) tutarlilik gosterecek sekilde, bazi basa ¢ikma
stratejilerinin  etkililiginin ~ belirli ~ baglama,
degerlendirilen stresli karsilasmanin 6zelliklerine ve
duruma bagh oldugunu agiga g¢ikarmis ve stresli
duruma bagl olarak farkli basa ¢ikma stratejileri
kullanmanin énemli bir yoniiniin esneklik oldugunu
one surmustur.

etmeye

Gelecek caligmalara da oneriler sunabilecek sekilde
bu calismanin sahip oldugu bazi smurliliklar goz
éniine alinmalidir. Oncelikle katilimeilar bir {ilkenin
sadece bir ilinde konuglandirilmig ARFF personelini
kapsadigindan gelecek caligmalarda diger bolge ve
illerde gorev yapan bu personellere farkli stres
etkenleri ve basa ¢ikma stratejileri kullanilabilir.

Ikincisi, goriismeler stres ve basa ¢ikma
stratejilerinin ~ hatirlanmasina ~ dayali  olarak
gerceklestirilmis ve gercek davranigin

gozlemlenmesine imkan saglayan gercek-zamanli
yaptlmamistir. Dolayisiyla gelecek c¢aligmalar ilk
miidahale ekibinin deneyimlerini miimkiin oldugu
Olciide gercek zamana duyarl olarak kurgulayabilir.
Ugiinciisii, ARFF personellerinin cevaplar1 kisa
oldugu i¢in gelecek calismalarda bu personellerin
bireysel ve mesleki bakimdan iyi olusunun arka
planindaki etkenlere iligkin daha derinlemesine bir
anlayist temin etmek igin goriismeleri anket
verileriyle birlestirilebilir veya daha biiyiik bir ARFF
personeli grubuyla karma yodntem uygulanabilir.
Dordiinciisti, sonuglarinin gesitliligine ragmen bu
calisma katilimcilarinin 6z-se¢im yanlilig1 olasiligini
gostermistir. Arastirmaya katilimin goniillii olmasi
nedeniyle, daha ilgili olan veya isle ilgili strese
karisan ARFF personelinin ¢aligmaya katilmasi
saglanabilir. Besincisi, bu g¢aligmada bireysel ve
orgiitsel seviyede basa ¢ikma stratejileri problem ve
duygu-odakli basa ¢ikma siniflamasi temelinde ele
almmustir. Gelecek arastirmalarda farkli basa ¢ikma
stratejilerinin - ARFF personelinin ve hatta ilk
miidahale ekibi tyelerinin mesleki biitiinliigi
tizerindeki faydalari aragtirilabilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Yazar Katki Beyam: 1. Yazarm katki oran1 % 25,
2. Yazarin katki oran1 % 25, 3. Yazarn katk: oram1 %
25, 4. Yazarin katki oran1 % 25°dir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi bulunmadigini belirtir.

Etik Onay:: insan katilimcilari igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma i¢in Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan 25.04.2024 tarih ve 732757 sayili karar
numarasi ile Etik Kurul Onay1 alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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yonlii bir iliski oldugunu géstermektedir. Dolayisiyla sanilanin aksine is ortaminda olmamasi
gereken, hos olmayan bir davranis sekli olan konformist davramislar, zaman icerisinde bireylerde
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This research was conducted to examine the relationship between conformist behaviors of
employees in business life and their turnover intention. The sample for the study, obtained through
convenience sampling, consists of 216 participants aged 18 and over, predominantly between the
ages of 20 and 39, in Turkiye. The analysis results showed that there is a significant and positive
relationship between conformism or conformist behavior tendency in business life and employees'
intention to quit their job. Contrary to common belief, these conformist behaviors, which are often
not classified as acceptable and can be seen as unpleasant, may lead to health problems in
individuals over time, such as boredom, frustration, stress, and even depression. As a result, this
could lead to their decision to quit. In addition, it is clear that an employee who is dissatisfied
with her/his job and has the intention of leaving will engage in conformist behavior. The
manifestation of attitudes and behaviors as negative actions often creates mistakes in an
individual’s life that are difficult to reverse and rectify.
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1. GIRIS

Modern toplum ve oOrgiit yapisinin temel yapi
taslarindan arasinda farkliliklart yonetebilmek ve
ayniliktan  uzaklasmak da yer almaktadir.
Farkliliklarin yonetimi noktasinda is yasaminda
bireylerin kararlara katilimi, fikir paylasimi, onlara
s6z hakki verilmesi ve bunun istekle kullanilmasi,
yapilan isten zevk alinmasi ve gelisiminin
desteklenmesi, firsatlarin géz ardi edilmemesi gibi
hususlar 6nem arz etmektedir.

Monotonluk ve akabinde gelecek olan bireysel stres,
kaygi, endige ve can sikintistyla birlikte birey yaptigi
isten duydugu hazzi yitirecek ve isin anlamini
sorgulamaya baglayacaktir. Bu durum da dogal
olarak bireyi birtakim kararlar almaya zorlayacaktir.
Ote yandan, bireyin is yasamindaki mutsuzlugu ve
memnuniyetsizligi de beraberinde bazi tutum ve
davraniglarin sergilenmesine yol agacaktir. Bazi
nedenlerle kararlara katilmaktan ve fikir beyan
etmekten c¢ekinen birey, is ortaminda digerlerinin
arkasma siginan, onlarmn sozlerini ve kararlarini
onaylayan, kendi fikriymis gibi kabul eden ve
uygulayan bir yapiya biiriinecektir. Ote yandan
kendisine fikri sorulmayan, yokmus gibi davranilan
ve her daim tekelci fikirlerin hakim oldugu orgiitsel
yapilar da bireyleri fikir beyan etmekten
uzaklastiracak, firsat vermeyecek ve mutsuzluga yol
acarak birtakim Kkararlarin verilmesine neden
olacaktir. Bu kararlarin ¢ikis noktasi genelde isi
birakma niyeti olarak giindeme gelmektedir.
Calisanin  bu niyetle birlikte isinden ve is
yasamindan memnuniyetsizligi giderek artacak, her
firsatta yeni is arayigina diisecek ve belki de bu
niyetini eyleme doniistiirerek isten ayrilacaktir.
Baskalarina uymaya zorlanan birey ile isi birakma
niyetinde olan birey, aslinda birbirinin etkileyicisi
olan neden ve sonuglar arasinda g¢eliskiler ve
catismalar yasamaktadir.

Konformist (uymaci) davraniglar ve isten ayrilma
niyeti, burada szl edilen neden ve sonuglar arasinda
yer almaktadir. Isinde ve is ortaminda mutsuz ya da
isinden ayrilma niyetinde olan bir birey, katilime1
davranislar sergilemekten geri duracak ve daha
¢ekinik, kararlara katilmayan, fikir beyan etmeyen
bir birey haline gelecektir. Bu suskunlugu kimi
zaman Ust yonetim tarafindan fark edilecek, kimi
zaman da gormezden gelinebilecektir. Birey bazen
kendi inisiyatifiyle sessiz kalir ve digerlerini onaylar;
kimi zaman da kendisine fikir beyan edebilecegi bir
ortam yaratilmadig i¢in, bu yonde firsat verilmedigi
icin bu sekilde davranir. Bunun altinda yatan
nedenler arasinda da isinden memnun olmayan ve
mutsuz bireylerin icten ice besledigi ayrilma niyeti
yer almaktadir (Gokgen Kapusuz, 2023). Bazi
sebeplerle suskun, s6z hakki almak istemeyen,
kararlara katilimi reddeden ve digerlerinin fikirlerini

onaylamayi tercih eden bireyler, zaman igerisinde
orgiitsel yasamda islerinden ayrilma niyeti
besleyebilirler ~ hatta bu  bireyler  kuruma
kazandirilmadigi takdirde, bu niyetlerini eyleme
dokiip, islerinden ayrilabilirler.

Bu aragtirmada amag, ¢alisanlarin ig yasamlarinda
sergilemis oldugu konformist davraniglarin, zaman
icerisinde ¢esitli sebeplerle kendini gosteren isten
ayrilma niyeti ile iliskisinin olup olmadigini
aragtirmaktir. Birbirinin sebebi ve sonucu olabilen
bu kavramlar, is diinyasinda bireysel anlamda
mutlulugu ve mutsuzlugu da beraberinde getiren,
tetikleyen durumlardir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Konformizm (Uymaci Davranis)

Konformizm, is  yagsaminda  catigmalardan
uzaklagsmak ve uzak durabilmek adina, diger calisma
arkadaglarinin ve amirlerinin goriislerini onaylama,
aksini iddia etmeme, bagkalarina teslim olma ve
takipci olma gibi karakteristik 6zellikleri tastyan ve
yansitan bir kavramdir (Mehrabian & Stefl, 1995;
Mehrabian, 1997). Uymaci davranis olarak alan
yazinda yer etmis bir kavram olan konformizm
aslinda is yasami igin tehdit olusturan bir unsurdur
(Gokgen Kapusuz, 2023). Bireyler 6rgiitsel yasamda
kendilerince bazi sebeplerle fikirlerini dile
getirmekten kaginirlar, s6z haklarint kullanmaz,
kararlara katilim noktasinda 6zgiin davranmaktan
ziyade bagkalarinin goriislerine katilma ve onaylama
gibi tutum ve davranislar sergilerler.

Burada bahsi gegen uymaci davranis aslinda is
yasaminda uyumlu olmak, sorun ¢ikarmamak gibi
olumlu anlamlarda kullanilmamaktadir.
Uymaciliktan kasit, birtakim nedenlerle goriis
bildiriminden ka¢inmak, kendi rahatini ve ¢ikarlarini
o6n planda tutmak, sorgulamadan, arastirmadan
durumu kabullenmektir; ¢iinkii elestiri yapar ve
goriis bildiriminde bulunursa, bireyde isi listlenmek
zorunda kalacag diisiincesi hakimdir. Cogu zaman
da bahsi gecen sorumluluk iistlenmeyi istememenin
yant sira, isi ilk yapan kisi olmamak adina ¢aligsanlar
sessizligini korur ve digerleri gibi davranarak,
onlarin golgesinden yiirlime egiliminde olurlar
(Gokgen Kapusuz, 2023). “Fikrimi dile getirirsem is
iistime kalir” diisiincesi hakimdir ki bu birey her
daim bagkalarim1 onaylayip, onlarin fikirlerini
savunup, onlarin direktifleri dogrultusunda hareket
etmeyi kabullenmis olur. Dolayisiyla da olumsuz
etkileri ve sonuglar1 ortaya ¢ikan bir durumda da
sorumluluk  almis olmazlar  ve durumu
kabullenmezler.
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Bu durum sessiz istifa, can sikintisi, isten ayrilma
niyeti, duygusal tiikenmislik, yonetsel gilivende
disiis, is tatminsizligi, ise kendini adayamama,
sosyal kaytarma gibi birbirinin 6nciili ve ardili
degiskenlerle kendini gosterebilmektedir.
Konformist davraniglarin ayrica is tatmini ve ise
adanmighik ile negatif iliskili oldugu, duygusal
tilkkenme ve boreout ile pozitif iliskili oldugu da dile
getirilmistir (Gokgen Kapusuz, 2023). Burada
onemli oldugu vurgulanan nokta, bireyin konformist
davraniglar sergilerken kendi ¢ikarlarimi
diigiinmesidir. Sorumluluk almak istememe, mevcut
rahatinin  bozulmasindan korkma, isi ilk yapan
olmaktansa sessiz kalmayi tercih etme, is yiikiinden
kagma gibi sebeplerle bireyler is ortaminda uymact
davraniglara yonelebilirler. Ote yandan bu durum
sadece bireysel karar da olmayabilir, drnegin fikir
beyanina ve kararlara katilima izin vermeyen, sicak
bakmayan yonetim anlayisi, kendi kararlarinin
dogrulanmas: ve sorgusuz kabul edilmesini isteyen
yonetici tutumlart da calisanlar1 konformizme
yoneltebilmektedir.

Orgiitsel ~ diizeyde  konformizm,  calisanlarin
cikarlarini etkileyecek sekilde alinan kararlarin giicii
ve diizeyi ile de ilgilidir. Bireyler, kendi ¢ikarlar1
nedeniyle Orgiit icindeki her tiirlii karar ve
uygulamaya olumlu bakabilecegi gibi, ilgi ve bilgi
eksikligi nedeniyle de sessiz kalma ve uyma
davranis1  sergileyebilmektedirler. Is yasaminda
bireyler duygu ve disiincelerini ifade edip
sorumluluk almak yerine siklikla baskalarina uyum
saglama, onlar1 onaylama, fikirlerini sorgulamadan
kabul etme, dogrulugunu teyit etmeden itaat etme
gibi davraniglar sergilerler (Gok¢en Kapusuz, 2023:
59).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel yasamda her daim mutlu ve isinden
memnun bireylere rastlamak elbette ki imkansizdir.
Calisanlarin belli sebeplerle iglerinden ve ¢alisma
ortamlarindan duydugu memnuniyetsizlik
neticesinde almis olduklari isi birakma kararini ifade
eden isten ayrilma niyeti (Lambert, Hogan & Barton,
2001), is yasaminda ¢alisan mutsuzlugu ile kendini
gosteren bir durumdur (Seyrek & Inal, 2017).
Yaptig1 isten ve bulundugu ortamdan mutluluk
duymayan ¢alisanlar, zaman igerisinde bu
mutsuzluklarini iglerine ve arkadaslarina yansitarak,
orgilit atmosferinde istenmeyen durumlara sebep
olabileceklerdir. Yukarida bahsi gecen konformist
davranislar da aslinda isinden mutlu ve memnun

olmayan bireylerin basvurabilecegi eylem ve
durumlardan sadece biri olarak  kargimiza
¢ikmaktadir.

Isten ayrilma niyetinde olan birey heniiz yeni bir
calisma ortami bulmus ya da anlasma saglamis

olmamakla birlikte, ¢alistii mevcut is ortaminda
gozlem yapmakta ve niyetini destekleyecek kanitlar
aramaktadir. Isten ayrilma diisiincesinde olan
calisanlar, bu niyetlerinin birtakim eylemlerle viicut
bulmasmna  yol agarlar. Mevcut  durum
degerlendirmesi yaparak beklentilerinin
karsilanmadigim1 ya da is yasaminda mutlu
olmadigin1 gdren Dbireyler, bir niyet olarak
biytittiikleri bu diisiincelerini eyleme
dontstiireceklerdir (Polat & Meydan, 2010). Niyetin
eyleme doniismesiyle is yerinde is goren devir hizi
artacak, maliyetler yiikselecek, yeni personel arayisi
gindeme gelecek ve dogal olarak mevcut diizen
bozulacak ya da degisecektir (Tuna, 2007; Kaur,
Mohindru & Pankaj, 2013). Bir tatminsizlik,
planlama, niyet olarak baslangicta kendini gdsteren
isten ayrilma niyeti, bireyin mevcut isini ve orgiitiinii
fiilen terk etmesinden onceki adimdir ve aslinda
bireyin goniillii olarak sergiledigi bir durumun
gostergesidir ki zaman igerisinde bu durum eyleme
doniiserek isi birakma, yeni bir is ve oOrgiit bulma
seklinde viicut bulur (Lambert, Hogan & Barton,
2001; Seyrek & Inal, 2017).

Is tatmini (Giil, Ercan & Gokge, 2008; Lambert,
Nancy & Shannon, 2011), orgiitsel baglilik
(Babajide & Olabisi, 2010), orgiitsel adalet algisi
(Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013), is yiikiinde agir1 artis
(Celik & Cira, 2013), tiikenmislik (Yildiz, Yalavag
& Meydan, 2013), lider-iiye etkilesimi (Sahin, 2011)
gibi bireysel ve orgiitsel faktorlerin galisanlarin isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisi oldugu da alan yazinda
ayrica vurgulanmaktadir. Isten ayrilma niyeti
besleyen calisan ayn1 zamanda Orgiitsel kararlarda
s0z hakkini kullanmaktan geri duracak, fikirlerini
beyan etmekten ve sorumluluk almaktan ¢ekinecek,
sessiz ve baskalarinin diisiincelerini onaylayan bir
tavir sergileyecektir. Ciinkii bireyin is yerindeki
mutsuzlugu ve memnuniyetsizligi, yeni kararlar
alma Oncesinde yasayacagi can sikintisina da zemin
hazirlayacak olup; mutsuz bireylerin sergiledigi
tavirlar da is ortaminda diizene ve kararlara katki ve
katilimdan ziyade; sessizlik, geri g¢ekilme, niyeti
eyleme dokmeye firsat arama, fikir beyan etmeme ve
mecburen orada bulunma gibi sonuglar doguracaktir.
Kisacasi, isten ayrilma niyeti ayni zamanda
konformist davranislarla da iliski i¢erisinde olacaktir
(Gokgen Kapusuz, 2023). Ust yonetim tarafindan
fark edilmeyen bu karar ve katilimdan kendini geri
¢ekme, soyutlama eylemi zaman igerisinde bireyde
mevcut olan niyetin eyleme doniigmesine de zemin
hazirlayacaktir.

3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Orgiitsel yasamda aktif bir sekilde rol alan bireylerin,
kurum i¢inde bazen mecburen bazen de kendi
inisiyatifleri dogrultusunda birtakim sebeplerle
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kendilerini geri c¢ekip, goriislerini dile getirmekten
sakinmalar1  neticesinde  sergilemis  olduklari
konformist davraniglar ile yine birtakim sebeplere
bagli olarak yasadiklari mutsuzluk, huzursuzluk ve
memnuniyetsizlikler neticesinde henliz eyleme

Konformizm

+—> | Isten ayrilma niyeti
(uymaci davranis)

Sekil 1: Arastirma Modeli

doniistiirmeseler de kendi i¢lerinde besledikleri isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelendigi bu
¢aligmanin arastirma modeli

seklinde dizayn edilmistir. Modelden de goriildiigii
lizere, ele alman degigkenler birbirinin sebep ya da
sonucu olabilecek durumdadirlar. Konformist
davraniglarin  zaman igerisinde bireylerde is
degistirme niyetini de beraberinde getirecegi gercegi
gibi, isten ayrilma niyetinde olan bir ¢alisanin da
orgiitsel yasamda kendini geri ¢ekip, fikir beyan
etmeden siirekli bagkalarini onaylayici bir tavirla
sorumluluk almaktan kaginmasi yani konformist
davranislar igerisine girmesi miimkiindiir.

Arastirmanin  amaci  ve modeli kapsaminda
gelistirilen hipotezler ise asagidaki gibidir:

Hi:: Konformist davramglarin, bireylerin isten
ayrima niyeti tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir
etkisi vardur.

Ha: Isten ayrilma niyetinin konformist davranislar
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

4. YONTEM

Orgiitsel yasamda uymaci davramslar olarak
adlandirilan konformizm ile bireylerin yeni bir is
arayisl ve is degistirme Oncesindeki i¢sel niyetlerini
tanimlayan isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
incelemeyi ama¢ edinen bu ¢aligmada, nicel
arastirma yontemine gore tasarlanan iliskisel model
kullanilmustir. Caligmada ayrica kolayda 6rnekleme
yontemi ile sektdr ayrimi yapilmaksizin, is
yasaminda aktif olarak gérev yapmakta olan 18 yas
istii bireylerden elde edilen aragtirma verileri
istatistiksel analizlere tabi tutulmus ve bulgular
raporlanmustir.

4.1. Veri Toplama Aragclari

Belirtilen amag dogrultusunda, demografik sorularla
desteklenen iki 6lgekli anket formu olusturulmus ve
Olgek ifadeleri ilgili Orneklemin  goriisiine
sunulmustur. Uymact davraniglar olarak nitelenen
konformizme yonelik ¢alisan davraniglarini 6lgmek

icin Gokgen Kapusuz (2023) tarafindan gelistirilen,
10 adet madde ve tek boyutlu konformizm 6lgegi
kullanilmigtir.  Ayrica, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini 6l¢mek i¢in de Rosin ve Korabik (1995)’e
ait 4 adet madde ve tek boyutlu isten ayrilma niyeti
6lcegi kullanilmistir.

4.2. Orneklem

Arastirmanin Orneklemini i yasaminda aktif bir
sekilde rol oynayan, 18 yas Tstii calisanlar
olusturmaktadir. Cevrim i¢i ve yiiz yiize olarak elde
edilen anket formlar1 yardimiyla bu bireylerden
veriler toplanmis ve bu veriler istatistiki analizlere
dahil edilmistir. Orneklem grubuna iliskin frekans
dagilimlar1 olarak ankette cinsiyet, yas, egitim
durumu, toplam ¢aligma siiresi ve kurumdaki
calisma siiresi olmak {izere bes farkli demografik
degisken kullanilmistir. S6z konusu demografik
degiskenlere ait veriler incelendiginde katilimcilarin
74 (%34,3)’0 kadin, 142 (%65,7)’si erkektir.
Katilimeilarin - ¢ogunlugunun erkek oldugu bu
aragtirmada, yas aralig1 olarak 90 kisi (%41,7) ile 20-
29 aras1 ve 30-39 arasi yas grubu en kalabalik yas
gruplarint temsil etmekte, 50 yas ve lizeri ¢alisan
grubu da 8 kisi (%3,7) ile en az olan yas grubunu
gostermektedir. Boylece orneklemin yasca daha
geng Dbireylerden olustugu da goriilmektedir.
Aragtirmaya  katilanlarin  egitim  diizeyleri
incelendiginde 156 kisiyle (%72,2) cogunlugun
lisans mezunu katilimcilardan olustugu, en az 2 kisi
(%0,9) ile doktora mezunu katilimecilarin da
bulundugu dikkat ¢ekmektedir. Buradan hareketle
aslinda yasca geng ve ¢cogunlukla {iniversite mezunu
olan bireylerin hem uymaci davraniglar sergileme
hem de siklikla ig degistirme niyeti ve eylemi
icerisinde olabilecegi algist1 da desteklenmistir.
Arastirma amacinin ve kavramlarinin anlasilmasi
bakimindan da bu durum 6nem arz etmektedir.

Toplam galigma siiresine bakildiginda ¢alisma siiresi
1-5 yil arasi olan katilimcilardan 64 (%29,6)’liniin
orneklem icinde en biiyiik paya sahip oldugu ve
caligma siiresi 21 y1l ve {izeri olan katilimcilardan 28
(%13,0)’inin 6rneklem iginde en kiigiik paya sahip
oldugu goriilmektedir. Uzun yillar ¢alisma hayatina
emek vermis bireylerin sayica az olmasi da daha
once belirtilen is degistirebilme niyet ve cesareti
noktasindaki durumu destekler niteliktedir. Mevcut
kurumdaki g¢alisma siiresine bakildiginda calisma
siiresi 1-5 yil arasi olan katilimcilardan 106
(%49,1)’s1un 6rneklem iginde en biiyiik paya sahip
oldugu, caligma siiresi 16-20 yil aras1 ve 21 yil ve
iizeri olan katilimcilardan 6 (%2,8)’sinin 6rneklem
icinde en kiiciik paya sahip oldugu goriilmektedir.
Yani ayni1 kurum biinyesinde uzun yillar gecirmis ya
da gecirmekte olan Dbireylerin azhg dikkat
¢cekmektedir ki bu durum da yine is degistirme
niyetinin kurumdaki g¢alisma siiresinin baslarinda
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daha etkin olabilecegi
getirmektedir.

diisiincesini  giindeme

5. BULGULAR

Arastirma amacinin yerine getirilmesi ve belirlenen
hipotezlerin test edilerek alan yazina teorik ve pratik
anlamda katki sunulmasi ig¢in istatistiki analizler
yapilmis; elde edilen bulgular, raporlar ve yorumlar
sunulmustur.

5.1. Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi

Alan yazin incelendiginde, giivenilir bir faktor
analizi yapabilmek ve verilerin faktor analizine
uygunlugunu test edebilmek igin, aragtirmada
kullanilacak 6rneklem sayisi yeterliligi hususunda
farkli goriisler mevcuttur. Kullanilan 6rneklem
sayisinin 100 ila 200 arasinda olmasi (Tabachnick &
Fidell, 2018) ya da olgekte kullanilan madde/ifade
sayisinin 10 kat1 biiyiikliigiinde olmasi (Kline, 1994)
yeterli goriilmektedir.

katsayis1 .917 ve isten ayrilma niyeti dlgeginin alfa
katsayisi ise .873 olarak bulunmustur. Bu giivenirlik
degerleri literatiirde genel kabul gérmiis olan o > .70
esik degerinin tizerindedir (Nunnally & Bernstein,
1994). Bu  degerlendirmelerden  hareketle,
arastirmada kullanilan tim degiskenlere ait
Cronbach’s  Alfa degerleri dlgeklerin  igsel
tutarliliklarinin -~ giivenilir ~ diizeyde  oldugunu
gostermektedir.

5.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktdr analizi sonucunda bulgulanan her
bir oOlcege ait model uyum degerleri asagidaki
tabloda gdsterilmektedir. Ol¢lim modelinin analiz
sonuglart incelendiginde modelin p degeri anlamlidir
(p <.00). Sonuglar her bir 6lgegin yapisinin gegerli
ve uyum iyiliklerinin en az kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir (Hair, Black, Babin &
Anderson, 2010).

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglan

Uyum lyiligi 2 a MN O GFl AGFI CF1 IFI NFI TLI RMSEA
Degerleri DF
Konformizm 70.158 35 2685 .00 931 923 946 .949 935 .947 0,06
isten
Aynilma 20452 2 1226 00 994 971 999 999 994 997 0,03
Niyeti
Iyi Uyum Endeksi <2 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir

<25 0,90-0,95 0,05-0,08
Uyum Endeksi

Bu dogrultuda, 5 adet demografik sorularla birlikte
toplamda 19 adet ifadeden olugan veri toplama aract
yardimiyla, kolayda 6rnekleme yontemi ile géniillii
katilm esasia dayanarak 216 adet ¢alisandan veri
toplanmustir.

Arastirma dahilinde yapilan analizler neticesinde
kullanilan  dlgeklerin - gegerliligini  test etmek,
orneklem sayismnin yeterli olup olmadigim ve
verilerin faktor analizine uygunlugunu sorgulamak
amaciyla yapilan (Tavsancil, 2002) Kaiser Meyer
Olkin (KMO) test sonucunun 0,875 olarak
bulunmas1 ve Barlett kiiresellik testinin de anlamli
cikmasi, aragtirmada kullanilan 6rneklem sayisinin
(n=216) yeterli oldugunu ve verilerin faktor analizi
icin uygunlugunu gostermektedir (Field, 2009).

Olgeklerin i¢ tutarliligim1 degerlendirmek amactyla
da Cronbach’s Alfa giivenirlik katsayist degerlerine
bakilmistir. Konformizm &lgeginin alfa giivenirlik

5.3. Pearson Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkinin giicii ve yoniiniin
tayini i¢in kullanilan Pearson Korelasyon Analizi bu
calismada orgiitsel yasamda bireylerin sergiledigi
konformist davraniglarin, belli sebeplerle iglerinde
var olan isten ayrilma niyetleri ile olan iliskinin
incelenmesi amaciyla kullamilmistir.  Analizler
sonucu elde edilen sonuglar Tablo 2°de
verilmektedir. Korelasyon analizi sonuglarina gore
konformizm (uymaci1 davraniglar) ile isten ayrilma
niyeti arasinda (r=0,317, **p<0,01) anlamli ve
pozitif yonlii bir iligki ¢ikmugtir.

Tablo 2: Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2

1 Konformizm 1

2 listen Ayrilma Niyeti 317+ 1
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5.4. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki neden
sonug iligkisini ortaya koymak ve iligkilerin yoniinii
tespit etmek amaciyla yapilan basit dogrusal
regresyon analizi bu ¢alismada birbirinin neden ve
sonucu olabilen iki degiskenden konformizm ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi aciklamak
amaciyla yapilmstir.

Analiz  sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin
mevcut iglerine dair ayrilma niyeti géstermelerinin
%10,1 (R2)’ini konformist davranislarin olusturdugu
saptanmistir. Konformizm davranigi (f = ,317) isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptir. Ote yandan, bireylerin is yasaminda
sergilemekte  olduklar1  konformist  (uymaci)
davranmiglarinin - %30,1°1 ise memnun ve mutlu
olmadiklart islerinden ayrilma niyetinde olmalari ile
agiklanmaktadir.
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6. SONUC VE TARTISMA

Orgiitsel yasamin canlilig1 ve devamliligi hususunda
bliylik 6neme sahip olan ig giicliniin i yasaminda
aktif rol alabilmesi, fikir beyan edebilmesi, aidiyet
duygusunun yiiksek olmasi, iginden ve ig yerinden
memnun olmast ve mutlu bir sekilde c¢aligmast
birtakim faktorlere baglidir. Calisanlarin konformist
davraniglart ile isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskinin inceleme konusu yapildig1 bu arastirmada,
varsayilan ve beklenen sonuclar elde edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgularla
calisanlarin konformist (uymaci) davraniglarinin
isten ayrilma niyetleri iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmis olup;
isten ayrilma niyetinde olan bir ¢alisanin bdyle bir
karar almasinin altinda yatan nedenler arasinda yer
alan konformizmin payr %10,1°dir. Boylece
calisanlarin konformist davranislarinin isten ayrilma
niyeti izerindeki pozitif yonlii ve anlamli etkisini test

Tablo 3: Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

B t p R? Diiz.R* F VIF
Bagimsiz
Degigken 317%* 4898 000 101,097 23,990 1,112
Konformizm
Bagimh Degisken: Konformizm
Bagimsiz
Degisken
sk
O o 457 3,968 ,000 ,301 ,197 13,090 1,322
Niyeti
**p<0,01; *p<0,05
Tablo 3’te sergilenen istatistiksel sonuglar eden H: hipotezi desteklenmistir. Bu bulgu ayni
incelendiginde, F degerlerinde modelin anlaml zamanda konformizm (uymaci) davranis kavramini
(F=23.990; 13,090 ve p=0,000) oldugu ve Olgegini alan yazina kazandiran Gokgen Kapusuz

gorilmektedir. VIF degerlerine bakildiginda ise
Allison (1999)’a gore bu degerin 2,5 ve alt1 olmasi
gerektigi savunulurken; Hair, vd. (2010) bu degerin
4 ve altinda bir deger almasi gerektigini ifade
etmislerdir. Goriildiigii lizere, her iki modelde de
elde edilen VIF degerleri, yukaridaki iki agiklamay1
da kapsar ve destekler niteliktedir.

Arastirmanin  amacit  ve modeli kapsaminda
varsayildigi iizere, analiz sonucglar1 gostermistir ki
birbirinin ardili ve onciilii olabilen bu iki degisken
(konformizm ve isten ayrilma niyeti) birbirini pozitif
yonlii ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Dolayisiyla bahsi gecen Hi ve H: hipotezleri
analizlerle desteklenmis ve kabul edilmistir.

(2023)’un calismasini da destekler niteliktedir.

Ote yandan, bu calismaya ozgiin bir deger
kazandiran isten ayrilma niyetinin konformizm
tizerindeki etkisinin incelenmesi kapsaminda elde
edilen sonuglar gostermistir ki bireyler islerinden
memnun olmayip ayrilma niyetinde olduklari i¢in de
¢ogu zaman is ortaminda konformist davranig
egilimine girebilmektedirler. Ciinkii bu g¢alismada
elde edilen sonuclara gore g¢alisanlarin gostermis
olduklar1 konformist (uymaci) davraniglarmin
%30,1’i memnun ve mutlu olmadiklari islerinden
ayrilma niyetinde olmalar ile agiklanmaktadir. Bu
bulgu neticesinde de ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti,
konformist davraniglarimi pozitif ve anlamli bir
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sekilde etkilemektedir varsayimiyla kaleme alinan
H> hipotezi desteklenmis ve kabul edilmistir.

Bu baglamda, alan yazinda ve ¢aligma yagaminda ad1
heniiz yeni konmus bu tiir davraniglarin muhtemel
sonu¢larint adim adim analiz etmek arastirmaya
O0zglin bir deger katmaktayken; daha bilingli
bireylerle oOrgiitsel yasamda ortak amaglarin
gerceklestirilmesi icin calismak da oOnem arz
etmektedir.

Elde edilen sonuclar 15183inda, konformist
davraniglarin etkiledigi ve etkilendigi degiskenlerin
dogru tespitini saglayacak kosullarin gelistirilmesi
icin gerekli olan ¢abalarin artirilmast ilk sirada yer
almaktadir. Cabanin artirilmasi igin 18 yas {istii
calisanlara, meslek odalarina ve bir yoniiyle de
topluma énemli gorevler diismektedir. Is yasaminda
bilingli ve kendinden emin, neyi neden yaptiginin
farkinda olan ¢alisan sayisinin artirilmast yoniinde
diizenlenecek egitimler ve farkindalik ¢alismalari,
giincel Orneklerle desteklenerek sunulmalidir.
Kararlara katilim ve kendini ifade etme noktasinda
her bir c¢alisgana azami Onemin verilmesi ve
desteklenmesi gerekmektedir. Bireyleri isten ayrilma
niyetine stiriikleyecek faktorlerin neler oldugu ve
neler olabilecegi dogru tahmin edilebilirse, isinden
ve i ortamindan memnun ¢aligan sayisinin
artirilmast miimkiindiir. Mutlu ¢aliganin yayacagi
pozitif enerji ve kararlara katilimdaki istekliligi de
sorunsuz bir ig atmosferi ve bireysel iliskilerdeki
denge ve diizeni de beraberinde getirecektir.

Orneklemin genelleme yapilarak 18 yas iistii
calisanlardan olusmasi, geri doniis orani diisiik olan
gevrim i¢i anket yOnteminin kullanilmasi,
ulasilabilen ve doniis alinabilen 6rneklem sayisinin
Tiirkiye genelinde yapilan bir arastirma igin diisiik
olmasi, bu arastrmanin  temel  kisitlarini
olusturmaktadir. Aragtirmanin diger bir kisitt da
toplanan verilerin giivenilirliginin uygulanan anketin
6lgme Ozelligine bagli olmasidir.

Bu nedenle elde edilen bulgular yalnizca anket
ifadeleri dogrultusunda degerlendirilmistir. ifade
sayis1 veya ifadeler degistikce elde edilen bulgular da

farklilik  gosterecektir. Gelecek arastirmalarda,
arastirmanin  belirli bir sektére indirgenmesi,
sektorler  bazinda  karsilastirmali  analizlerin

degerlendirilmesi ve daha yiiksek orneklemlere
ulagilmasinin  alan yazina daha fazla katki
saglayacag diisliniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma herhangi bir kurum,
kurulus veya fon tarafindan desteklenmemistir.

Yazar Katki Beyani: Bu calismaya iliskin tiim
yazarlar esit diizeyde katki saglamislardir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda herhangi bir
¢ikar ¢atigsmasit bulunmamaktadir.

Etik Onayr: Selguk Universitesi Beysehir Ali
Akkanat  Turizm  Fakiltesi  Bilimsel  Etik
Degerlendirme Kurulunun 26.09.2024 tarih ve
E.841682 sayili karartyla, calismada kullanilacak
anketin bilimsel arastirma ve yayin etigi agisindan
uygun olduguna oy birligiyle karar verilmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismada
uygulanan anket, goniillillik esasina dayali olarak
yiriitiilmiis olup, katilimcilara aragtirmanin amaci ve
kapsam1 hakkinda sozli bilgilendirme yapilmustir.
Bu nedenle ayrica yazili onam formu alinmasina
gerek duyulmamistir.
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Bu arastirmada yonetsel kogluk becerisi algisimn ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu amagla, Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren Milli Egitim
Bakanhgina bagl ozel okullarda anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise kademesinde ¢alisan 325
egitimci personele ¢evrim i¢i anket uygulanmistir. Aragstirma modeli, yapuisal esitlik modeli
kullanilarak yol analiziyle test edilmistir. Analiz sonuglarina gore; algilanan yonetsel kog¢luk
becerisi boyutlarindan gelisime agikligin egitimcilerin memnuniyetine etkisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamlr oldugu tespit edilmistir. A¢ik iletisim, takim yaklagimi, insana deger
ve belirsizlikleri kabul etme boyutlarmin egitimcilerin memnuniyeti tizerinde istatistiksel olarak
anlaml etkisinin olmadigi sonuglarina ulagilmistir. Memnuniyet ile algilanan yonetsel kogluk
becerileri arasindaki iliskiler incelendiginde ise, en yiiksek diizeyli iligkinin memnuniyet ile agik
iletigim boyutu arasinda oldugu anlagiimaktadir. Egitimcilerin gelisime agiklik becerisine iliskin
algilarmm memnuniyetlerine olumlu etkisi oldugu goriilmektedir. Agik iletisime dair alginin
artmasi durumunda egitimcilerin memnuniyeti artma egilimindedir.
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This study was aimed to examine the effect of managerial coaching skills perception on employee
satisfaction. Thus, online survey was administered to 325 educators in the Mersin, county Tarsus
operating private schools at kindergarten, primary school, secondary school and high school
levels, attached to Ministry of National Education. The research model was tested by applying
path analysis with SEM. According to analysis results, statistical significantly positive effect of
openness to development,, perceived managerial coaching skill dimension, was observed on
employee satisfaction. There was no statistically significant effect open communication, team
approach, human value and accepting uncertainties dimensions was detected. When the
correlations between satisfaction and perceived managerial coaching skill were examined, the
highest level relationship between satisfaction and open communication dimension understood. It
was seen educators' perceptions of openness to development had a positive effect on their
satisfaction. As the perception of open communication increased, educators' satisfaction tended
to increase.
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1. GIRIS

Yonetsel kogluk, kurumlarin stratejik hedeflerine
ulagmasini destekleyen ve c¢alisanlarin bireysel
potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya odaklanan ¢agdas
yonetim araglarindan birisidir. Giincel uygulamalar
ve akademik ¢aligsmalarin sonuglara bakildiginda,
bu yaklasimin kurumlar ve ¢alisanlar i¢in 6nemli
faydalar saglayabildigi gérilmektedir.

Performans artigi, pozitif 6rgiit kiiltiriiniin olugmasi
ve calisanlarin Ozgilivenle hedeflere yonelmesi,
yaklagimin belirgin faydalari olarak
degerlendirilebilir. Yonetsel kogluk uygulamalari,
caliganlarin giiclii ve gelisime agik yonlerinin fark
edilmesini, potansiyellerini arttirmalarina yardime1
olabilir. Bu kapsamda, kurumlarin siirdiiriilebilir
basar1 hedefleri dogrultusunda, yonetsel kogluk
yaklagiminin yayginlastirilmast dngoriilmektedir.

Yonetsel kogluk, egitim kurumlarinin siirdiiriilebilir
gelisimi ve dgretmenlerin basarilari icin 6nem arz
eden bir yonetim yaklagimi olarak
degerlendirilebilir.  Okul liderlerinin  stratejik
diistinme ve liderlik becerilerini giiclendirmesine
destek saglayabilir. Bu yaklasim, egitimcilerin
Ogretim siireglerinde daha proaktif olmasina imkan
tantyabilir. Robinson & Timperley (2023) tarafindan
yapilan bir c¢alismada, yonetsel koglugun okul
yoneticilerinin etkili karar alma yetilerini artirarak
Ogrenci  basarisina  katki  sagladigi  ortaya
konulmustur.

Yonetsel kogluk, egitimciler arasinda etkili iletisim
kopriilerinin kurularak kurum igi is birliginin tesvik
edilmesine  katkida bulunabilir. Bu  durum,
Ogretmenler arast uyumu artirmakla Dbirlikte,
ogrencilere pozitif bir 6grenim ortami sunulmasini
saglayabilir. Harvard Business Review (2023)
tarafindan yapilan arastirmada, kogluk
uygulamalarinin ekip c¢alismasinin kalitesini %40
oraninda artirdign goriilmiistiir. Barutgugil (2022)
pozitif bir okul kiiltiiriiniin gelistirilmesinde yonetsel
koglugun etkilerini vurgulamakta ve bu yaklagimin
Ogretmenlerin islerine olan baghliklarini artirdigini
belirtmektedir.

Yonetsel kocluk, egitimcileri yenilik¢i ¢oziimler
gelistirmeye tegvik edebilir. STEM  (Bilim,
Teknoloji, Mithendislik ve Matematik) alanlarindaki
uygulamalarda kogluk destegi alan okullarin
yenilik¢i  yontemleri  hizli  benimsedigi  ve
uygulayabildigi belirlenmistir (Timperley, 2023).

Ogretmen performansim  gelistirmek, ~ dgrenci
basarisint artirmak, bu noktada egitim kalitesini
iyilestirmek  icin  yeni  stratejilere  ihtiyag
duyulmaktadir. Bu kapsamda, yonetsel kogluk
bireylerin etkili bir sekilde yonlendirilmesi ve

desteklenmesi i¢in  bir ara¢ olarak Onem

kazanmaktadir.

Egitim, insan etkilesiminin yogun yasandigi, ¢alisan
memnuniyetinin egitim kalitesine dogrudan etki
ettigi bir sektordiir. Degisimin ve gelisimin en
onemli kaynagi olan egitimcilerin, 21. yiizyil
yetkinlikleri kapsaminda yeni beceri edinmeleri ve
okullarda etkilesimlerinde kullanmalar1 gereklidir.
Mesleki gelisim, performans artigi, iletisim, iliski
diizeyleri ve  egitimcilerin  memnuniyetinin
iyilestirilmesinde yonetsel kogluk becerilerine
gereksinim vardir. Bu baglamda, yonetsel kogluk
becerilerinin egitimcilerin memnuniyeti tizerindeki

roliinlin  incelenmesi,  egitim  kurumlarimin
performansini artirmak igin yol gosterici olabilir.
Calisma ortaya koydugu sonuglar 1s18inda,

egitimcilerin etkili ve destekleyici yonetim stilleri
gelistirmesine katki saglayabilir.

Yonetsel koglugu egitim alaninda inceleyen
caligmalar kisith olmakla birlikte, bu ¢alisma kogluk
becerilerinin alg: diizeyinde degerlendirilerek egitim
kurumlarinda ¢alisan egitimcilerin memnuniyeti
iizerindeki etkisini ele almasiyla, mevcut literatiire
yeni bir yaklasim kazandirabilir.

Bu aragtirma, egitimde yonetsel kogluk olarak
tanimlanan, yonetsel bir paradigmanin
tanimlanmasi/tanitilmasi, yonetsel kogluk becerisi
algisinin egitimcilerin memnuniyetlerine etkisinin
tespit edilmesi, Ogrencilerin akademik gelisimi,
egitimcinin memnuniyeti ve okullarin egitim
kalitesinin gelistirilmesine katki sunabilecek egitsel
¢Oziim Onerileri ortaya koymasi ve bunlart yeni bir
egitsel paradigma kapsaminda ele almasi
bakimindan  dnemlidir. Arastirma, egitim
kurumlarinda yonetsel yaklagimlarin iyilestirilmesi
i¢in somut Oneriler sunarak sektdrel uygulamalara
yonelik bir rehber niteligi tasiyabilir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Yonetsel Ko¢luk

Literatiirde yonetsel kogluk ile ilgili yapilan tanimlar

incelendiginde,  yoneticilere  vurgu  yapildig:
anlagilmaktadir. Kogluk silirecinde yonetici ve
caligan  etkilesiminin  nihai  sonucu  gelisen

performans, baglilik ve olumlu iliskilerdir (Kinlaw,
Coe & Zehnder, 2008). Kogluk, hedef belirleme,
performans bildirimi, kariyer gelisimi, ise yonelik
bilgi ve becerilerin gelistirilmesi dahil olmak tizere
yonetici ve calisan arasindaki gesitli etkilesimlere
odaklanabilir. Koglukta amag, ¢alisana ne yapilmasi
gerektigini soylenilmesinden ziyade, ¢alisanin kendi
karar ve c¢ozimlerini kesfetmeye tesvik edildigi
destekleyici  gelisim ortaminmin  yaratilmasidir.
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Kocluk yaklasiminin ¢alisanin katilimini, etkinligini
ve baghiligini arttirdidi; yoOnetici-calisan iletigimini
giiclendirdigini ve sonug olarak performans artist
sagladig1 belirtilmistir (McLean, Yang, Kuo, Tolbert
& Larkin, 2005).

2.2. Yonetsel Kocluk Becerileri

Yoneticilerin kogluk yapabilmesi egitim almalariyla
gergeklesebilir. Bu noktada kurumlara yonetsel
egitim programlar1 onerilmektedir (Gilley, Gilley &
Kouider, 2010). Ladyshewsky & Taplin’e (2017)
gore On plana ¢ikan yonetsel kogluk becerileri agik
iletisim, takim yaklasimi, insana deger, belirsizlikleri
kabul etme, gelisime agiklik olmak iizere bes baslik
altinda toparlanabilir.

Agik iletisim becerisi, bireylerin diiriistliik, agiklik
ve samimiyetle iletisim kurma yetenegini ifade eder.
Bu beceri, kisilerin duygularini, diigiincelerini ve
ihtiyaglarini net bir sekilde ifade etmelerini igerir.
Acik iletisim, karsilikli  anlayisi  artirabilir,
catigmalar1 azaltabilir ve daha saglikli iliskiler
kurulmasim saglayabilir (Rosenfeld, 2015).

Goleman (2000) ¢alismasinda, ¢alisan degeri lizerine
odakli yonetsel becerilerin baghlik ve performans
artig1 saglayacagini savunmaktadir. Kogun yonettigi
kisilere karsi anlayisli, destekleyici ve deger verici
bir tutum sergilemesi, calisanlarin motivasyonunu ve
performansini artirmak ig¢in dnemli bir ara¢ olarak
gbriilmektedir. Insana deger veren yoneticiler
calisanlarin ihtiyaglarini ve gorevlerini gbz oniinde
bulundurarak kendilerini  degerli hissetmelerini
saylayacak yonetim tarzi1 sergilemektedir (Park,
McLean & Yang, 2008). Basarili koglar, insanlarin
ihtiyaglarim1 ve bunlarin géreve olan yansimalarini
takip eder (Ugur, 2010).

Takim yaklagimi becerisi, yoneticinin takimi etkili
bir sekilde yonetme ve takim iiyelerini bir araya
getirme becerisini ifade etmektedir. Takim tiyeleri
arasinda is birligini tesvik edebilme, iletisimi
giiclendirme ve hedeflerine ulasmada etkili bir
sekildle  koordinasyon  saglama  becerilerini
icermektedir. Bu beceriler takim performansini
artirmak i¢in O6nemli bir faktdrdiir ve takimin
basarisini belirleyen 6nemli bir unsurdur (Hackman,
2002). West (2012) takim  yaklagiminin
organizasyonlarda pozitif degisimi tesvik etmede
onemli rol oynadigini1 vurgulamaktadir. Yoneticinin
takim iiyelerine deger verme, destekleme ve takdir
etmesi motivasyonu artirabilir ve takimin basarisini
saglayabilir. Takim yaklasimini esas alan
yoneticiler, katilimet bir yonetim tarzi sergileyerek
astlarini birer ortak olarak goriirler. Bu noktada, is
birlik¢i olarak nitelendirilen ¢alisanlarin kendilerini
daha mutlu ve motive hissedecekleri ifade
edilmektedir (Park vd., 2008).

Belirsizlikleri kabul etme becerisi, belirsizliklerle
kargilagildiginda nasil tepki verilecegi, nasil
diisliniilecegi ve nasil davranilacagi konusunda
gosterilen esneklik ve olumlu tutumdur (Carson,
Tesluk & Marrone, 2007). Bu beceri, belirsizliklerle
basa ¢ikilabilmesini, degisen kosullara uyum
saglamlabilmesini ve belirsizliklerin  firsatlara
doniistiiriilebilmesini  saglar. Belirsizlikleri kabul
etme becerisi; yoneticinin yeni fikirlere acikligini ve
problemlere karst cok yonlii ¢oziimler gelistirme
cabasini belirtmektedir.

Gelisime acgiklik becerisi, yeni fikirleri, bakis
acilarin1 kabul etme, 6grenmeye istekli olma ve
kisisel gelisim i¢in agik olma becerisini ifade eder
(DeRue & Ashford, 2010). Bu beceri, kisinin
degisime ve yeniliklere kars1 esnek olmasini, kendini
stirekli olarak gelistirmesini ve farkli deneyimlerden
6grenmesini igermektedir. Gelisime agiklik becerisi;
yoneticinin astlarinin gelisimini kolaylastirma ve
destekleme ¢abalar1 seklinde ifade edilmektedir.

2.3. Calisan Memnuniyeti

Calisan  memnuniyeti  yasamdaki  doyumla
iligkilendirilmis, dolayisiyla bireyi ruhen ve fiziken
etkiledigi ifade edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005).
Calisan memnuniyeti kisinin yaptig1 is ve elde ettigi
sonuglarin kendi ihtiyaglar1 ve degerleriyle ne kadar
ortiistiigini fark etmesi sonucu yasadigi duygu
olarak tammlanmistir (Barutgugil, 2004). Bu tamim,
calisanin igini ve is sonuglarmi kendi kisisel
ihtiyaclarimna ve degerlerine uygun bulmasi
durumunda ortaya ¢ikan pozitif duygu durumunu
yansitmaktadir. Calisanlarin beklentilerinin
karsilanmasi, kendilerini ifade edecek ortamlar
olusturulmas: halinde, is yerine ve yaptiklar ise
bagliliklart artacaktir (Keflioglu, 2010).

Egitim sektoriinde calisan egitimcilerin
memnuniyeti 6grenciler, veliler ve okul idaresi ve
egitim-O0gretim faaliyetleri agisindan 6nemli faydalar
saglayabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Hizmet
i¢i egitim yoluyla egitimcilerin mesleki becerilerinin
artirllmas1 O6grenci bagarist ve okul ydnetimine
katkida bulunacaktir (Ozgen, Oztirk ve Yalgin,
2002). Okul bagarisi, miidiriin saglikli bir okul
ortami olusturarak okulu yonetmesi, dolayisiyla okul
miidiiriiniin yonetsel becerileriyle saglanabilir (Avci,
2015).

2.4. Yonetsel Kocluk Becerisi ile Calisan
Memnuniyeti Tliskisi ve Hipotezlerin
Olusturulmasi

Egitim  kurumlarinda  ¢alisan  egitimcilerin

memnuniyeti, kurumsal basar1 ve siirdiiriilebilir
kalite i¢in kritik bir unsurdur. Egitimcilerin
memnuniyeti, ¢alisanlarin kuruma olan baghligi, is
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tatmini ve performanst ile dogrudan iligkilidir
(Whitmore, 2017). Egitimcilerin liderlik roliini
iistlendigi durumlarda, yonetsel kocluk becerilerinin
etkili bir sekilde kullanilmas: bireysel ve kurumsal
diizeyde olumlu sonuglar dogurabilir.

Yonetsel kogluk egitim kurumlarinda calisanlarin
potansiyellerinin fark edilmesi, is siireglerine daha
etkin katilmin saglanmasi ve oOrgiitsel hedeflerle
uyumlu bir sekilde hareket edilmesine olanak
taniyabilir. Deci & Ryan’m (1985) Oz Belirleme
Teorisi’ne gore, yoneticilerin destekleyici ve motive
edici bir yaklasim sergilemesi, g¢alisanlarin igsel
motivasyonlarint  artirarak i ~ memnuniyetini
gliclendirmektedir.

Yonetsel koglugun calisan acgisindan onemli bir
yapisal kaynak olduguna dayanan bir bagka teori ise,
Kaynak Tabanli Goriis teorisidir. Bu teori,
kurumlarin  rekabet avantaji elde etmesi ve
strdirtlebilir  basarty1  yakalamasinda  igsel
kaynaklarin 6nemini vurgulamaktadir (Barney,
1991). Teoriye gore, yonetsel kogluk ¢alisanlar i¢in
insan  sermayesi gelistirme kaynagi olarak
degerlendirilebilir. Yonetsel kogluk calisanlarin
bireysel becerilerini, d6zgiivenini ve motivasyonunu
artirarak kuruma deger katar. Bu 6zellikler, kurum
icerisinde galisanlarin potansiyelini tam anlamiyla
kullanmasini saglar.

Yonetsel kogluk becerisi algisinin  ¢alisan
memnuniyetini artirdigina dair aragtirma sonuglari
ve teorilerden hareketle, olusturulan hipotezler
asagida sunulmaktadir.

H1: Yonetsel kogluk becerisi algisi egitimcilerin
memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir.

Hla: Acik iletisim becerisi algist egitimcilerin
memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir.

H1lp: Takim yaklagimi becerisi algis1 egitimcilerin
memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir.

Hlc: insana deger becerisi algisi egitimcilerin
memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir.

H1l4: Belirsizlikleri kabul
egitimcilerin  memnuniyetini
etkilemektedir.

etme becerisi
pozitif

algist
yonde

H1le: Gelisime agiklik becerisi algis1 egitimcilerin
memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir.

3. YONTEM

Mersin ilinin Tarsus il¢esinde faaliyet gosteren ozel

Anaokullari, Tlkokul, Ortaokul, Anadolu, Fen ve
Teknoloji liselerinde ¢alisan 325 egitimci personel

Is ve Insan Dergisi TAOM 2024 Ozel Say1 22-32

tizerinde gergeklestirilen arastirmada, kolayda
ornekleme  yontemi  kullanilmustir.  Kolayda
orneklemede veriler, ana kitleden, hizli ve ekonomik
sekilde toplanir (Zikmund, 1997; Malhotra, 2004,
Aaker, Kumar & Day, 2007). Tarsus Milli Egitim
Midiirligiinden 04.05.2024 tarihli 101604477 sayili
resmi yazisi ile ilge genelinde 39 kurum, 39 miidiir,
26 miidiir yardimeisy, 523 06gretmen, 47 uzman
ogretici ve 39 usta dgretici ile toplamda 674 egitimci
oldugu  bilgisine ulagilmistir. Yapilan anket
caligmasiyla evrenin tiimiine ulagilmas: hedeflenmis
ancak 674 egitimcinin  325’ine  ulasilmustir.
Katilimcilarin %68,9’unun kadmn, %31,1 nin erkek
oldugu goriilmektedir. Bu c¢alismada uygulanan
anket icin Cag Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etik Kurulundan 28.02.2024 tarih ve E-
81570533-044- 2400001993 say1li karar numarast ile
Etik Kurul Onay1 alimmustir.

Yonetsel Kocluk Becerileri

~

Acik iletisim

Takim yaklagumi

Insana deger

Caligan Memnuniyeti

Belirsizlikleri kabul etme

Geligime agiklik

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma nicel desende tasarlanmistir. Sekil 1’de
sunulan aragtirma modelinde goriildugi tzere,
bagimli degisken ¢alisgan memnuniyeti, bagimsiz
degiskenler ise yonetsel kogluk becerisi alt
boyutlaridir.

Arastirma verileri ¢evrim igi anket formu araciliiyla
toplanmugtir. Anket formunun birinci boliimiinde 6
adet demografik soru bulunmaktadir. Demografik
sorularda  yas  degiskeni  Crumpacker &
Crumpacker’in (2007) kusak siniflandirmasina gore
boliimlendirilmistir. Tkinci boliimde yonetsel kogluk
becerisi algisini 6lgmek i¢in Ladyshewsky & Taplin
(2017) tarafindan gelistirilen “Algilanan YOnetsel
Kocluk Becerileri Olgegi” kullanilmistir. Olgegin
Tirk¢e wuyarlamasi Paillas (2019) tarafindan
yapilmigtir. altili likert tipi Olgekte 20 ifade yer
almakta olup, bes alt boyuttan (agik iletisim, takim
yaklagimi, insana deger, belirsizlikleri kabul etme ve
gelisime aciklik) olusmaktadir. Ugiincii béliimiinde
kullanilan Spector (1985) tarafindan gelistirilen
"Calisan Memnuniyeti Olcegi” ise Job Satisfaction
Survey (JSS)’tan uyarlannustir. Olgegin Tiirkge ‘ye
uyarlama calismasi Korkmaz ve Erdogan (2014)
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tarafindan dort maddelik besli likert seklinde
gerceklestirilmistir.

Bu calismada kullanilan anket i¢in Cag Universitesi
Etik Kurulu’ndan 28/02/2024 tarih ve E-81570533-
044- 2400001993 tarihli ve sayili karari ile izin
almmuistir.

3.1. Algilanan Yénetsel Kocluk Becerileri
Olceginin Yap1 Gegerliliginin Incelenmesi

Algilanan Yonetsel Kogluk Olgegine uygulanan
Birinci Diizey Cok Faktorli Dogrulayici Faktor
Analizi sonucunda, 20 madde ve bes faktoriin 6lgek
yapistyla iligkili oldugu belirlenmistir. Maddelerin
faktor yiiklerinin 0,678-0,914 arasinda degisiklik
gosterdigi ve tim korelasyon iligkilerinin anlamli
oldugu tespit edilmistir (p<,001). Modelin uyum
iyiligi degerlerine bakildiginda, karsilastirmali uyum
iyiligi indekslerinden RMSEA degerinin kabul
edilebilir sinir degerin iizerinde oldugu tespit
edilmigtir.

Bu uyum indekslerini diizeltmek amaciyla modelde
iyilestirme  yapilmustir. lyilestirme  yapilirken
modifikasyon indeksleri (MI) degerleri yiiksek
hatalar  arasinda  kovaryans olusturulmustur.
Sonrasinda yenilenen uyum indeksi
hesaplamalarinda, kabul edilebilir uyum diizeyinin
saglandig1 goriilmektedir. Bu bulgular ¢ok faktorli
modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir (y2/df=4,42, GFI1=0,82, CFI=0,92,
RMSEA=0,10, SRMR=0,04).

Tablo 1°de gosterildigi tizere, tekrarlanan analiz
sonrasinda maddelerin faktor yiiklerinin 0,512-0,843
arasinda degisiklik gostermis ve tiim korelasyon
iliskileri anlamlidir (p<0,001). Ortalama agiklanan
varyans (AVE) degerleri 0,50’nin ve bilesik
giivenilirlik (CR) degerleri 0,70’in iizerindedir.
Aciklanan Ortalama Varyans (AVE) degerinin
0,50’1n tizerinde olmasi1 gerekmektedir (Hair, Black,
Babin & Anderson, 2010).

Tablo 1. Algilanan Yénetsel Kogluk Olgegi Faktor Analizi Sonuglart

ifadeler Faktor yiikii AVE | CR | Cronbach Alfa
YK1<---Al 776
. YK2<---Al 192
Acik Iletigim ] 0,66 0,89 0,885
YK3<---Al ,840
YK4<---Al 837
YK5<---TY ,900
YK6<---TY 166
Takim 0,74 0,92 0,917
Yaklasimi YK7<---TY ,859
YK8<---TY ,917
YK9<---ID ,891
_ YK10<---ID ,884
Insana Deger ] 0,72 0,91 0,915
YK11<---ID ,806
YK12<---ID ,805
YK13<---BKE ,851
icislilklari YK14<---BKE 897
Belirsizlikleri 0,73 0,92 0,916
Kabul Etme YK15<---BKE ,908
YK16<---BKE ,760
YK17<---GA ,622
. YK18<---GA 715
Gel;fllrl?e 0,61 0,86 0,886
Aciklt YK19<---GA 827
YK20<---GA 923
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Sekil 2’de bes faktorlii yapist 20 madde ile
dogrulanmig olan Algilanan Yonetsel Kogluk
6lcegine iliskin yapisal model sunulmusgtur.
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Sekil 2: Algilanan Yonetsel Kogluk Becerisi
Olgegine Iliskin Yapisal Model

3.2. Calhsan Memnuniyeti Olgeginin Yap1

Gegerliliginin incelenmesi

Calisan memnuniyeti Olgegine uygulanan Birinci
Diizey Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizi
sonucunda, 4 maddenin o6l¢ek yapisiyla iliskili
oldugu belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin
0,805-0,965 arasinda degisiklik gosterdigi ve tiim
korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu (p<,001)
Tablo 2°de goriilmektedir. Uyum iyiligi indekslerine
bakildiginda modelin veri ile uyumlu ve kabul

4 madde ile tek faktorlii yapist dogrulanmis olan
Calisan Memnuniyeti 6lgegine iligkin yapisal model
Sekil 3°te sunulmustur.

Sekil 3: Calisan Memnuniyeti Olgegine iliskin
Yapisal Model

4. BULGULAR

Arastirmaya katilan egitimcilerin ¢ogunlugunun
kadin (%68,9), evli (%72), 1980-1999 arasi dogumlu
(%67,1), tiniversite mezunu (%74,8), 20.001-
30.000TL aras1 aylik gelir diizeyine sahip (%55,4),
16-20 yil aras1 mesleki kidemi olan (%29,8), lise
kademesinde gorev yapan (%38,2), 26-30 saat aras1
derse giren (%30,2) egitimcilerden olustugu
goriilmektedir.

Algilanan yonetsel kogluk becerisi 0Olgegi puan
ortalamalar1 incelendiginde; acik iletisim puani
ortalamasi 4,29, standart sapmasi 1,06, takim
yaklagimi puani ortalamasi 4,20, standart sapmasi
1,08; insana deger puani ortalamasi 3,65, standart
sapmast 1,24; belirsizligi kabul etme puani
ortalamas1 3,68, standart sapmasi 1,22; gelisime
aciklik puani ortalamasi 3,93, standart sapmasi 1,13
olarak bulunmustur. Calisan memnuniyeti puan
ortalamasi ise, 3,48, standart sapmasi 0,96 olarak
bulunmustur.

edilebilir oldugu gorilmektedir (¥2/df= 1,06,
RMSEA= 0,01, AGFI= 0,98, NFI=0,99,
SRMR=0,003).
Tablo 2: Calisan Memnuniyeti Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari
Parametre
Tahminleri t Cronbach
Standart p AVE | CR
(Faktor Hata Degerleri | Degerleri Alfa
Yiikleri)
_ ,965 | - -
©
=
c
§§ ,929 | ,030 33,200 falalel 79 94 | 0,939
Ss 853 | ,037 25261 | ***
,805 | ,042 21,720 falele
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Calisan memnuniyeti ile algilanan yonetsel kogluk
becerileri boyutlari arasindaki iligkilere
bakildiginda, ¢aligan memnuniyeti ile acik iletigim
(r=0,406), takim yaklagimi (r=0,374), insana deger
(r=0,333), belirsizligi kabul etme (r=0,317), gelisime
aciklik (r=0,349) puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonli iligkiler tespit
edilmistir (p<,01).

Arastirma modeli gizil degiskenlerle yol analizi
uygulanarak test edilmistir. Analiz sonucunda,
algilanan yonetsel kocluk becerisi boyutlarindan
gelisime agikligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki
etkisinin pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlaml
oldugu gorilmistir (f=0,354; p<,05). Bu bulgu
dogrultusunda Hle desteklenmistir. Acik iletigim,
takim yaklasimi, insana deger ve belirsizlikleri kabul
etme boyutlarinin ¢aligan memnuniyeti iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisinin olmadig: tespit
edilmistir (p>,05). Tablo 3’te goriildiigii lizere, Hia,
b, ¢, d desteklenmemistir. Elde edilen uyum iyiligi
degerlerinin  kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmektedir (y2/df= 4,01, RMSEA= 0,09, CFI=
0,91, SRMR=0,05). Bu bulgular aragtirma modelinin
gecerli oldugunu ve dogrulandigini gostermektedir.
Algilanan yonetsel kocluk becerisinin ¢alisan
memnuniyeti {izerindeki etkisine ilisgkin kurulan
yapisal model Sekil 4’ te goriilmektedir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢aligmada, 6zel okullarda g¢alisan egitimcilerin
yonetsel kogluk becerisi algisinin memnuniyetlerine
etkisi arastirilmistir. 2023-2024 Egitim Ogretim
yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren
MEB’e bagli ilk ve orta dereceli 39 kurumda calisan
674 egitimciden 325’inin  katildigi arastirma
sonuglary; yonetsel kocluk becerisi algisinin
egitimcilerin memnuniyeti tizerindeki etkisinde,
yoneticilerinin  gelisime ag¢ik olduguna iliskin
algilamalarinin memnuniyete olumlu yonde etkisi
oldugunu goéstermektedir.
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Sekil 4: Yol Analizi Modeli

Acik iletisim, takim yaklagimi, insana deger ve
belirsizlikleri kabul etme becerisi algilarinin
egitimcilerin memnuniyetini etkilemedigi
sonuglarina ulasilmistir. Egitimcinin memnuniyeti
ile algilanan ydnetsel kogluk becerileri arasindaki
iligkilere bakildiginda, en yiiksek diizeyli iligkinin
memnuniyet ile agik iletisim becerisi algisi arasinda
oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3: Algilanan Yonetsel Kogluk Becerisinin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisine Yénelik Yol
Analizi Sonuglari

Etki Ta:[r;;m Star;ii:rt t p Hipotez
Acik iletisim—> 0,345 0,258 1,327 (0,184 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti

Takim yaklagimi—> 0,055 0,252 0,180 | 0,857 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti

Insana deger=> -0,418 0,283 -1,236 | 0,216 | Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti

Belirsizlikleri kabul etme > 0,107 0,242 0,366 |0,715 | Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti

Gelisime agiklik=> 0,354 0,218 1,992 |0,046 Desteklendi
Calisan memnuniyeti
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Gartner’daki aragtirmacilarin  gesitli sektorlerden
7.300 calisan ve yoneticiyi inceledikleri ¢alismada,
6gretmen yoneticiler, daima hazir yoneticiler, amigo
yoneticiler, baglayici yoneticiler olmak tizere dort
farkli kogluk profili belirlenmistir. Ogretmen
yoneticiler, tavsiye odakli geri bildirim sunarak ve
kisisel gelisimi yonlendirerek, kendi deneyim ve
uzmanliklarina dayali ¢alisanlar1 gelistiren kogluk
profili olarak ifade edilmektedir. (Harvard Business
Review, 2018). Bu kog¢luk profilinin mevcut
aragtirmammzi  destekleyici  nitelikte  oldugu
sOylenebilir.

Isli ve Aksu (2023) dgretmen denetiminde okul
miidiirlerinin kocluk algilar1 adli arastirmasinda,
okul miidiirlerinin 6gretmeni gelistirmek konusunda
sorumluluk duydugunu, O&gretmenin gelisimini,
egitim-0gretimi gelistirmenin 6nemli bir pargast
olarak gordiigiinii gozlemlemistir. Ozel okullarda,
okul midirlerinin kogluk davraniglari gosterme
diizeyi ve okulun liderlik kapasitesi lizerine yapilan
bagka bir arastirmaya gore, kogluk davranislari
gosteren okul midiird, iletisim, iliski kurma ve
siirdiirme becerisi ile okul galisanlarinin beceri ve
yeteneklerini glivenli bir ortamda gelistirmelerine ve
sergilemelerine firsat yaratabilecektir (Piirgek,
2017). Okul miidiirlerinin kogluk becerilerinin
Ogretmenlerce nasil algilandigma dair yapilan
arastirmada, miidiirlerin 6gretmenlerle etkili iletigim
kurabilmesinin okul iklimini gelistirdigi ve bunun
Ogretmenlerin yeterlik duygularimi olumlu ydnde
etkiledigi belirlenmistir (Yirci, Ozdemir, Kartal ve
Kocabag, 2014). Bu c¢aligmalar kapsam olarak
mevcut saha c¢alismamizla tam Ortiismese de
gelisime aciklik ve iletisim becerisinin ortak yon
oldugu ve arastirmamizin sonuglarint destekledigi
sOylenebilir.

Longenecker & Neubert (2005) arastirmalarinda
calisanlarin yoneticilerinden daha fazla kogluk
istediklerini, yonetimsel koglugun kisisel geligim ve
organizasyonel rekabet giicii ile sonuglanacagini
tespit etmislerdir. Elgiin (2007) c¢aligmasinda,
calisanlarin  gelistirilmelerine yo6nelik etkin  bir
yaklasim olarak yoneticilerin gosterdigi  kogluk
davranisi ile calisanlarin is tatmini arasinda iliski
oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢aligmalar
arastirmamizin ~ sonuglarmi  yonetsel  kogluk
uygulamasinin gelisime agiklik becerisi kapsaminda
desteklemektedir.

Kazazoglu (2009) iletisim ve kogluk uygulamalari
arasinda ne tiir bir iligki oldugunu ve bu iligkinin
siddetini ortaya koymayr hedefledigi arastirma
sonucunda, kogluk uygulamalari ile iletigim arasinda
dogru orantili bir iligki oldugu, iletisimin kogluk
uygulamalarinda %47 oraninda etkisi oldugunu
tespit etmistir. Bu ¢alisma kog¢luk uygulamalar1 ve
iletisim iligkisini ele almasi yoniiyle ¢alismamizi

destekleyen bir arastirmadir.  Oztiirk  (2007)
arastirmasinda;  Ogretmenin  kidemine  gore
yoneticilerinin kogluk becerilerini algilamalarinin
farklilagtigi sonucuna varmustir. Buna ek olarak,
yiiksek lisans egitimini tamamlayanlarin pozitif
olarak farklilik yarattigi, kadin yoneticilerin ise
iletisim boyutunda bir fark yarattig1 goriilmiistiir. Bu
aragtirma ulastigi sonuglar bakimindan
arastirmamizdan farklilik gdstermektedir.

Alan yazin incelendiginde, liderlerin kogluk
becerilerinin bireysel (Huang & Hsieh 2015; Ribeiro,
Nguye, Duarte, de Oliveira & Faustino, 2020) ve
organizasyonel sonuglar1 (Ellinger 2013; Dello
Russo, Miraglia & Borgogni, 2016; Zuniga-
Collazos, Castillo-Palacio, Montafa-Narvaez &
Castillo-Arévalo, 2020) arastirilmistir.  YOnetsel
kogluk becerileri ile ¢alisanlarin duygu, tutum ve
davraniglar1 arasindaki iliskiye dair arastirmalarin
yetersiz kaldig: belirtilmektedir (Tanskanen, Mikela
& Viitala, 2018; Ribeiro vd., 2020).

Kogluk egitimi almis ve kogluk davranislart
sergileyen okul miidiirlerinin iletisim becerilerinde
(konusma, dinleme, geri bildirim verme),
Ogretmenlerin  ise performansinda ve yonetsel
becerilerinde artislar gozlemlenmistir (Egmir, 2012;
van Nieuwerburgh, 2012; Ozoglu, 2011). Bu
bulgular, okul liderlerinin kogluk becerilerini
gelistirmelerinin okul ortaminda olumlu etkiler
yarattigin1 ortaya koymaktadir. Mevcut ¢aligmamiz
kocluk egitimi alinip alinmadigina bakilmaksizin
yapilmig bir c¢alisma oldugundan bu aragtirma
sonuglarindan farklilik géstermektedir.

2001 yilinda Ingiltere’de “Okul Miidiirleri Liderlik
ve Yonetim” programmin igerisine  kogluk
uygulamalar1 dahil edilmigtir. Okul miidiirleri
gorevlerine baglamadan 6nce, deneyimli miidiir olan
bir kogtan aldig: birebir egitimle yoneticilik yeterligi
sertifikas1 ~ almaktadir ~ (Tomlinson,  2002).
Ingiltere’de Ulusal Strateji Kitabinda koglugun okul
miidiirlerinin  siirdiiriilebilir  gelisimine dair ve
egitimcileri  stirekli  0grenen  profesyonellere
doniigtiirme giicli oldugu ortaya konmustur (van
Nieuwerburgh, 2012). Ulkemizde MEB tarafindan
benzer sekilde, mesleki caligmalar kapsaminda
egitimcilere kocluk becerileri egitimleri
verilmektedir. Ancak, yonetsel olarak heniiz boyle
bir uygulama olmadig1 goriilmektedir. Egitimcilere
bu tarz bir egitim programiyla yeterlilik
sertifikasinin  verilmesi, yoneticilerin performans
degerlendirme dlgeginde bu becerilere yer verilmesi
ve okul denetimlerinde degerlendirilmesinin faydali
olacag disiiniilmektedir.

Ozel okullarda kogluk becerileri donanimu saglamis
kadro olusturulmast i¢in Oncelikle yonetim
kadrosunun kogluk becerileri egitimi almasi
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saglanmalidir. Yeni baslayacak egitimcilere goreve
baglamadan oryantasyon programi dahilinde kogluk
becerileri egitimi verilmesinin faydali olabilir.
Egiticinin egitimi kapsaminda, kogluk egitiminin
verilmesinin yaklasim siirdiiriilebilir hale getirecegi;
egitimcide gelisecek kogluk becerisi algisinin
Ogrenci etkilesimini saglayacagi ve Ogrencide
farkindalik yaratacagi degerlendirilmektedir.

Bu ¢aligma, kog¢luk egitimi uygulanmadan yapilmis
bir  arastrmadir.  Gelecekteki  calismalarda,
oncesinde kogluk egitimi almig ve kogluk egitimi
almamis iki grup arasinda karsilastirma yapilmasi
literatiire katki saglayabilir.

Bu arastirma egitimcilerin yonetsel kogluk becerileri
algisimin  memnuniyetlerine etkisini incelemistir.
Bundan sonraki ¢aligmalarda bu etki ¢er¢evesinde
okul i¢i dinamiklerinin roliiniin arastirilmasi,
yonetsel kogluk becerilerinin alg1 diizeyini etkileyen
faktorlerin 6grenilmesi agisindan dnerilebilir.
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zeka desteginden yararlanilmistir.
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1. INTRODUCTION

Entrepreneurship constitutes a principal propelling
force within the economic system. Entrepreneurship
is a key driver of economic growth, with the creation
and sustenance of jobs, stimulation of innovation and
the generation of GDP growth being among its
principal benefits. As a result, entrepreneurship
represents an effective instrument for economic
development (Bergner, Auburger, & Paleczek 2023).
In the literature, the term ‘entreprencur’ is widely
accepted as referring to individuals who identify and
act upon opportunities within the scope of
entrepreneurial activity. (McMullen and Shepherd,
2006; Shane, 2012). One of the primary challenges
confronting entrepreneurs is the difficulty in
discerning  the  optimal  conditions  and
entrepreneurial activities that will ensure success.
The capacity to identify suitable opportunities is
among the most crucial skills for an entrepreneur to
possess. The concept of  entrepreneurial
opportunities, which occupies a central position in
the entrepreneurship literature, is understood as
positive and favourable conditions that give rise to
entrepreneurial action (Mary George, Parida, Lahti,
& Wincent, 2016).

Transformations in the context within which
individuals engage with one another contribute to the
emergence of possibilities. Such alterations in the
surrounding milieu engender prospects for the
advent of novel products, services, or other economic
activities that may be exploited by enterprising
individuals. The recognition of opportunities creates
favourable conditions that facilitate entrepreneurial
actions. Consequently, studies on the recognition of
entrepreneurial opportunities have constituted a
prominent topic in the field of entrepreneurship
literature. The question that has been the focus of
research into entrepreneurial opportunities is how,
when and why some individuals are able to recognise
opportunities when others are not (Mary George et
al., 2016). This study aims to investigate the question
of why some individuals are more capable of
recognising entrepreneurial opportunities than
others.

A number of significant factors have been identified
in studies examining individual differences in
opportunity recognition. This study aimed to
contribute to the existing literature on the subject by
examining the relationships between personality
traits, entrepreneurial alertness, self efficacy and
entrepreneurial opportunity recognition (EOR). In
order to gain a deeper understanding of these
concepts, relatively under-researched areas were
included in the study. In the research model in which
EA serves as the mediator and SE acts as the
moderating variable in the relationship between

personality traits and EOR, the specific contribution
of the mediating and moderating variables is sought
to be revealed in relation to the question of why some
individuals are better at recognising opportunities.

In the review by Mary George et al. (2016),
personality traits are identified as playing a central
role in the recognition of entrepreneurial
opportunities. Consequently, the trait-opportunity
recognition link has attracted considerable attention
(Mary George et al., 2016). Nevertheless, this link
has not been sufficiently investigated empirically. In
order to address this gap in the entrepreneurship
literature, the Five Factor Model was included as the
independent variable in the our research model,
given its status as a 'scientific standard' in the field.
The study aimed to gain insight into the relationships
between EA, SE and other related concepts. To this
end, the mediating effect of EA and the conditional
indirect effect of SE were analysed.

The objective of our study is to examine the
influence of EA on the relationship between FFM
and EOR. This will contribute to a deeper
understanding of the interconnections between these
concepts. The relationships between the moderator
variable of SE and the other variables in the research
model have been examined by various studies over
time (e.g. Tang, Baron, & Yu, 2021). By
incorporating SE into the model, we sought to
elucidate the individual antecedents of EOR, which
from the foundation of entrepreneurial behavior, in a
more precise and distinctive manner.

2. CONCEPTUAL FRAMEWORK
2.1. Personality Traits

Allport defined personality as “the dynamic
organisation of mental systems that determine an
individual's behaviour and thoughts” (as cited in
Baum, Frese, & Baron, 2014). McCrae and Costa
(2003) posited that personality traits are internal
states that give rise to patterns of thought, emotion,
and behavior. Furthermore, as defined by Baum,
Frese, and Baron (2014), personality traits are
"tendencies to demonstrate a specific type of
response to various situations" that are relatively
consistent over time (Baum, Frese, & Baron, 2014).
These definitions imply that information about an
individual's personality can be used to make
predictions about their behaviour in certain situations
with a reasonable degree of confidence.

Five Factor Model. The five-factor personality
model is a hierarchical structure of personality traits,
comprising  five  dimensions:  Extraversion,
agreeableness, conscientiousness, neuroticism, and
openness to experience (McCrae & John, 1992).
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Following decades of research and extensive debate
regarding the optimal number of factors and the most
appropriate nomenclature, the field has reached a
consensus regarding the 'Big Five' personality
dimensions as a general classification of personality
traits. The Big Five taxonomy serves an integrative
function, rather than replacing all previous systems,
as it is able to represent multiple and diverse
personality description systems in a common
framework (John, 2021). The Five Factor Model is
currently the most prevalent construct among
psychologists and psychiatrists, as well as the most
accurate measure of personality (Piechurska-Kuciel
2020).

Despite some divergence of opinion regarding the
nomenclature and content of these dimensions, a
general definition of the five personality dimensions
can be proposed as follows:

e The trait of extraversion is characterised by a

tendency towards dominance, sociability,
positive emotionality, ambition and thrill
seeking.

e  Agreeableness is defined by the characteristics
of cooperation, reliability, harmony, and
closeness.

e Neuroticism is characterised by the presence of
anxiety, hostility, depression, and a lack of
personal insecurity.

e Conscientiousness is  associated  with
dependability, reliability, striving for success,
and planning.

e Finally, openness to experience is defined by
intelligence, creativity, unconventionality, and
broad-mindedness (Barrick, Mount & Judge,
2001).

2.2. Entrepreneurial Opportunity Recognition

Definition of Entrepreneurship and Entrepreneur.
The term ‘entrepreneurship’ is defined by Ronstadt
(1984, p.38) as 'the dynamic process of creating
increased wealth'. It is therefore the main driving
force of an economy. As posited by Drucker (1985),
entrepreneurship can be defined as an innovative
behaviour that creates new wealth. In terms of
opportunities, entrepreneurship can be defined as the
organised activities and behaviours that are directed
towards the recognition and pursuit of opportunities
(Reitan, 1997).

In previous studies on the definition of the
entrepreneur, researchers have proposed a number of
different approaches. Those engaged in the analysis
of entrepreneurship and the entrepreneur from an
economic perspective have defined the entrepreneur
and their role in the creation of new ventures, the
implementation of new technologies, the promotion

of economic growth and the generation of wealth
(Schumpeter, 1934). Some researchers have
concentrated their attention on the fundamental
characteristics of entrepreneurs in relation to
entrepreneurship. For example, Abrahamson and
Pickle (1990) defined an entrepreneur as a person
who organises and manages an enterprise for profit
by assuming risk. Hull and others posit that an
entrepreneur is a person who organises and manages
an enterprise for profit by assuming risk (Hull,
Bosley, and Udell, 1980). In contrast, Kirzner (2015)
posited that the entrepreneur is defined as an
individual who exploits opportunities.

Despite the multitude of theoretical perspectives
from which it has been analysed, there is a general
consensus in the literature with regard to the
definition of entrepreneurs. The term ‘entrepreneur’
is used to describe individuals who act upon realised
opportunities (Alvarez, Barney, & Anderson, 2013).
McMullen and Shepherd (2006) posit that the mere
recognition of an opportunity does not necessarily
confer the status of an entrepreneur upon an
individual.

What is an Entrepreneurial Opportunity. The Oxford
English Dictionary defines opportunity as "a time or
situation that is favourable for a goal or objective, or
that makes it possible to do or realise something." In
light of the fact that goals or objectives are not
predetermined prior to the pursuit of an
entrepreneurial opportunity, but may emerge from
within over time, it is possible to deduce the
components of an entrepreneurial opportunity from
the aforementioned sentence. The thoughts, beliefs
and behaviours that give rise to the creation of future
goods and services constitute the essential elements
of an entrepreneurial opportunity (Sarasvathy, Dew,
Velamuri & Venkataraman, 2010).

The potential for introducing new products, services,
or organisational methods to the market in a way that
generates a profit greater than the initial investment
is regarded as an entrepreneurial opportunity (Shane
and Venkataraman, 2000). In the initial section of
this definition, novel products and services are
developed through the integration of existing
resources with a novel organisational methodology.
In the second part of the definition, scenarios that
result in the creation of goods or services with
potential for profit are outlined (Eckhardt & Shane,
2003).

Some scholars posit that the EOR within the
aforementioned definition comprises two constituent
elements. The first of these is the demand side, which
pertains to circumstances that give rise to customer
needs (for example, needs within the market). The
second is the supply side, which reflects the potential
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of new or existing products or services (for example,
new products, services and technologies) (Santos,
Caetano, Baron, & Curral, 2015).

In the existing literature on the subject, three
fundamental characteristics of the process of
recognising  entrepreneurial  opportunities are
identified. One such element is innovation, which
constitutes an important component of opportunity
recognition. An innovation is defined as a
completely new or improved service, product,
production process, or business model (Shane,
2012). The discrepancy between the budgeted cost of
acquiring resources and the actual value of a
combination of resources is defined as
entrepreneurial profit (Shane, 2003). The third
characteristic is that opportunities must be legally
and morally acceptable (Baron, 2006).

2.3. Entrepreneurial Alertness

EA, which is expressed as the most significant
psychological factor in the identification of
entrepreneurial opportunities, is regarded as a pivotal
element of the entrepreneurial process. As a
significant contemporary perspective on
entrepreneurship, it also has considerable social and
economic implications. The concept of EA was first
introduced to the field of entrepreneurship literature
by Kirzner. Kirzner initially defined EA as "the
ability to recognise  hitherto  overlooked
opportunities without investigating them (p.48)."
However, he subsequently expanded upon this
definition, characterising it as "a motivated human
tendency to form an image of the future (p.56)." This
modification to Kirzner's definition underscores the
significance of temporality and ambiguity within the
concept (Chavoushi et al., 2021).

Due to the absence of a comprehensive definition of
alertness proposed by Kirzner, various measures of
alertness have been employed in studies examining
the consequences of alertness. Additionally, the
concept of alertness has frequently been delineated
in disparate ways. For instance, Kontinen & Ojala
(2011) define EA as a state of being receptive to
entrepreneurial  opportunities that does not
necessitate a systematic search. In a similar vein, Ko
(2012) espoused Kirzner's (1979) perspective on
alertness but employed the scale devised by Kaish &
Gilad (1991) to quantify alertness, specifically in
terms of individuals' involvement in actively seeking
business ideas. In a further development of the
concept, Tang et al. (2012) proposed a
reconceptualisation of EA, defining it as comprising
three dimensions: active search and scanning,
connection and association, and evaluation and
judgement (Tang et al., 2021).

2.4. Self-Efficacy

Bandura defines SE as a person's belief in his or her
ability to perform a specific task to achieve a desired
outcome (Bandura, 1990). He also sees SE as ‘a
fundamental belief that one has the power to produce
desired effects through one's behaviour', without
which there is little incentive for people to take
action or to persevere in the face of difficulties. In
this case, SE is people's belief in their future ability
to successfully overcome a challenge (Bandura,
1993). SE also facilitates change, depending on one's
efficacy beliefs. Efficacy beliefs enable or inhibit a
person's ability to adapt to change and learn new
skills or actions to achieve a goal (Bandura, 1990).

An individual’s belief in the effectiveness of a
particular course of action in completing a task or
achieving a desired outcome. Thus, ‘perceived SE’ is
related to one's judgement of how well one can
perform the actions needed to cope with a possible
situation (Bandura, 1982). Performing an action,
participating in change, or learning a new behaviour
is strongly related to one's perceived belief in one's
abilities and is less related to one's actual
performance or abilities. A person with a strong
sense of SE for a goal, action or behaviour is more
likely to attempt and persist with a new behaviour,
change or action (Reisenhofer et al., 2019). People
with high SE who are goal- and performance-
oriented have excellent coping skills that enable
them to have less acute physiological responses to
stress. Studies in the literature show that SE is often
seen as a mediator/moderator between various
biological, psychological, social and health-related
variables (Cepukiene & Celiauskaite, 2022).

2.5. Research Model
Our research model is shown in Figure 1, which

shows the variables we addressed in our research and
the relationships between them.

R
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Figure 1: Research Model
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2.6. Hypotheses of the Study

The relationship between Big Five personality traits
and EOR. A number of studies in the field of
entrepreneurship aim to investigate the relationships
between the effects of personality traits on
entrepreneurial behaviour, business start-ups and
business success. Identifying the personality traits
that most influence entrepreneurial behaviour is one
of the objectives of these studies. The personality
trait approach is one of the classic approaches to
explaining entrepreneurial behaviour. Personality
traits are enduring tendencies to react in a certain
way in different situations. Personality consists of
patterns of thought, emotion and behaviour and the
mechanisms behind these patterns. This definition
explains that it is not enough to measure a few
personality traits to predict an outcome variable such
as the intention to start a business. Rather,
personality is a complex structure that requires the
assessment of tendencies, mechanisms and situations
(Rauch, 2014).

The Big Five personality traits approach offers a
promising foundation for research investigating
personality differences between entrepreneurs and
non-entrepreneurs (Antoncic et al. 2015). However,
academic studies have only recently commenced
examining the relationship between personality traits
and specific stages in the entrepreneurial process
(Kerr, Kerr, & Xu, 2018).

An individual's personality influences their
propensity to capitalise on entrepreneurial
opportunities. This is because individuals with
specific personality traits tend to behave differently
from one another when presented with identical
circumstances (Shane, 2003). In alignment with the
personality-driven discovery approach to identifying
opportunities (in contrast to the creation approach),
it is posited that opportunities must be discerned and
stimulated by an individual in order to be exploited.
However, as Shane (2007) posits, not all individuals
are capable of recognising and capitalising on
opportunities. The capacity to recognise and benefit
from opportunities is contingent upon an individual's
personality traits. Consequently, personality traits
occupy a pivotal position in the process of
opportunity recognition, and as a consequence, the
link between entrepreneurial personality traits and
opportunity  recognition is a long-standing
theoretical construct that has attracted considerable
scholarly attention. Despite its theoretical relevance,
the link between personality traits and opportunity
recognition has received limited empirical and
quantitative attention—particularly concerning non-
cognitive traits (George et al., 2016) and the Big Five
personality dimensions (Bergner et al., 2023).

In light of the theoretical development of these
concepts in the literature and the empirical evidence
supporting the relationships among them, the
following hypotheses concerning the links between
the Big Five personality traits and entrepreneurial
opportunity recognition (EOR) are proposed:

Ha: The sub-dimentions of the Big Five personality
traits have a significant effect on EOR.

The relationship between Big Five personality traits
and EA. A review of the literature reveals a paucity
of empirical research examining the relationship
between Big Five personality traits and EA.
Similarly, there is a dearth of empirical research on
the relationship between Big Five personality traits
and EOR. EA, which appears to be the most
significant cognitive and psychological factor in
identifying entrepreneurial opportunities, is a
concept associated with cognitive capacity elements
such as intelligence, creativity and pattern
recognition (Baron, 2006). Ray & Cardozo (1996)
proposed that EA, which they termed
‘entrepreneurial  awareness’, may be more
pronounced in some individuals than in others,
contingent on specific personality traits.

In a recent study published by Sorgner and Wyrwich,
the impact of the entrepreneurial personality profile
on EA is examined through the case of East
Germany, which underwent a substantial
institutional transformation. In the study, the
ownership of a telephone in East Germany during the
socialist period is evaluated in terms of its impact on
the ability to identify and seize opportunities.

The findings, based on data from the German Socio-
Economic Panel Study (SOEP), indicate that
individuals who owned a telephone were more likely
to engage in entrepreneurial activity after 1989 than
those who did not own a telephone. The findings
indicate that individuals in possession of a telephone
are more likely to identify and capitalise on arbitrage
opportunities resulting from changes in the
regulatory environment. Furthermore, individuals
with an entrepreneurial personality profile are more
likely to possess a telephone. This outcome indicates
that individuals with an entrepreneurial personality
profile exhibit heightened EA through telephone
ownership. The fact that the analysed data were
obtained from a socialist society demonstrates that
being alert to arbitrage opportunities in a market
economy does not necessarily requires experience in
a market economy context. This reinforced the
cognitive/psychological premises of the concept of
EA (Sorgner & Wyrwich 2022).
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The existing literature and empirical evidence on
both variables provide a foundation for the following
hypothesis:

Ha: The sub-dimentions of the Big Five personality
traits have a significant effect on EA.

The relationship between EA and EOR. A substantial
body of literature has examined the relationship
between EA and EOR. The concept of EA, defined
as an individual's capacity to discern opportunities
that may have been overlooked by others, has been
identified as the most significant predictor of EOR.
In the context of the nascent field of 'opportunity’ in
entrepreneurship research, alertness is of paramount
importance. It can be defined as the capacity to
identify entrepreneurial opportunities with great
perspicacity. A considerable body of literature attests
to the fact that a high level of alertness can be
observed even in the absence of conscious searching
for opportunities. This is achieved by simply
observing phenomena (Tang, Kacmar, & Busenitz,
2012).

As demonstrated by recent research conducted by
Franczak, Lanivich, & Adomako, (2023), EA can be
defined as a component of individual entrepreneurial
behaviour. It can be conceptualised as an effective
cognitive  ability to grasp entrepreneurial
opportunities and the process of opportunity
recognition. Franczak et al. (2023) investigated the
role of institutional gaps and gender on the
relationship  between EA and  opportunity
recognition in an emerging economy. Their findings
revealed a positive relationship between EA and
opportunity recognition (Franczak et al., 2023).

The empirical evidence pertaining to the relationship
between these two concepts, which has been
subjected to extensive investigation in the academic
literature, lends support to the following hypothesis:

Hs: EA has a significant effect on EOR.

The mediating effect of EA in the relationship
between Big Five personality traits and EOR. The
interrelationships between the Big Five personality
traits, EOR and EA have been previously discussed
in this study. However, to date, no empirical study
has examined the mediating role of entrepreneurial
alertness (EA) in the relationship between these
concepts. Accordingly, to examine the relationship
between these concepts, a hypothesis was formed to
consider the mediating role of EA in the effect of Big
Five personality traits on EOR, with the aim of
contributing to the existing literature on the subject.

Ha: EA has a mediating effect on the effect of Big
Five personality traits sub-dimensions on EOR.

The conditional indirect effect of SE on the mediating
effect of EA in the relationship between Big Five
personality traits and EOR. In order to provide a
more comprehensive explanation of the research
problem and to offer further support for the
developed model, the impact of the concept of SE,
which we believe may play a significant role in these
relationships and may contribute meaningfully, will
also be examined. In the existing literature, the
concept of SE has been associated with the variables
of our study in a variety of ways across different
studies. For example, Vecchione & Capara (2009)
found that SE has a full mediating effect on the
effects of personality traits. Similarly, Natura (2004)
found that SE fully mediated the relationship
between personality traits and career interests, with
the exception of agreeableness. Nevertheless, Judge
et al. (2007) discovered that Big Five personality
traits are associated with job-related performance
and SE. However, SE does not predict performance,
a finding that is at odds with previous research
(Stajkovic, Bandura, Locke, Lee, & Sergent, 2018).

Tang et al. (2000) posited that, in general, research
has demonstrated that entrepreneurs with high SE
(Chen et al.,, 1998) tend to engage in various
entrepreneurial behaviours. They reasoned that high
SE fosters a sense of confidence, prompting
individuals to seek information, establish
connections, and evaluate options with the assurance
that they can successfully accomplish these tasks.
The findings of the study indicated that both SE and
optimism among entrepreneurs are positively
associated with EA (Tang et al., 2021). In alignment
with the extant literature on SE, the following
hypothesis was formulated:

Hs: SE moderates the mediating effect of EA in the
relationship between the subdimensions of the Big
Five personality traits and EOR.

3. METHODOLOGY

3.1. Research Population, Sampling and Data
Collection Method

The present study was predicated on the assumption
that personality traits affect the entrepreneurial
behaviour of individuals without any specific
experience. The population of this study was
therefore selected from young adult university
students studying in Tiirkiye. The sample consists of
third and fourth year students from departments other
than Educational Sciences, Medicine and similar
disciplines, where self-employment behaviour is
regarded as a natural extension of the education
provided. A questionnaire was devised for the
purpose of reaching the sample within the specified
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universe and was subsequently delivered to third-
and fourth-year students in the departments included
in the sample by a research company. A total of 501
participants were included in the targeted sample.
The data were analysed using the IBM SPSS
Statistics software, version 26, and the IBM Amos
software, version 22.

3.2. Measures

Entrepreneurial opportunity recognition. The scale
developed by Singh (2000) was employed to assess
the participants' capacity to identify entrepreneurial
opportunities. The questionnaire comprises six
statements.

variables in the analysis indicated that the data had a
normal distribution.

4.2. Factor Analysis

Confirmatory factor analysis was used to examine
the structural compatibility of the scales used in the
study. In the analyses, three items in the
Conscientiousness sub-dimension, the one item in
the Agreeableness sub-dimension, the two items in
the Openness to Experience dimension, two items in
the Neuroticism dimension, and one item in the
Extraversion dimension were excluded from the
analysis due to low factor loadings. Goodness of fit
indices were analysed to assess model fit and the
results were found to be consistent with the literature.

Table 1: Factor Analysis

Parameters Perfect Fit Threshold Value Acceptable Concordance Range Analysis Results
GFI 20,95 0,90=GFI< 0,95 0,870
AGFI =0,90 0,85<AGFI< 0,90 0,852

CFl 0,97 0,95=CFI< 0,97 0,953

NFI =0,95 0,90=NFI= 0,95 0911
RMSEA <0,05 0,05<=RMSEA=< 0,10 0,047
CMIN/SD <2 2=CMIN/SD<= 3 2

Big Five Personality Traits. In order to ascertain the
personality traits of the participants, the Big Five
Inventory, as developed by John, Donahue, and
Kentle (1991) and subsequently adapted into Turkish
by Karaman, Dogan & Coban (2010) through
rigorous validity and reliability analyses, was
employed.

Entrepreneurial Alertness. The scale developed by
Tang et al. (2012) was used to assess the level of EA
of the participants.

Self-Efficacy. The scale developed by Chen, Gully,
and Eden (2001) was used to measure the SE levels
of the participants.

For the questionnaire method used in this study,
permission was obtained from the Ethics Committee
of Cukurova University with the decision numbered
3 in the meeting dated 01/06/2023.

4. FINDINGS
4.1. Analysis of Normal Distribution

The normality test was used to check whether the
variables have a normal distribution. In the literature,
variables in samples with skewness and kurtosis
values between -1.5 and 1.5 are considered to have a
normal distribution (Tabachnick, Fidell, & Ullman,
2007). The skewness and kurtosis values of the

4.3. Reliability Analyses

Prior to the analysis of the research model, validity
and reliability studies of the constructs in the
research were conducted. Within the scope of these
validity and reliability studies, internal consistency
reliability, convergent validity and discriminant
validity were evaluated. Cronbach's alpha and
composite reliability (CR=Composite Reliability)
coefficients were analysed for internal consistency
reliability. The determination of convergent validity
was achieved by utilising factor loadings and average
variance explained (AVE=Average Variance
Extracted) values. Specifically, factor loadings are
expected to be =0.70, Cronbach's Alpha and
combined reliability coefficients are expected to be
=0.70, and average variance explained is expected
to be =0.50 (Hair et al., 2022). The results of the
measurement model are presented in Table 2.

According to Hair et al. (2022), factor loadings
should be =0.70. The authors propose that
statements exhibiting factor loadings below 0.40
should be excluded from the measurement model,
and those with factor loadings between 0.40 and 0.70
should be excluded if the AVE or CR values of the
variable to which they belong are below the
established threshold.
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Table 2: Construct Reliability
Factor |Cronbach’s
Scale Item Leading Alfa CR AVE
OP1 0,778
orP2 0,787
OP3 0,780
Opennes to Experience o aon 0,907 0,907 0,551
OPSs 0,774
OP6 0,630
OPS8 0,720
OP10 0,635
AG 0,848
AGIR 0,850
AGH 0,804
Agreableness e Qe 0,876 0,881 0,510
AGHR 0,386
AGT 0,677
AGSR 0,809
AGH 0,839
CONI1 0919
Big Five Personality Traits CON3 0,852
Conscientiousness LLan o 0,944 0945 0,741
CON6 0,866 :

CON7 0,839
CONSE 0,876

EX1 0913
EX2R 0819
EX3 0,853
Exraversion EX4 0,853 0,951 0,951 0,735
EX5R 0811
EX6 0,873
EX8 0876
NEU1 0917

NEU2R 0.769
g NEU3 0,786
Neuroticism 0,893 0,899 0,601
NEU4 0,802
NEU6 0,789

NEUS 0,540

TAIl 0,738
TA2 0,770
Scan and Search ot o0 0,867 0.870 0,528
TA4 0,627
TAS 0.772
TA6 0,712
Entreprencurial Alertness DY1 0,720
DY2 0,788
Evaluation and Judg t 0,841 0.817 0,598
DY3 0,810
DY4 0,715
81 0,717
Assocation and Connection iB2 0,837 0,825 0,832 0,624
B3 0811
OY1 0,762
Oy2 0,753
OY3 0,786
. Ova 0,763
Self Efficacy oYs 0.768 0913 0914 0,571
OY6 0,759
OY7 0,726
OYs 0,727
FIR1 0,815
Entreprencurial Opportunity Recognition FIR2 0,906 0,784 0,802 0,585

FIR4 0,521
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4.4, Correlation Analysis

When the correlation between the variables was
analysed, it was found that the correlation between
all variables was significant at the 0.01 level of
significance. All variables except Agreeableness are

positively correlated (Table 3).

| 41

Hs: EA has a significant effect on EOR. As a result
of the simple linear regression analysis performed to
reveal the effect of EA on EOR, it was observed that
there was a significant and positive relationship
between these two variables (R: 0.734, R% 0.539).

Table 3: Correlation Analysis

Extra- Conscien- Neuro- Openness to Agreea-
version tiousness ticism Experience bleness EA SE EOR
Extraversion 1
Conscientiousness 6347 1
Neuroticism 1867 384" 1
Openness to
Experience 5217 640" 3777 1
Agreeableness -280" -349"  -474" 3297 1
Entrepreneurial
Alertness 4477 558" 367 5907 -428" 1
Self Efficacy 4307 5517 3437 5237 3617 7527 1
Opportunity
Recognition 3797 429" 2947 435" 3717 7347 641 1

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

4.5. Hypothesis Testing

H:: Big Five personality traits sub-dimensions have
a significant effect on EOR. According to the results
of the analyses, all personality trait dimensions have
significant effects on EOR. Therefore, hypothesis H;
is supported (Table 4).

Table 4: Effect of Big Five Personality Traits Sub-Dimensions on
the Entrepreneurial Opportunity Recognition

EA was found to have a significant effect on EOR
(F: 524.268, p<0.05). EA explains 53.9% of the
change in EOR. The significance test of the
coefficient of the independent variable in the analysis
(B: .734) showed that EA has a statistically
significant effect on EOR (p<0.05).

Table 5: Effect of Big Five Personality Traits Sub-Dimensions
on the Entrepreneurial Alertness

Adjusted p ; »  Adjusted p

. 2

Variable Beta R 3 F Vakie Variable Beta R R? Value

Extraversion 0.379 0.144 0.142 75.233  0.000 Extraversion 0.447  0.200 0.198 111.800  0.000

Conscientiousness 0.429  0.184 0.182 100.971 0.000 Conscientiousness 0.558  0.312 0310 121.222  0.000

Opances 1o 0435 0190  0.188 104767 0.000 Openiicd fa 0590 0348 0346 238990 0.000

Experience Experience

Neuroticism 0.294 0.087 0.085 42.473  0.000 Neuroticism 0.367 0.135 0.133 69.804 0.000

Agreableness -0.371 0.138 0.136 71.607  0.000 Agreableness -0.428 0.183 0.181 100.261  0.000
0.147

H». Big Five personality traits sub-dimensions have
a significant effect on EA. The analyses revealed that
the sub-dimensions of personality traits have
significant effects on EA. Therefore, hypothesis H»
is confirmed (Table 5).

Has: EA has a mediating effect on the effect of Big
Five personality traits sub-dimensions on EOR. In
this part of the study, the process plug-in developed
by Hayes (2013) for SPSS was used to test for
mediation effects. The results of the mediation test
are presented in Table 6.
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Table 6: Mediating Effect Entrepreneurial Alertness on the Effect of Big Five Personality Traits Sub-Dimensions on
Entrepreneurial Opportunity Recognition

‘When Mediator Variable Mediation Effect

Variable R R? P is Included in the Model
coeff p Effect p

Extraversion ,7365 ,5425 ,0000 ,0646 ,0753 9.270 ,0000
Conscientiousness ,7347 ,5397 ,0000 ,0280 4771 11.408 ,0000
O to

p@es ,7343 ,5392 ,0000 ,0042 L9311 11.859 ,0000
Experience
Neuroticism , 7348 ,5399 ,0000 ,0326 ,8264 7.674 ,0000
Agreableness ,7370 ,5432 ,0000 -,0908 ,0483 -8.886 ,0000

As can be seen from the table, the regression analysis
including the Big Five personality trait sub-
dimensions, EA and EOR variables shows that the
relationship is significant and that the Big Five
personality trait sub-dimensions and EA are
predictors of EOR. The analyses showed that there
were significant positive relationships between the
Big Five personality trait sub-dimensions except
agreeableness with EA, and between EA and EOR.
According to the results of the mediation test based
on these relationships, it was observed that the effect
of the Big Five personality trait sub-dimensions
except agreeableness on EOR became insignificant
with the inclusion of EA in the model. This means
that EA partially mediates this relationship in the
agreeableness dimension and fully mediates this
relationship in the other personality dimensions.

Hs: SE has a moderating effect on the effect of Big
Five personality traits sub-dimensions mediated by
EA on EOR. The fifth hypothesis of our study
proposed that the relationship between personality
traits and EOR, which is mediated by EA, would be
moderated by SE. The results of the analyses indicate
that the inclusion of SE as a moderating variable in
the model results in a decrease in the strength of the
mediation relationship and the emergence of
insignificance at high levels of SE in the Big Five
personality traits dimensions, with the exception of
agreeableness and openness to  experience
dimensions. This suggests that SE is a significant
predictor of entrepreneurial opportunities, akin to
EA.

Table 7: Conditional Indirect Effect of Self-efficacy on the Effect of Big Five
Personality Traits Sub-Dimensions Mediated by Entrepreneurial Alertness on
Entrepreneurial Opportunity Recognition

Self
i ? %95 CI %95 CI
Variable B R Index Yo Efficacy Effect %95 C
Low 2064 ,1060 ,3164
Extraversion 1330 :5594 L0709 -,1247 -0204 Mid 128 Aoed Lo
High 0394 -,0202 ,0987
Low 2045 ,1014 ,3035
Neuroticism ,1195 :‘590 L0770 1257 -,0272 Mid L1082 L0440 ,1720
High 0231 -,0439 ,0918
Low 2524 1640 ,3433
Conscientiousness ,0280 :]539 - 0867 -,1292 -,0435 i} gl 00 RO7E
High 0483 -,0166 ,1193
Low L2849 - 4381 - 1431
,603 .
Agresbleness*  -2066 ' 0814 0169 1485 Mid L1832 -2649 -,1047
High 0933 1575 -,0284
. - Low 3217 ,2318 4161
Dpemesin 0042 77 L0876 -,1298 -,0435 Mid 21221430 2871
Experience* 2
High 1154 0356 2064
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5. DISCUSSION

The direct effects of the model were revealed
through the testing of the first, second, and third
hypotheses. The findings indicate that extraversion,
one of the Big Five personality traits, has a positive
and statistically significant effect on the EOR. These
findings are corroborated by prior research in the
field (see Palich & Bagby, 1995). Indeed, individuals
who are assertive, dominant, active, courageous, and
energetic—traits commonly  associated  with
extraversion—may possess a greater capacity for
recognizing opportunities than those who are
introverted.

Similarly, the analysis results indicate that
conscientiousness is an effective variable in
individuals'  recognition  of  entrepreneurial
opportunities. Conscientiousness, defined as the
tendency to be systematic, efficient, conscious, and
organised, has been described as an important
antecedent of entrepreneurship in the literature (see
Zhao & Seibert, 2006).

The personality trait of openness to experience has
the greatest impact on the EOR in comparison to
other personality traits. This finding contributes to
the existing body of research on this relationship, as
evidenced in previous literature (e.g., Alvarez &
Barney, 2007). It may be reasonably assumed that
individuals who are receptive to new ideas and alert
to external cues are more likely to identify
entrepreneurial opportunities than those who are less
open to new experiences.

On the other hand, our study demonstrated that
neuroticism exerts a notable and favourable
influence on opportunity recognition, although this is
less pronounced than the impact of other variables.
In the existing literature, it has been predicted that
emotional stability (the opposite of neuroticism) may
be an important characteristic for individual success.
Consequently, neuroticism may have a negative
relationship with entrepreneurship (e.g., Goldberg,
2013). However, the literature also indicates that
entrepreneurs may exhibit neurotic tendencies (e.qg.,
Kets de Vries, 1977). The study conducted by
Antoncic et al. (2015) revealed that the predicted
negative relationship between neuroticism and
entrepreneurship was not supported.

Despite the inconsistency in findings pertaining to
the relationship between agreeableness, another Big
Five personality trait factor, and entrepreneurship
across the literature, the results have predominantly
indicated a negative or insignificant correlation.
Individuals who display authoritarian, demanding,
manipulative, rude, and ruthless behaviours, which
are negative aspects of agreeableness, are more

likely to engage in entrepreneurial activities.
Conversely, research indicates that individuals who
exhibit cooperative, helpful, patient, sincere, and
friendly characteristics are less inclined to achieve
success in entrepreneurship (and management) (e.g.,
Zhao & Seibert, 2006; Antoncic et al., 2015). In this
study, agreeableness was found to have a negative
predictive value with regard to the recognition of
entrepreneurial opportunities.

Upon examination of the findings pertaining to the
second hypothesis, it became evident that the direct
effects of personality traits on EA were observed
concurrently with their direct effects on opportunity
recognition. The direct effects of personality traits on
EA are significant and positive for extraversion,
conscientiousness, openness to experience and
neuroticism, and significant and negative for
agreeableness. In  contrast to  opportunity
recognition, the personality trait variables are more
efficacious in terms of percentage of change in EA.
The greater predictive power of the Big Five
personality traits in predicting EA than in predicting
EOR can be understood by emphasising the
hereditary sources of both personality traits and EA.
Indeed, the genetic origins of both variables have
been elucidated by a number of studies (e.g., Sorgner
& Wyrwich, 2020; Maranges & Reynolds, 2020).

This study also reveals a direct effect of EA on
entrepreneurial  opportunities. In the existing
literature, EA is expressed as the most important
antecedent of EOR (see Tang et al., 2021). The
extant literature demonstrates a direct relationship
between an individual's level of alertness and their
capacity to recognise entrepreneurial opportunities.
Indeed, Tang et al. (2012) posit that a high level of
alertness may enable an individual to identify
opportunities even through passive observation,
without the need for an active search. The findings
pertaining to this aspect of our research model also
demonstrated that EA is a robust predictor of EOR,
aligning with the conclusions drawn in the extant
literature.

The research model predicts that EA will act as a
mediator in the relationship between personality
traits and EOR. The results of the fourth hypothesis
(H4) indicate that EA plays a statistically significant
mediating role in the relationship between all
personality traits variables and EOR. In particular,
the results of the analyses demonstrated that when
EA was incorporated into the model as a mediating
variable in the relationship between all Big Five
personality traits (with the exception of
agreeableness) and the EOR, the direct effect became
statistically insignificant. This indicates that EA
exerted a full mediating effect.
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The findings demonstrate that EA is a more robust
predictor than personality traits in identifying
entrepreneurial opportunities. The extent to which
personality traits account for the phenomenon of
recognising entrepreneurial opportunities is found to
increase more markedly with the mediating influence
of EA.

As postulated in the fifth hypothesis (Hs), the
conditional indirect effects of the SE variable in the
mediation relationship presented above is another
issue examined in the study. A high level of SE has
been demonstrated to increase the likelihood of
individuals engaging in novel activities or
behaviours (Bandura, 1990). In this regard, an
investigation into the confidence levels of the study
participants, the majority of whom are young adults
who have not yet been employed, will facilitate a
more comprehensive understanding of the
relationship identified in the research model.

The results demonstrated that the mediating effect of
EA diminished with the incorporation of SE into the
analytical framework. The mediating effect of EA on
the effect of extraversion, neuroticism and
conscientiousness on EOR is reduced when SE is
introduced as a moderator of this relationship,
becoming insignificant at high levels of SE. Our
findings indicate that, among the personality traits,
openness to experience remains a significant
predictor even when the level of SE increases.
Furthermore, the negative mediating effect of
agreeableness, which has a detrimental impact on the
identification of entrepreneurial opportunities,
diminishes as the level of SE rises, yet it retains its
statistical significance.

The reduction in the conditional indirect effect as the
level of SE increases indicates that SE is as effective
in recognising entrepreneurial opportunities as the
other variables in the model. Indeed, the fact that a
high level of belief that a task can be completed
successfully reduces the indirect effects of other
variables in the model and even renders them
insignificant after a certain point can be regarded as
an anticipated outcome, given the established effects
of SE on other variables, as evidenced in the
literature (e.g., Arghode, Heminger and McLean,
2021).

5. CONCLUSION

The objective of this study was to elucidate the
mechanisms underlying the differential capacity to
recognize entrepreneurial opportunities among
individuals. To this end, we investigated the role of
person-oriented factors, encompassing personality
traits, SE, and EA, in this process. In order to
contribute to the comprehension of why some

individuals are better able to recognise job
opportunities, we linked the Big Five personality
traits with EOR. It is our hope that an understanding
of the mediating effect of EA and the interaction with
SE will contribute to the elucidation of this question.

It can be posited that our model makes a notable
contribution to the entrepreneurial personality
profile (high extraversion, conscientiousness,
openness to experience and low agreeableness,
neuroticism) that has been previously predicted and
tested in the literature. It can be posited that this
personality profile is reinforced by EA; however, its
impact is diminished by SE, which is a robust
predictor in its own right. Nevertheless, the direction
of the causal effects of SE remains a topic of debate.
Given that SE is a process shaped by the success or
failure of individuals in various activities (Markman,
Balkin and Baron, 2002), it is possible that the self-
perceptions of the young adults participating in the
study may be uncertain due to their limited life
experiences.  Notwithstanding the prevailing
uncertainty in the SE, the rationale for the selection
of a sample from students who had not yet embarked
on their business ventures stemmed from the
assumption that work experience, which was
anticipated to influence entrepreneurial behaviour,
might have an impact on the research outcomes.

In alignment with the objectives of this research, this
study aims to contribute to the understanding of the
factors that influence an individual's capacity to
recognise entrepreneurial opportunities. This may
contribute to practical life as a study that can be used
by practitioners in this field, for example,
government agencies that support entrepreneurship
activities, trainers who provide training on
entrepreneurship and attempt to identify individuals
with the potential to establish a business, and
managers who seek to capitalise on these talents by
identifying entrepreneurs within the organisation.
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1. GIRIS

Gilinimiiziin  hizla degisen ve rekabetgi is
diinyasinda;-orgiitlerin ¢evik kalabilmesi, bireylerin
yaratict fikirler gelistirebilmesi ve bu fikirlerin
yenilik¢i is siireglerine  doniistiiriilebilmesi ile
yakindan iligkilidir (Darvishmotevali, Altinay &
Koéseoglu, 2020). Bu degisimler karsisinda
isletmelerin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in hizl
davranmas: kritik bir 6nem tasimaktadir. Orgiitsel
ceviklik, isletmelerin degisen ¢evre kosullarina hizli
bir sekilde uyum saglamasini gostermektedir (Gong
& Ribiere, 2023). Degisimlere hizli bir sekilde uyum
saglamak da isletmelerin yenilige agik olmalarim
gerektirmektedir (Ugurlu & Dogan, 2023). Yeniligin
temeli olarak goriilebilen yaraticilik kavrami farkli
ve deger yaratacak olan bir fikrin sergilenmesi olarak
ifade edilmektedir (Karcioglu & Kaygin, 2013; Tatls,
Biyikbeyi & Yumag 2024). Yenilik¢i is davranig ise
bu fikrin ticarilestirilmesi, ¢alisanin bu fikrin
degerine digerlerini ikna etme g¢abasi, problemleri
tamisSma, hizli ¢oziimler iiretebilme ve yenilik
stirecine katki saglayabilecek pek ¢ok faaliyeti iceren
kapsamli bir kavram olarak goriilmektedir (De Jong
& Den Hartog, 2007).

Bu nedenle, c¢alisanlarin bireysel yaraticilik
seviyeleri arttik¢a, yenilikgi is davraniglarinin
artabilecegi, dolayist ile gorevlerindeki uyum ve
¢Oziim yeteneklerinin de artmasi beklenebilir.
Yaraticilik, yenilik¢i i davranisina doniistiigiinde,
isletmenin ¢evresel degisimlere daha hizli adapte
olmasini saglayan orgiitsel ¢eviklige etki saglamasi
miimkiin goriilebilir. Bireysel yaraticilik, orgiitsel
yaraticilifi meydana getiren temel ve Onemli bir
unsur olmakla beraber bunun saglanabilmesi farkli
destekleyici faktorlerin varligina ve engelleyici
faktorlerin ~ ortadan  kaldirilmasma  baghdir
(Kwasniewska & Necka, 2004; Yesil ve Mavi,
2022). Y-ani bireysel basarinin orgiit diizeyinde, hizh
ve etkili adaptasyon, ¢evik hareket edebilme gibi
olumlu sonuclar getirmesi aract degiskenlerle
gliclenebilir. Buradan hareketle arastirmanin temel
motivasyonu “bireysel yaraticilik orgiitsel ¢evikligi
etkiler mi, bu etkide yenilik¢i is davranist araci etki
degiskeni roliine sahip olabilir mi?” sorusu
gergevesinde belirlenmistir. Bireylerin
davraniglarinin ve degerlerinin toplaminin, orgiitsel
kiiltiirii ve yenilige bakis agisint da sekillendirmesi
beklenmektedir.

Literatiirde bireysel yaraticiligin is performansina,
yenilik¢i davranislara ve orgiitsel basartya katkilari
kapsamli bir sekilde ele alinmis olsa da (Kuncel,
Hezlett & Ones, 2004; Woodman, Sawyer & Griffin,
1993; Nafei, 2016), bu yaraticthgin Orgiitsel
ceviklige dogrudan etkisine ve yenilikgi is
davraniginin bu etkilesimdeki roliine dair ¢aligsmalar
smirhidir.  Bu  eksikligi  gidermeyi amaglayan

aragtirmada, bireysel yaraticilik, yenilik¢i is
davranisi ve orgiitsel ¢ceviklik degiskenlerinin birbiri
ile iligkisini incelenirken, ayn1 zamanda yenilikgi is
davraniginin ~ bireysel  yaraticithigin  orgiitsel
ceviklikteki etkisinde araci rolde islev goriip
gormedigi belirlenmek istenmigtir. Yenilik¢i is
davraniginin, Yaratict fikirleri uygulanabilir hale
getirmesi ve oOrgiitsel fayda saglayan yeniliklere
doniistiirebilmesi sebebi ile aracilik roli 6nemli
goriilmektedir. Bu yonii ile bireysel yaraticilik ve
orgiitsel ¢eviklik arasindaki baglantida yenilik¢i is
davraniginin  aracilik  roliinlin  ele  alinmasi,
aragtirmanin 6zgiinligiinii olusturmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Bireysel Yaraticihik

Yaraticilik i¢ginde bulunulan ortama ve sartlara gére
beliren, diisinme asamasinda kullanilan duygular,
farkindaliklar ve zihinsel becerilerin iligkisel
biitiinliigiiyle meydana gelen bir kabiliyettir (Onur &
Zorlu, 2017). Bireysel yaraticilik ise dogustan gelen
ve zamanla gelistirilebilen bir kavramdir. Bireysel
yaraticilik sahip olunan bilgi ve tecriibeyle ortaya
yeni bir {iriin koyabilmek ya da problemlere yaratici,
yeni ve farkli ¢6ziim yollar1 liretebilmektir (Sunar &
Canberk, 2021). Sternberg & Lubart (1995), yaratici
diistinmeyi, kisinin zihinsel repertuarini genisletme
ve bu zihinsel repertuart esnek bir sekilde kullanma
yetenegi olarak tanimlar.

Yaraticilik, yaratict diislinme kavrami gibi sadece
bireysel bir yetenek degil, ayn1 zamanda motivasyon,
cevresel etkenler ve sosyal etkilesimler tarafindan
sekillendirilen karmagik bir siirectir (Amabile, 1983;
Zhao, Zhang, Lu & Ding, 2023). Bu goriis,
yaraticiligin i¢sel ve dissal etkenlerin etkilesimiyle
sekillendigini ve bireyin yaratici potansiyelini en iist
diizeye ¢ikarabilmesi i¢in bu etkenlerin uyum iginde
olmasi gerektigini one siirer. Ornegin, bir bireyin
yaratici diisiinme yetenegi, onu motive eden igsel
faktorlerle (merak, ilgi, kisisel tatmin) ve ¢evresel
destekle (olumlu geri bildirim, uygun calisma
ortami, sosyal etkilesimler) giiclendirilebilir
(Yesilyurt, 2020). Bu nedenle, yaratic1 diigiinme ve
bireysel yaraticilik, sadece bireysel bir siire¢ olarak
degil, ayn1 zamanda sosyal ve gevresel baglamlarda
da ele alinmal1 ve desteklenmelidir.

Bireysel yaraticilik ayni zamanda, bireyin stirekli
olarak yeni fikirler {iretebilme ve bu fikirleri
uygulamaya koyabilme kapasitesini de igerir.
Csikszentmihalyi  (1996); Dbireysel yaraticihigi,
bireyin "akis" deneyimi ile iligkilendirir. Bu, bireyin
tamamen bir etkinlige odaklandigt ve zamanin
akigint unuttugu bir durumdur. Bu tiir bir odaklanma,
bireyin yaratici siireglerini en iist diizeye ¢ikarir ve
yeni, Ozgilin ¢oziimler gelistirmesine olanak tanir.
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Csikszentmihalyi'ye gore, yaratici bireyler, bu akis
deneyimini sik¢a yasar ve bu deneyim, onlarin
yaratict potansiyellerini en iyi sekilde kullandiklar
bir siire¢ saglar. Bu siire¢ hem bireysel hem de
cevresel faktorlerin etkilesimiyle sekillenir ve
bireyin kendini gerc¢eklestirme yolunda 6nemli bir
rol oynar (Amabile, 1983). Yaratict diisiinme,
bireylerin karsilastiklar1 sorunlara yeni ve benzersiz
¢Oziimler bulmalarina, kendilerini ifade etmelerine
ve toplumsal ilerlemeye katkida bulunmalarina
olanak tanir. Bu nedenle, bireysel yaraticilik ve
yaratict diisiinme siireglerinin desteklenmesi hem
bireysel hem de toplumsal diizeyde biiyiik onem tagir
(Yildirim, 2007). Bireysel yaraticiligin genel is
performansiyla iligkili oldugu gosterildigi ve
yeniligin temel fikri olarak goriildiigi igin yenilik¢i
is davramigi i¢in de kritik olmasi gerektigi
diistiniilmektedir (Volery & Tarabashkina, 2021).

2.2. Yenilik¢i Is Davrams:

Yenilik, deger yarattiminda anahtar bir unsurdur
(Cano-Kollmann, Cantwell, Hannigan, Mudambi &
Song, 2016). Arastirmalar; yenilikei ig davranisinin,
saglam ve yenilik¢i fikirler iretmek ve uygulamakla
ilgili oldugunu giderek daha fazla agiklamaktadirlar;
bu da yeni iriinler ve hizmetler olusturma ve
gelistirme  siirecini  igermektedir  (Muchiri,
McMurray, Nkhoma, & Pham, 2020; ud din Khan,
Chughtai, M. S., Mushtaq, M. T., & Zeng, 2023).

Yenilik¢i  davranig, glnlimiiz is diinyasinda
orgiitlerin rekabet avantajini siirdiirebilmesi ve hizli
degisen pazar kosullarina uyum saglayabilmesi i¢in
onemli bir olgudur. Bu davranis, bireylerin sadece
yenilikgi fikirler iretme kapasitesi ile sinirli degildir.
Ayni zamanda bu fikirlerin hayata gecirilmesi ve
isletme siireclerine entegre edilmesi siirecinde de
6nemli bir rol oynar (Sirakaya, 2024). Kanter (1988),
yenilik¢i davramigin, bireylerin mevcut bilgi ve
becerilerini yeni yollar deneyerek hem kendileri hem
de orgiitleri i¢in deger yaratma yetenegini igerdigini
belirtir. Bu baglamda; yenilikgi is davranisi, bireysel
yaraticilig1 ve kolektif is birligini bir araya getirerek,
oOrgiitsel basariya katki saglar (Ali, Zhang, Shah,
Khan, & Shah, 2020).

Yenilik¢i is davranist siireci problem tanimlamayi,
fikir Uretimini, Orgiit i¢i savunuculugu ve
uygulanacak planlarin gelistirilmesini icerir (Chung,
Choi & Cho, 2022; Scott & Bruce, 1994). Yenilikgi
davraniglar yeni veya farkli seylerin yaratilmasini
temsil eder ve degisime yonelik bir yonelimle
tanimlanir, ¢iinkii bunlar yeni bir {iriin, hizmet,
diisiince veya silire¢ olusturma ile baglantilidir
(Omidvar, Zahed, Moeinikia, & Khaleghkhah,
2021). Bu sebeple organizasyonlarin degisen pazar
kosullarina hizla adapte olabilme yetenegini
destekleyerek orgiitsel ¢evikligin gelisimine katkida

bulunabilir. Ciinkii bu davranislar, organizasyon
icindeki siireglerin siirekli olarak yenilenmesini ve
iyilestirilmesini saglayarak, esneklik ve hizli tepki
verme kapasitelerini arttirici etkiye sahiptir.

2.3. Orgiitsel Ceviklik

Ceviklik, isletmelerin pazar firsatlarint hizli bir
sekilde degerlendirebilmesi ve degisen kosullara
uyum saglama kabiliyetiyle dogrudan iliskilidir
(Zengin, 2022). Orgiitsel ¢eviklik, bir isletmenin tiim
kademelerinde bu yetenegin yaygin bir sekilde
benimsenmesi ve uygulanmasi anlamina gelir. Doz
& Kosonen  (2008);  orgiitsel  ¢evikligi,
organizasyonun esnekligini, uyarlanabilirligini ve
proaktif olma yetenegini artiran bir kavram olarak
tanimlar. Bu perspektiften bakildiginda; ¢eviklik,
sadece hizli karar alabilme yetenegi degil, ayni
zamanda degisen kosullara proaktif bir sekilde
hazirlikli olma ve bu kosullara yonelik stratejiler
gelistirebilme kapasitesini de igermektedir.

Yiksek diizeyde orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin
degisen pazar kosullarina hizla uyum saglamasina
olanak tanir ve bu durum, isletmenin rekabet giiciinii
artirtr.  Ancak; bu ¢evikligin yalnizca birkag
departmanla  smurlt  kalmasi, uzun vadede
stirdiiriilebilir bir basar1 saglamayabilir. Zaccaro ve
Banks (2004); orgiitsel ¢evikligin, tiim organizasyon
tiyelerinin ¢evik bir kiiltiirii benimsemesi ve bu
kiltirtt ginlik is silireclerine entegre etmesiyle
miimkiin  olabilecegini 6ne siirer. Bu, her
kademedeki ¢alisanlarin degigsime acik, yenilik¢i ve
esnek bir diigiince yapisina sahip olmasi gerektigini
ifade eder.

Isletmelerin cevikliklerini artirmak i¢in,
calisanlarina siirekli egitim ve gelisim imkéanlart
sunmalari, esnek ¢aligma kosullar1 saglamalari ve
yenilikgiligi tesvik eden bir is kiiltiirii olusturmalari
gerekmektedir. Horney, Pasmore ve O'Shea (2010),
orgiitsel cevikligin, liderlik, strateji, siiregler ve
kiiltir gibi temel unsurlarda esneklik ve uyum
saglama yetenegi ile giiclendigini belirmislerdir. Bu

baglamda liderlerin, ¢alisanlart motive etme,
yenilik¢iligi tesvik etme ve degisim siireglerini
yonetme  konusundaki  yetkinlikleri,  orgiitsel

cevikligin temel bilesenleri olarak goriilebilir.

Orgiitsel ¢eviklik, bir isletmenin degisen pazar
kosullarma hizli ve etkili bir sekilde yanit verebilme
yetenegini ifade eder ve bu, isletmenin rekabet
avantajini siirdiirmesi agisindan kritik bir faktordiir.
Ancak, bu ¢evikligin tiim organizasyon diizeyinde
yaygin ve tutarh bir sekilde benimsenmesi
gereklidir. Bu sekilde; isletmeler, hem beklenmedik
pazar firsatlarin1 degerlendirebilir hem de uzun
vadede siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
edebilirler (Demirkiran & Korkmaz, 2022). Burke ve
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Litwin (1992), orgiitsel cevikligi, bir organizasyonun
esneklik, adaptasyon ve hiz gibi niteliklerle
donatilmasi olarak tanimlar. Yenilik¢i is davranist,
bu niteliklerin gelistirilmesinde onemli
goriilmektedir. Bireylerin yenilik¢i davraniglari,
orgiitlerin ¢evik kalabilmesi igin gerekli olan
esnekligi ve uyum yetenegini artirict niteliktedir
(Senol, 2022).

3. KAVRAMLARARASI
HiPOTEZ GELIiSTiRME

iLISKILER VE

Arastirma degiskenleri arasindaki temel iliskilerin
nereden kaynaklandigi ve hipotezlerin olusumuna
onciilik eden dayanaklar, bu baslik altinda ele
almmustir.

3.1. Bireysel Yaraticihik ile Yenilikgi is Davrams:
Arasindaki iliski

Yaratict bireyler, mevcut problemler igin yeni ve
orijinal  fikirler gelistirme yetenegine sahip
olduklarindan, yenilik¢i is davraniginin ilk asamasi
olan fikir iiretme sirecinde daha aktif olurlar
(Amabile, 2016). Yaratict bireyler, yeni fikirlerin
uygulanabilirligini ve pazar potansiyelini daha iyi
degerlendirebilirler, bu da onlar1 yenilik¢i is
stireclerine daha fazla dahil eder (Mumford, 2000).
Bireysel yaraticilik isin niteligini  ve Orgiit
performansini artirmak, rekabet avantaji ve orgiitiin
devamliligini  saglamak amaciyla yeni yollar,
stirecler, teknolojiler ve fikirler gelistirmek olarak
tamimlanmaktadir (Kanbur ve Ozyer, 2016). Yeni
yollar, yeni siirecler ve yeni teknikler yenilikg¢i is
davraniglarina yol agmaktadir. Bireysel yaraticiligin
yenilik¢i is davraniglarini ortaya c¢ikarmasi ve
arttirmasi hakkinda yapilan pek ¢ok ¢aligmada da bu
bulgular1 destekler niteliktedir (Kim ve Park, 2015;
Girkan ve Demiralay, 2017). Bu bilgilerden
hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi: Bireysel yaraticiligin yenilik¢i is davranis
iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

3.2. Yenilikci is Davramsi ile Orgiitsel Ceviklik
Arasindaki iligki

Yenilik¢i i davranigi, ¢alisanlarin yeni stratejiler
gelistirme ve degisimlere hizli tepki verme
yeteneklerini  desteklemektedir. Bu, orgiitlerin
degisen c¢evrede c¢evik kalabilmesine katki
saglamaktadir (Teece, Peteraf, & Leih, 2016).
Yenilik¢i is davraniglari, ekipler arasinda daha iyi
iletisim ve isbirligi saglar, bu da organizasyonun
daha hizl1 ve etkili hareket etmesine olanak tanir (Le
Blanc, Gonzalez-Roma, V. & Wang, 2021). Kanter
(1988); yeniligin, genellikle mevcut ihtiyag
nedeniyle var olan ihmal veya problemin ortaya
¢ikmasi ile tetiklendigini belirtmektedir. Dolayisi ile

degisimin siklig1 ile yeniligi iliskilendirmistir.
Karafakioglu ve Findikli (2024) ve Omidvar ve
arkadaglar1 (2021) da yenilik¢i i davramgt ile
orgiitsel ¢eviklik arasinda anlamli bir iligki oldugunu
bulgulamislardir. Bu bilgilerden hareketle asagidaki
hipotez olusturulmustur:

H2: Yenilik¢i is davraniginin orgiitsel g¢eviklik
iizerinde pozitif yonli bir etkisi vardir.

3.3. Bireysel Yaratiahk ile Orgiitsel Ceviklik
Arasindaki iliski

Bireylerin yaraticiliginin orgiitiin  biitiiniine tesir
eden bir hale gelebilmesi i¢in her bir 6rgiit iyesinin
bireysel yaraticiligimmin tesvik edilmesinin 6nemi
biiytiktlir.  Yaratict  bireyler, organizasyonlarin
yenilik¢i ¢oziimler gelistirmesini ve bu ¢oziimleri
hizla hayata gecgirmesini saglamaktadir ve bu da
orgiitlerin degisimine hizli uyumunu saglayarak
orgiitsel ¢evikligini arttirabilir (Amabile ve Pratt,
2016). Yaratici bireyler, degisen pazar kosullarina
ve Dbelirsizliklere daha hizli uyum saglama
kapasitesine sahiptirler. Ayn1 zamanda hizli ¢6ziim
konusunda da aktiftirler. Bu da orgiitiin ¢evik
kalmasina yardimci olur (Teece vd., 2016).
Khaddam (2020) de arastirmasinda ¢aligan
yaraticiligin ile ¢evikligi arttirdigini ifade etmistir.
Bu bilgilerden hareketle olusturulan hipotez
asagidaki gibidir:

Hs: Bireysel yaraticiligin orgiitsel geviklik {izerinde
pozitif yonlii etkisi vardir.

3.4. Bireysel Yaraticihk, Yenilik¢i is Davrams: ve
Orgiitsel Ceviklik Arasindaki Iliski

Yaratict bireyler, sorunlara yenilik¢i ¢oziimler
iretme, siiregleri iyilestirme ve yeni fikirler
gelistirme konusunda daha istekli ve yetkin
olmaktadirlar (Amabile ve Pratt, 2016). Bu da
yenilikgi i davraniglarini artirabilmektedir. West ve

Sacramento (2023), bunun oOrgiit iklimi ile
baglantisint  inceleyerek Dbireysel yaraticiligin
yenilikgi is davranigimi  artirabilecegi  ifade

etmektedirler. Yenilikg¢i is davranigi, organizasyonun
hizla degisen pazar kosullarina uyum saglama, esnek
stiregler gelistirme ve yeni firsatlar1 degerlendirme
yetenegini giiclendirir (Farrukh, Meng, Raza, & Wu
2023) Bunun da orgiitsel ¢evikligi olumlu ydnde
etkilemesi beklenmektedir. Puriwat ve Hoonsopon
(2022), aragtirmalarinda teknolojik degisimlerin
etkisi altinda sirketlerin yaratic1 fikirleri nasil
doniistiirdiigiinii ve yenilik¢i trlin performansini
artirmak ic¢in ceviklik ve esneklik yeteneklerinin
kritik rol oynadigindan bahsetmistir. Bireysel
yaraticiligin ¢aliganlarin yenilik¢i is davranigini
arttirmasi ve bu sayede hizli ¢6ziim Onerileri ve
cevresel adaptasyon ile orgiitsel cevikligin de
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artmast beklenebilir. Bu bilgilerden hareketle
olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

Ha:  Bireysel yaraticithigin  orgiitsel — g¢eviklik
tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniginin araci
rolii vardir.

4. YONTEM

Arasgtirmanin =~ yontem  baghifinda  Oncelikle
arastirmanin 6rneklemi ve Ornekleme metodu ile
ilgili bilgiler sunulmaktadir. Ardindan veri toplama
araglari ve analiz teknikleri ile ilgili diger bilgiler
verilmektedir. Son olarak bu boliimde aragtirmanin
kavramsal modeli tanitilmaktadir.

Bu aragtirmada kullanilan anket yontemi igin Kilis 7
Aralik Universitesi Etik Kurulu’nun 2023/21 nolu
toplantisinda E-41741 sayili ve 26.12.2023 tarihli
Etik Kurul Onay1 almmustir.

4.1. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini Gaziantep ilindeki 6zel
sektor  c¢alisanlar1  olusturmaktadir.  Kolayda
orneklem yontemi sec¢imi ile uygulanan arastirmada,
ulagilabilen sektorler katilimeilarin - demografik
Ozellikleri boliimiinde agiklanmugstir. Arastirmanin
Orneklemi 280 adet personelden olusmaktadir. Veri
toplama agsamasinda Google Form iizerinden ¢evrim
ici anket yontemine basvurulmustur. Orneklem
sayisinin belirlenmesinde Hair, Hult, Ringle ve
Sarstedt (2014) tarafindan sunulan Orneklem
prosediirii  izlenmistir. Bu  prosediire  gore
arastirmada yer alan dl¢eklerdeki her bir madde i¢in
en az 10 adet ornekleme ulagmak yeterli
gorilmektedir. Arastirmada kullanilan 28 adet
maddeye karsililk 280 adet ornekleme ulasmak
gerekmekteydi. Veri toplama siirecinde 302 adet
calisandan veri toplanmis uygun olmayan veriler
cikarilip, yeterli bulunan 280 adet orneklemle
analizler gergeklestirilmis ve s6z konusu kriter
saglanmigtir.  Aragtirma oOrnekleminin se¢iminde
kolayda orneklem teknigi kullanmilmustir. Kolayda
orneklem teknigi ornekleme ulasmada zaman ve
maliyet konusunda faydalidir. Ancak sonuglarin
genellenebilirligi konusunda kuskulara sahiptir
(Kurtulus, 2011).

4.2. Olgiim Araclan

Aragtirmanin veri toplama asamasinda ii¢ degisken
i¢in ii¢ temel Olcek kullanilmistir.

Bireysel yaraticilik o6lgegi i¢in Balay (2010)
tarafindan gelistirilmis olan, Tiir (2019) tarafindan
kisaltilarak  yeniden uyarlanan ve gegerliligi
saglanmis olan 6 maddelik 6lgek kullanilmistir.

Yenilik¢i is davranist dlgegi, Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilmis, Caligkan, Akko¢ ve Turung
(2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek tek
boyut ve 5 maddeden olugmaktadir.

Orgiitsel geviklik 6lgegi, Sharifi ve Zhang (1999)
tarafindan  gelistirilmig, Tiirkgeye uyarlamasi
Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan uygulanmustir.
Olgek 17 adet sorudan meydana gelmektedir.
Bununla  beraber  katilimcilarin  demografik
ozelliklerinin belirlenebilmesi i¢in dort adet (yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, tecriibe) tanimlayict soru
kullanilmastir.

4.3. Kavramsal Model

Arastirmanin =~ kavramsal modelinde  bireysel
yaraticilik bagimsiz (x), yenilik¢i is davranigt aract
(m) arac1 ve orgiitsel ¢eviklik, bagimli (y) degiskeni
ifade etmektedir. Sekil 1°de goriildigi tizere,
bireysel yaraticiligin yenilik¢i is davranigina etkisi
HI, yenilik¢i is davraniginin orgiitsel geviklige etkisi
H2, bireysel yaraticiligin orgiitsel ¢eviklige etkisi
H3, bireysel yaraticiligin orgiitsel ceviklige etkisinde
yenilik¢i is davraniginin aracilik rolii ise H4 hipotezi
ile belirtilmektedir.

) E—

| Yenilikei i
davramglan
" . H2

H4

Bireysel Yaraticilik 6igﬁtsel Ceviklik

H3

— ; J

Sekil 1: Kavramsal Model

5. BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde verilerin analizine ve
aragtirma modelinin testine yer verilmektedir.
Oncelikle SPSS 25 paket programu ile faktdr ve
giivenilirlik analizleri yapilmstir. Olgiim araglarinin
uygunlugunun saglanmasi sonrasinda korelasyon
analizi ve tanimlayici istatistikler incelenmistir. Son
olarak arastirmanin aracilik modelinin  test
edilebilmesi i¢in SPSS Process 3.5 makrosu ile
aracilik analizi gergeklestirilmistir.

5.1. Katihmecilarin demografik 6zellikleri

Katilimeilarin demografik ozelliklerine
bakildiginda; 157’sinin (%56) kadm, 123’liniin
(%44) erkek ve %68’inin lisans, %13 sinin lise,
%12’sinin yiiksek lisans ve doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin  %40°1  18-24  yas
araliginda, %32°si 25-30 ve %28’1 31 ve lizerindedir.
Orneklemde biiyiik cogunlugu gen¢ katilimcilarin
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olusturdugu sdylenebilir. Is tecriibesi baglaminda,
katilimeilarin %36°s1 1 y1l ve alti siire ile yeni
baslayanlar olarak goriiliirken, %25’inin 1-3 yildir,
%20’sinin 4-6 yildir ve %19’unun 7 yil ve iizerinde
caligtiklar1 goriilmistiir. Katilimicilarin %31’inin
bilisim, %23’iiniin hukuk, %27’sinin finans, geriye
kalan %19’liik kismin ise, organizasyon, tekstil,
imalat sektorlerinden c¢aliganlar olusturmaktadir.
Kolayda ornemlem yonteminden dolayr hizli
ulagilabilen sektorler se¢ilmigtir fakat bu sektorler
ayni zamanda giiniimiiz teknolojisi ile gelismeye
miisait ve yenilik¢i davranig ile gelisime acik
sektorler konumundadirlar.

5.2. Faktor ve giivenilirlik analizi bulgular:

Bireysel yaraticilik, yenilik¢i is davranist ve orgiitsel

ceviklik 6lgeklerinin uygunlugunun
degerlendirilmesi igin faktor ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. Bu analizlerin sonuglarinin

degerlendirilmesinde Hair vd. (2014) tarafindan
sunulan ve alanyazinda kabul goéren sinir degerleri
esas alinmistir. S6z konusu kriterlere gére KMO
orneklem yeterligi Ol¢iimii 0,6/0,7 ve {izerinde,
Bartlett’s  kiiresellik testi p<0,05 diizeyinde,
aciklanan toplam varyans %60 ve {izerinde,
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,6/0,7 ve {iizerinde,
maddelerin faktor yiikii 0,4 ve tizerinde olmalidir.
Analiz bulgular1 Tablo 1’de sunulmustur.
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Bartlett’s  kiiresellik testi p=0,01 diizeyinde,
aciklanan varyansi %51,202 faktor yiikleri 0,675 ile
0,829 arasindadir. Giivenilirlik analizi bulgularina
gore Yenilik¢i Is Davranisi 6lgeginin Cronbach’s
Alpha katsayis1 0,949, madde sayis1 5°tir. Bireysel
Yaraticilik 6l¢eginin Cronbach’s Alpha katsayist
0,891, madde sayis1 ise 6°dir. Son olarak Orgiitsel
Ceviklik o0l¢eginin Cronbach’s Alpha katsayist
0,750, madde sayis1 ise 17 olarak tespit edilmistir.

Bulgular  genel olarak  degerlendirildiginde
Olgeklerin arastirma kapsaminda kullanilmasinin
uygun oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

5.3. Korelasyon analizi ve tanimlayici istatistikler

Korelasyon analizi yapilmadan 6nce degiskenlerin
uygunluk durumu test edilmistir. Ardindan
degiskenler arasi iligkilerin tespiti i¢in korelasyon
analizine gegilmistir. Korelasyon analizinin hemen
oncesinde verilerin normal dagilimi test edilmistir.
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinden
elde edilen sonuca gore p<0,05 diizeyindedir. Bu
nedenle verilerin carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri -2/2
arasinda oldugunda verilerin normal dagilimi
varsayimt  i¢in  yeterli olarak  goriilmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013; George ve Mallery,
2010).

Tablo 1: Faktor ve Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Faktor Analizi Yenilikci is | Bireysel Yaratiethk | Orgiitsel Ceviklik
Davranisi
KMO ,805 ,850 ,897
Bartlett's Test Yaklasik ki-kare 465,189 699,411 3326,116
Serbestlik derecesi | 10 15 136
Anlamlilik <,001 ,001 ,001
Agiklanan toplam varyans 58,267 59,084 51,202
Faktor yiikleri [0,695/0,848] | [0,696/0,841] [0,675/0,829]
Giivenilirlik analizi Yenilikgi Is Bireysel Yaraticihk | Orgiitsel Ceviklik
Davranisi
Cronbach’s Alpha 0,949 0,891 0,939
Madde sayisi 5 6 17
Faktor analizi bulgularina gore Yenilik¢i Is Yenilik¢i is davranigt 6l¢eginin carpiklik (0,72) ve

Davranisi dlgeginin KMO degeri 0,805, Bartlett’s
kiiresellik testi p<0,01 diizeyinde anlamli, agiklanan
varyanst %58,267, faktor yiikleri 0,695 ile 0,848
arasindadir. Bireysel Yaraticilik o6lgeginin KMO
degeri 0,850, Bartlett’s kiiresellik testi p=0,01
diizeyinde anlamli, agiklanan varyanst %359,084,
faktor yiikleri 0,696 ile 0,848 arasindadir. Son olarak
Orgiitsel Ceviklik dlgeginin KMO degeri 0,897,

basiklik (2,01) degerleri uygun goriilen aralikta
bulunmaktadir. Bireysel yaraticililk  &lgeginin
carpiklik (0,24) ve basiklik (0,39) degerleri uygun
belirlenen aralikta goériilmiistiir. Son olarak orgiitsel
ceviklik dlceginin ¢arpiklik (-,55), ve basiklik (,53)
degerlerinin uygun gorilen smir araliginda
bulundugu tespit edilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerleri uygun araliklarda oldugu i¢in Pearson
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korelasyon analizinin yapilmasi kararlagtirilmistir.
Pearson korelasyon analizi sonuglarmin
degerlendirilmesi i¢in alanyazinda yaygin bir sekilde
kullanilan sinir degerleri temel alinmistir (Karahan,
2017; Kocaay,Demir, B. T. & Biger, 2022).
Tanimlayici istatistiklerin degerlendirilmesinde ise
Iscan (2002) ve Sungur (2010) tarafindan sunulmus
olan sinir degerleri temel alinmistir. Korelasyon

analizi sonucu elde edilen bulgular ve tanimlayici
istatistiklerin ortalamalar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

pozitif yonde bir iliski bulundugu belirlenmistir.
Orgiitsel ¢eviklik ile bireysel yaraticilik arasinda orta
diizeyde (0,51), p<0,05 diizeyinde anlamli ve pozitif
yonde bir iligki bulundugu tespit edilmistir.
Tanimlayici istatistiklere bakildiginda arastirmaya
katilan calisanlarin yenilik¢i is davramsi (4,28),
bireysel yaraticilik (3,94) ve orgiitsel ¢eviklik algisi
(3,91) ortalamalarinin yiiksek diizeylerde oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 2: Korelasyon Analizi ile Tanimlayic: Istatistikler

Yenilikei is . Orgiitsel
Ort. Std. Sapma Davramist Bireysel Yaraticihik Ceviklik
Yenilikci Is
Davranist 4,2836 ,61102
Bireysel Yaraticihk .
3,9417 , 65398 ,754 1
Orgiitsel Ceviklik | 3 9155 65581 478 513" 1
**_ Anlamlilik 0,01 diizeyinde N:280
Tablo 3: Aracilik Modeli Testi
Degiskenler R? P B P LLCI ULCI Hipotez
penilikst Iy 15066 | 0,0000 | 1,2172 1,7961 "
Bire sels 0.5686 | 0,0000 des.teklendi
Y 0,7045 | 0,0000 | 0,6320 0,7770
Yaraticihk
Orgiitsel
Ceviklik 1,5591 | 0,0000 1,0875 2,0308
Yenilikeils 1 081 | 00000 |0,2179 |0,0093 | 0,0540 0,3818 H2:
Davranisi desteklendi
Bireysel 0,3610 | 0,0000 | 0,2079 0,5141
yaraticiik
Orgiitsel
Ceviklik 1,8875 | 0,0000 1,4815 2,2935 Ha:
Bireysel 0,2633 | 0,0000 desteklendi
0,5145 | 0,0000 | 0,4129 0,6161
Yaraticihk
Bireysel yaraticilik = yenilik¢i ig davramsi> | Etki BootLLCI BootULCI H4:
orgiitsel ceviklik 0,1535 | 0,0393 0,2805 desteklendi
Bireysel yaraticilik: Bagimsiz degisken, Yenilikgi is davramist: Araci degisken, Orgiitsel ¢eviklik: Bagimh
degisken
Korelasyon analizi bulgularina gore bireysel 5.4. Araciik Modeli Analizi

yaraticilik ile yenilikgi is davranigi arasinda yiiksek
diizeyde (0,75), p<0,05 seviyesinde anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel
ceviklik ile yenilik¢i is davramigi arasinda orta
diizeyde (r= 0,47), p<0,05 diizeyinde anlamli ve

Aracilik  analizi,

bagimsiz degiskenin bagimh

degiskene etkisinin, farkli bir degisken iizerinden
gerceklestigi durumda kullanilmaktadir. Aracilik
analizinin gercgeklestirilmesinde Hayes (2018)’in
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aracilik analizi siireci izlenmistir. Hayes (2018)’e
gore aracilik analizinin gercgeklestirilebilmesi igin
tim degigkenlerin arasindaki 1iligkilerin anlamlt
olmasina gerek yoktur. Ayrica iliskilerin
anlamliligimin  test edilmesinde giiven araligi
(ULLCI-LLCI) degerleri esas alinabilir. Giiven
araliginda 0 degerinin yer almamasi, diger bir ifade
ile  gilivenilirlik  katsayilarinin  negatif/pozitif
degerlerde yer almasi, elde edilen bulgularin anlaml
oldugunu gostermektedir.  Aracilik  analizinin
gerceklestirilmesinde giivenilirliginin
saglanmasinda yeniden drnekleme teknigi kullanilir.
Bu sayede benzersiz orneklemle daha giivenilir
sonuglara ulagilabilir (Hayes, 2018). Bu aragtirmada
aracihk analizi SPSS Process 3.5 makrosu
kullanilarak gerceklestirilmektedir. Aracilik
analizinin gergeklestirilmesinde kullanilan model ise
4 numarali basit aracilik modeli olarak ifade
edilmektedir. Aracilik modeli testi sonugkar1 Tablo
3’te goriilmektedir.

Bireysel yaraticitligin  yenilik¢i is davranigin
aciklama diizeyi %57, agiklama katsayis1 0,7045°dir.
Elde edilen ac¢iklama diizeyinin giiven araligi (LLCI-
ULCI) 0,6320 ile 0,7770 arasinda olmasi1 ve 0 degeri
icermemesi sebebi ile anlamli  bulunmustur.
Bulgulara gore bireysel yaraticilik yenilikgi is
davranigini 6nemli diizeyde artirmaktadir.

Yenilik¢i is davraniginin 6rgiitsel ¢evikligi agiklama
diizeyi %28, aciklama katsayisi ise 0,2179°dur.
Yenilik¢i is davraniginin 6rgiitsel ¢evikligi agiklama
diizeyinin anlamliligin belirten giiven araligi (LLCI-
ULCI) 0,0540 ile 0,3818 arasinda olmasi ve 0 degeri
icermemesi sebebi ile anlamlidir. Bulgulara gore
yenilik¢i is davranigi, Orgiitsel c¢evikligi diisiik
diizeyde arttirmaktadir.

Bireysel yaraticiligin orgiitsel ¢evikligi agiklama
diizeyi %26, agiklama katsayist ise 0,5145°dir.
Aciklama diizeylerinin giiven araligi (LLCI-ULCI)
0,4129 ile 0,6161 arasinda olmasi ve 0 degeri
icermemesinden dolayr anlamli  gorilmiistiir.
Bulgulara gore bireysel yaraticilik orgiitsel ¢evikligi
diisiik diizeyde arttirmaktadir.

Son olarak bireysel yaraticiligin orgiitsel ¢eviklige
etkisinde yenilik¢i is davraniginin aracilik roliiniin
incelendigi endirekt etkinin katsayis1 0,1535, giiven
aralig1 ise (Boot LLCI-BootULCI) ise 0,0393 ile
0,2805 olarak tespit edilmistir. Giiven araliginin 0
degerini icermemesinden dolayr aracilik etkisinin
anlamli oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular genel olarak
degerlendirildiginde; bireysel yaraticiligin yenilik¢i
is davramigint arttirdigi, yenilik¢i i davraniginin
orgiitsel cevikligi arttirdigi, bireysel yaraticiligin
orgiitsel ¢evikligi arttirdig1 ve bireysel yaraticiligin

orgiitsel davranisa etkisinde yenilik¢i is davranisinin
aract etkisi bulundugu tespit edilmistir.

Bulgular dogrultusunda Hi, Hz, Hz ve Hs
hipotezlerinin tamami desteklenmistir.

6. TARTISMA VE SONUC

Is diinyasinda siirekli degisen ve gelisen kiiresel
dinamikler, isletmelerin hizli adaptasyon ihtiyacini
ve yenilik yeteneklerini 6n plana cikarmaktadir.
Ozellikle teknolojik ilerlemeler ve dijital doniisiim,
isletmelerin ¢evik ve esnek yapilarla hareket
etmelerini kacinilmaz hale getirmistir. Bu baglamda;
bireysel yaraticiligin, ¢alisanlarin yeni fikirlere ve
¢oziimlere agik olmasini saglayarak, isletmelerin
degisimlere uyum kabiliyetini arttirict 6zellikte
olmasi beklenebilir. Yenilik¢i is davraniginin ise, bu
yaratict siireglerin uygulamaya dokiilmesinde ve
orgiitsel ¢evikligin saglanmasinda kritik bir rol
oynadig1 bulgulanmistir. Orgiitsel baglamda bireysel
yaraticiligin yenilikei is davranigini arttirdigi sonucu
cogunlukla liderlik konular1 baglaminda incelenerek
literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan da
desteklenmektedir (Giirkan ve Demiralay, 2017;
Bagheri, Akbari, & Artang, 2022; Vallabh, Dhir, &
Budhwar, 2024). Kim ve Park (2015)’1n, yaraticilik,
yenilik¢i is davranisi ve kisilik 6zellikleri iliskilerini
inceledigi arastirmalarinda yaraticilik ve yenilikgi is
davranigt arasinda pozitif yonli iligki bulunmustur.
Tiim bu bulgular H1 hipotezini destekler niteliktedir.
Yaraticilik baglaminda, bireysel yaraticiliktan ¢ok,
orgiitsel yaraticilik konusunun orgiitsel ¢eviklik ile
iligkilerinin incelendigi aragtirmalar goriilmektedir
(Veiseh & Eghbali, 2014). Musa ve Enggarsyah
(2024), orgiitsel ¢eviklik, 6ziimseme kapasitesi ve
orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskileri inceledigi
caligmalarinda,  Orgiitsel  yaraticiligmm  yikici
ortamlarda dayamikliligi artirmada “belirleyici bir
gii¢” olarak rol oynadigini, buna kargin Orgiitsel
cevikligin daha ¢ok rekabet avantaji ile iliskili
oldugunu belirlemislerdir. AlAbood ve Manakkattil
MohammedIsmail (2024) calismalarinda, yenilik¢i
is davranisi ile igyeri ¢evikligi, orgiitsel kimlik ve
orgiitsel dayanigsma degiskenleri arasinda pozitif
yonlii anlaml iliskiler oldugunu bulgulamislardir.
Bu bulgular da H2 ve H3’ii destekler niteliktedirler.
Puriwat ve Hoonsopon (2022)’un teknolojik
degisimlerin etkisinde isletmelerin yaratic1 fikirleri
dontstiirerek yenilik¢i tirlin performansini artirmak
icin esneklik ve uyum yetenegini kritik rolde gormesi
de arastrmanin H4 hipotezini desteklemistir.
Yapilan literatiir taramalarina gore, orgiitsel ¢eviklik
daha cok, orgiitsel basar1 (Nafei, 2016), yeniligin
orgiitsel onciilii (Franco ve Landini, 2022), orgiitsel
performans (Tiri, Khwaja, M. G., Tariq, F. &
Hameed, 2023) ve son donemde yesil yaraticilik
(Soomro & Soomro, 2024) gibi konularla genelde
daha orgiitsel diizeyde ele alinmistir. Bu aragtirmada
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ise bireysel yaraticiligin 6rgiitsel ¢eviklige etkisinde
yenilik¢i i davraniginin aract rolii incelenmek
istenmistir.

Arastirma sonuglarina goére bireysel yaraticilik
arttikca yenilik¢i is davramiginin arttigi ve bu
dogrultuda  oOrgiitsel  ¢evikligin  de  arttif1
bulgulanmigtir. Bireysel yaraticilik ve orgiitsel
ceviklik arasindaki iliskide yenilik¢i is davraniginin
anlamli bir sekilde etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Caliganlarin  bireysel yaraticilik diizeylerinin ve
yenilik¢i is davranisinin, orgiitlerde degisime hizla
uyum saglama yetenegini belirten orgiitsel ¢eviklige
etki ettigi goriilmiistiir.

Arastirma  sonuglarinin  alanyazinla  uyumlu
oldugunu belirtmek miimkiindiir. Ornegin, Khaddam
(2020), “Personel yaraticiliginin stratejik ¢eviklige
ulagmadaki etkisi: Bilgi paylasiminin aracilik rolii”
isimli ¢alismasinda yaraticiligi bireysel bazda ele
almus ve yaraticilik ile ¢eviklik arasinda anlamli etki
bulmustur. Bununla beraber; yenilik¢i is davranisi,
orgiitsel ¢eviklik ve ig tatmini degiskenleri
arasindaki iligkileri inceleyen bir c¢aligmada
(Omidvar vd., 2021), 6rgiitsel ¢eviklik ve yenilikei is
davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli iligki
bulunmustur. Bireysel yaraticilik ile yenilik¢i is
davranig1 iligkisini inceleyen aragtirmalar daha
yaygin goriilmektedir. Bu arastirmalara gore de
(Jong, 2007; Bharadwaj ve Menon, 2000; Bagheri
vd, 2022; West ve Sacramento, 2023) bireysel
yaraticiligin  yenilik¢i is davranisii  artirdigi
bilinmektedir.

Aragtirmanin  6nceki ¢aligmalardan farkli olarak
bireysel yaraticiligin orgiitsel g¢eviklige etkisinde
yenilik¢i is davranisinin araci rolde incelenmesi ile
alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Elde
edilen bulgular, bireysel yaraticiligin yalnizca orgiit
icindeki yenilik siire¢lerine katki saglamakla
kalmayip, ayni zamanda orgiitiin degisen kosullara
uyum saglama yetenegini de artirdigini ortaya
koymaktadir. Yenilik¢i is davramigi, bu siirecte
6nemli bir koprii gorevi istlenmis, bireylerin yaratici
potansiyellerini  somut sonuglara doniistiirerek
orgiitsel cevikligi gliclendirmistir. Bu aragtirma, bu
iligkilerin O6nemini ve isletmelerin siirdiiriilebilir
basarisinda Dbireysel yaraticiik ve yenilik¢i i
davranismin kritik roller oynadigini géstermektedir.
Aragtirma, Tirkiye genelindeki yalmzca 280 adet
0zel sektor galisani ile yapilan anketler araciligiyla
yiiriitiilmiistiir. Bu da bulgularin tiim Tirkiye 6zel
sektorii  calisanlart1  i¢in  genellenebilirligini
sinirlayabilir. Ayrica, aragtirma sadece Ozel sektor
calisanlarin1  hedef aldigr i¢in kamu sektori
calisanlarinin perspektiflerini  kapsamadigt i¢in,
orgiitsel ceviklik ve yenilik¢i is davraniginin bu
sektordeki etkileri hakkinda farkli arastirmalara
tegvik saglayabilir. Caligmanin 6rneklem biiytikliigi
her ne kadar istatistiki gecerlilik ve gilivenilirligi
saglasa  da, sonuglarin  genellenebilirligini
kisitlayabilir. Gelecek aragtirmalarda, daha genis ve

cesitli orneklem gruplari kullanilarak bu bulgular
desteklenip genisletilebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Yazar Katki Beyam: 1. Yazarin katki oran1 %60, 2.
Yazarin katki orani ise %40’ dir.

Cikar Catismasi:
arasinda hi¢  Dbir
bulunmamaktadir.

Calismay1 yiiriiten yazarlar
bicimde ¢ikar c¢atigmasi

Etik Onay1: Katilimcilarin dahil oldugu, arastirma
kapsamindaki tiim calismalar, kurumsal ve ulusal
aragtirma komitesinin etik standartlarima ve 1964
Helsinki Bildirgesi’ne ve daha sonraki degisiklikleri
ile karsilastirilabilir etik standartlara uygundur. Bu
calisma igin Kilis 7 Aralik Universitesi Etik
Kurulu’nun ve E.41741 sayilt ve 26.12.2023 tarihli
Etik Kurul Onay1 alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.



57 | Is ve insan Dergisi TAOM 2024 Ozel Say1 48-60

KAYNAKCA

Akkaya, B., & Tabak, A. (2018). Orgiitsel ceviklik
Olceginin tirkceye uyarlanmasi: Gegerlik ve
giivenirlik galismasi. Is ve Insan Dergisi, 5(2),
185-206. https://doi.org/10.18394/iid.439184

AlAbood, A., & Manakkattil Mohammed Ismail, S.
(2024). Workforce agility, organizational
identity and solidarity as antecedents of
innovative work behaviour-An examination
using structural equation modelling.
Benchmarking: An International Journal,
31(10), 3560-3586. https://doi.org/10.1108/BIJ-
07-2022-0458

Ali, M., Zhang, L., Shah, S. J., Khan, S., & Shah, A.
M. (2020). Impact of humble leadership on
project success: the mediating role of
psychological empowerment and innovative
work behavior. Leadership & organization
development journal, 41(3), 349-367.
https://doi.org/10.1108/LODJ-05-2019-0230

Amabile, T. M., 2016. The motivation for creativity.
In R.J. Stenberg, S.T. Fiske & D.J. Foss (Eds.),
Scientists Making a Difference One Hundred
Eminent Behavioral and Brain Scientists Talk
about Their Most Important Contributions (pp.
275 — 278). Cambridge UniversityPress.
https://doi.org/10.1017/CB09781316422250.06
0

Amabile, T. M. & Pratt, M. G. (2016). The dynamic
componential model of creativity and innovation
in organizations: Making progress, making
meaning. Research in Organizational Behavior,
36, 157-183.
https://doi.org/10.1016/j.riob.2016.10.001

Amabile, T. M. (1983). The social psychology of
creativity: A componential
conceptualization. Journal of Personality and
Social Psychology, 45(2), 357—
376. https://doi.org/10.1037/0022-3514.45.2.357

Bagheri, A., Akbari, M. & Artang, A. (2022). How
does entrepreneurial leadership affect innovation
work behavior? The mediating role of individual
and team creativity self-efficacy. European
Journal of Innovation Management, 25(1), 1-18.
https://doi.org/10.1108/EJIM-07-2020-0281

Balay, R. (2010). The organizational creativity
perceptions of academic staff. Ankara University
Journal of Faculty of Educational Sciences
(JFES), 43(1), 41-78.
https://doi.org/10.1501/Egifak_0000001190

Bharadwaj, S. & Menon, A. (2000). Making
innovation happen in organizations: individual
creativity mechanisms, organizational creativity
mechanisms or both?. Journal of Product
Innovation Management: An International
Publication of the Product Development &
Management  Association, 17(6),  424-434.
https://doi.org/10.1111/1540-5885.1760424

Burke, W. W., & Litwin, G. H. (1992). A causal
model of organizational performance and
change. Journal of Management, 18 (3), 523
545, https://doi.org/10.1177/0149206392018003
06

Cano-Kollmann, M., Cantwell, J., Hannigan, T. J.,
Mudambi, R., & Song, J. (2016). Knowledge
connectivity: An agenda for innovation research
in international  business.  Journal  of
International Business Studies, 47, 255-262.
https://link.springer.com/article/10.1057/jibs.20
16.8

Chung, C.-S., Choi, H. & Cho, Y. (2022). Analysis
of digital governance transition in south korea:
focusing on the leadership of the president for
government innovation. J. Open Innov.:
Technol., Mark., Complex. 8 (2),
https://doi.org/10.3390/ joitmc8010002

Csikszentmihalyi, M. (1996). Creativity: Flow and
the psychology of discovery and invention.
HarperCollins, UK

Caliskan, A., Akkog, 1., & Turung, O. (2019).
Yenilik¢i davranis: bir 6l¢ek uyarlama galismasi.
Uluslararas: Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
5(1), 94-111.
https://doi.org/10.29131/uiibd.562196

Darvishmotevali, M., Altinay, L. & Koseoglu, M. A.
(2020). The link between environmental
uncertainty,  organizational  agility, and
organizational ~ creativity in the  hotel
industry. International journal of hospitality
management, 87, 102499.
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2020.102499

De Jong, J. P. & Den Hartog, D. N. (2007). How

leaders influence employees’ innovative
behaviour. European Journal of innovation
management, 10(1), 41-64.

https://doi.org/10.1108/14601060710720546

Demirkiran, R.S. & Korkmaz, O. (2022). Orgiitsel
zekanin oOrgiitsel ceviklik iizerindeki etkisinde
orgiitsel O6grenmenin aract roli, Journal of
Emerging Economies And Policy, 7(2) 458-482



Tuba Biyikbeyi & Muhammed fkbal Sagiroglu | 58

Doz, Y. L. & Kosonen, M. (2008). Embedding
strategic agility: a leadership agenda for
accelerating business model renewal. Long
Range Planning, 41(2), 344-365.
https://doi.org/10.1016/j.Irp.2009.07.006

Farrukh, M., Meng, F., Raza, A. & Wu, Y. (2023).
Innovative work behaviour: the what, where,
who, how and when. Personnel Review, 52(1),
74-98. https://doi.org/10.1108/PR-11-2020-0854

Franco, C., & Landini, F. (2022). Organizational
drivers of innovation: The role of workforce
agility. Research Policy, 51(2), 104423.
https://doi.org/10.1016/j.respol.2021.104423

George, D., & Mallery, M. (2010). SPSS for
Windows step by step: A simple guide and
reference, 17.0 update (10a Ed.), Pearson,
London.
https://wps.ablongman.com/wps/media/objects/3
85/394732/georgedanswers.pdf

Gong, C. & Ribiere, V. (2023). Understanding the
role of organizational agility in the context of
digital transformation: An integrative literature
review, VINE Journal of Information and
Knowledge Management Systems, ahead-of-print
(ahead-of
print). https://doi.org/10.1108/VJIKMS-09-
2022-0312

Giirkan, G. C. & Demiralay, T. (2017). Bireysel
yenilik¢iligin  ¢aliganin  yenilik¢i  davranigt
iizerindeki etkisinde i¢csel motivasyonun aracilik
rolii: Tirkiye’de cerrahlar o6rnegi. Journal of
Entrepreneurship and Innovation
Management, 6(1), 65-90.
https://dergipark.org.tr/en/pub/jeim/issue/52608/
692554

Hair, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C.M. ve Sarstedt,
M. (2014), A primer on partial least squares
structural equation modeling. Sage.

Hayes, A. F. (2018). Partial, conditional, and
moderated moderated mediation: Quantification,
inference, and interpretation. Communication
Monographs, 85(1), 4-40.
https://doi.org/10.1080/03637751.2017.1352100

Horney, N., Pasmore, W. A., & O'Shea, T. (2010).
Leadership agility: A business imperative for a
VUCA world. People & Strategy, 33(4), 32-38.
chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/
https://luxorgroup.fr/coaching/wp-
content/uploads/Leadership-agility-model.pdf

Iscan, O. F. (2002). Kiiresel isletmecilikte
doniigtiirticii liderlik anlayigi (Tez No. 110259)
[Doktora Tezi, Atatiirk Universitesi].
Yiksekogretim Kurulu Ulusal Tez Merkezi.

Jong, J. P. J. (2007). Individual Innovation: The
connection between leadership and employees'
innovative work behavior. Amsterdam, The
Netherlands: EIM.

Kanbur, E., & Ozyer, K. (2016). Calisanlarin
bireysel yaraticilik diizeylerinin i¢ girisimeilik
performanslarina etkisi. Yonetim ve FEkonomi
Arastrmalart  Dergisi,  14(2), 264-275.
https://doi.org/10.11611/JMER178484

Kanter, R. M. (1988). When a thousand flowers
bloom: Structural, collective, and social
conditions for innovation in organizations. In B.
M. Staw & L. L. Cummings (Eds.), Research in
Organizational Behavior, 10, 169-211. JAI
Press.

Karafakioglu, E. & Findikli, M. A. (2024). The
mediating role of work engagement in the
relationship between digital leadership and
mnovative  behavior and  organizational
agility. International Journal of Organizational
Leadership, 13(1).
https://doi.org/10.33844/ijol.2024.60396

Karahan, M. (2017). Denetim raporlarinin
yayinlanma siiresini etkileyen faktorler BIST 100
endeksinde yer alan sirketler tizerine ampirik bir
uygulama. Journal of Social and Humanities
Sciences Research. 4(15), 1819-1830.
https://doi.org/10.26450/jshsr.262

Karcioglu, F. & Kaygin, E. (2013). The effect of
understanding of transformational leadership on
creavitiy and innovation. KAU IIBF Dergisi,
4(5), 99-111.

Khaddam, A. (2020). Impact of personnel creativity
on achieving strategic agility: The mediating role
of knowledge sharing. Management Science
Letters, 10(10), 2293-2300.
https://doi.org/10.5267/j.msl.2020.3.006

Kim, S. J. & Park, M. (2015). Leadership, knowledge
sharing, and creativity: The key factors in nurses’
innovative behaviors. JONA: The Journal of
Nursing  Administration, 45(12),  615-621.
https://doi.org/10.1097/NNA.000000000000027
4

Kocaay, F., Demir, B. T. & Biger, B. K. (2022).
Universite dgrencilerinde internet, sosyal medya
ve oyun bagimliliginin degerlendirilmesi. Saglik
Bilimlerinde Deger, 12(3), 511-519.



59 | Is ve insan Dergisi TAOM 2024 Ozel Say1 48-60

https://doi.org/10.33631/sabd.1130278

Kuncel, N. R., Hezlett, S. A. & Ones, D. S. (2004).
Academic  performance, career potential,
creativity, and job performance: Can one
construct predict them all? Journal of Personality
and Social Psychology, 86(1), 148.

Kurtulus, K. (2011). Arastirma yontemleri. Tirkmen
Kitabevi, Istanbul.

Kwasniewska, J. ve Necka, E. (2004). Perception of
the climate for creativity in the workplace: The
role of the level in the organization and gender,
Creativity and Innovation Management, 13(3),
187-196. https://doi.org/10.1111/j.0963-
1690.2004.00308.x

Le Blanc, P.M., Gonzalez-Roma, V. & Wang,
H.(2021). Charismatic leadership and work team
mnovative behavior: The role of team task
interdependence and team potency. Journal of
Business Psychology, 36, 333-346.
https://doi.org/10.1007/s10869-019-09663-6

Muchiri, M. K., McMurray, A. J., Nkhoma, M., &
Pham, H. C. (2020). Mapping antecedents of
innovative work behavior: A conceptual review.
The Journal of Developing Areas, 54(4), 33-40.
https://doi.org/10.1353/jda.2020.0047

Mumford, M. D. (2000). Managing creative people:
Strategies and tactics for innovation. Human
resource management review, 10(3), 313-351.
https://doi.org/10.1016/S1053-4822(99)00043-1

Musa, S., & Enggarsyah, D. T. P. (2024). Absorptive
capacity, organizational creativity,
organizational agility, organizational resilience

and competitive advantage in disruptive
environments. Journal of Strategy and
Management. Retrieved from

https://doi.org/10.1108/JSMA-10-2023-0265

Nafei, W. A. (2016). Organizational agility: The key
to organizational success. International Journal
of Business and Management, 11(5), 296-309.
https://doi.org/10.5267/j.msl.2020.3.006

Omidvar, A., Zahed, A., Moeinikia, M. &
Khaleghkhah, A. (2021). Relationship between
organizational  agility, 1novative  work
behaviors, and job satisfaction among the
second-grade high school teachers. Journal of
School Psychology, 9(4), 86-95.
https://doi.org/10.32598/JSP1.9.4.7

Onur, D. & Zorlu, T. (2017). Yaraticilik kavramu ile
iliskili kuramsal yaklagimlar. [nsan ve Toplum
Bilimleri Arastirmalart Dergisi, 6(3), 1535-

1552. https://doi.org/10.15869/itobiad.310394

Puriwat, W. & Hoonsopon, D. (2022). Cultivating
product innovation performance through
creativity: The impact of organizational agility
and flexibility under technological turbulence,
Journal  of  Manufacturing  Technology
Management, 33(4), 741-762.
https://doi.org/10.1108/JMTM-10-2020-0420

Scott, S.G. & Bruce, R.A. (1994). Determinants of
innovative behavior: a path model of individual
innovation in the workplace. Academic
Management Journal, 37 (3), 580-607. https://
doi.org/10.5465/256701.

Sharifi, H., & Zhang, Z. (1999). A methodology for
achieving agility in manufacturing organisations:
An introduction. International Journal Of
Production ~ Economics,  62(1-2), 7-22.
https://doi.org/10.1016/S0925-5273(98)00217-5

Sirakaya, Y. (2024). Calisan katiliminin orgiitsel
inovasyona etkisi, Istanbul Medisosyal Egitim ve
Arastirma Yayincilik.

Soomro, S. A. & Soomro, S. A. (2024). Green
intellectual capital and employee environmental
citizenship behavior: The mediating role of
organizational agility and green
creativity. Journal of Intellectual Capital, 25(4),
822-840. https://doi.org/10.1108/J1C-03-2024-
0067

Sternberg, R. J. & Lubart, T. I. (1995). Defying the
crowd: Cultivating creativity in a culture of
conformity. Free Press, New York.

Sunar, M.A. & Canberk, M. (2021). Duygusal
zekanin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii: Adana ilinde
bir arastirma, ACU Uluslararas: Sosyal Bilimler
Dergisi, 7(2), 101-122.
https://doi.org/10.22466/acusbd.892991

Sungur, O. (2010). Korelasyon analizi. S. Kalayci
(Ed.), SPSS uygulamali ¢ok degiskenli istatistik
teknikleri i¢inde (ss. 113-128), Asil Yaym
Dagitim, Ankara.

Senol, L. (2022). Orgiit kiiltiirii, ¢alisan davranisi ve
yenilik¢i is davranmis1 iligkisi iizerine bir
arastirma, Journal of Emerging Economies and
Policy, 7(1), 149-159.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2013). Using
multivariate statistics (6th ed.). Pearson, London.

Tatli, H. S., Biyikbeyi, T. & Yumag, 1. (2024).



Tuba Biyikbeyi & Muhammed fkbal Sagiroglu | 60

Mediation role of psychological safety in the
effect of leader-members exchange on individual
creativity. EKEV Akademi Dergisi(99), 159-173.
https://doi.org/10.17753/sosekev.1464080

Teece, D., Peteraf, M. & Leih, S. (2016). Dynamic
capabilities and organizational agility: Risk,
uncertainty, and strategy in the innovation
economy. California management review, 58(4),
13-35. https://doi.org/10.1525/cmr.2016.58.4.13

Tiiri, J. A., Khwaja, M. G., Tariq, F. & Hameed, A.
(2023). The role of big data analytics and
organizational agility in improving
organizational  performance of  business
processing  organizations. Business  Process
Management Journal, 29(7), 2081-2106.
https://doi.org/10.1108/BPMJ-01-2023-0058

Tiir, E. (2019). Otel ¢alisanlarmmin ¢alisma yasami
kalitesinin bireysel yaraticilik performansina
etkisi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist.

Ud din Khan, H. S., Li, P., Chughtai, M. S., Mushtag,
M. T., & Zeng, X. (2023). The role of knowledge
sharing and creative self-efficacy on the self-
leadership and innovative work behavior
relationship.  Journal of Innovation &
Knowledge, 8(4), 100441.
https://doi.org/10.1016/j.jik.2023.100441

Ugurlu, H. U. A. & Dogan, A. (2023). Insan
kaynaklart yonetiminde dijital donlisim ve
dijitallesen ise alim islevi. Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 1(45), 1-16.
https://doi.org/10.35343/koshed.1247587

Vallabh, P., Dhir, S., & Budhwar, P. (2024). Does
psychological safety matter for innovative
behaviour in hybrid workforce? The role of
proactive personality, inclusive leadership and
affective  climate. International Journal of
Organizational Analysis.
https://doi.org/10.1108/1J0A-08-2023-3920

Veiseh, S. & Eghbali, N. (2014). A study on ranking
the effects of transformational leadership style on
organizational agility and mediating role of
organizational creativity. Management Science
Letters, 4(9), 2121-2128.
https://doi.org/10.5267/j.msl.2014.8.006

Volery, T. & Tarabashkina, L. (2021). The impact of
organisational support, employee creativity and
work  centrality on  innovative  work

behaviour. Journal of Business Research, 129,
295-303.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.02.049

West, M. A., & Sacramento, C. A. (2023). Creativity
and innovation: The role of team and
organizational ~ climate.  In Handbook  of
organizational creativity (pp. 317-337).
Academic Press.

Woodman, R.W., Sawyer, J.E. & Griffin, RW.
(1993). Toward a theory of organizational
creativity, Academy of Management, 18(2), 293-
321. https://doi.org/10.5465/amr.1993.3997517

Yesil, S., & Mavi, Y. (2022). Orgiit kiiltiiriiniin
bireysel yaraticilik tizerine etkisi: Bir alan
arastirmas1. Osmaniye Korkut Ata Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(2),
1-19.
https://dergipark.org.tr/en/pub/oskauiibfd/issue/
74482/1188826

Yesilyurt, E. (2020). Yaraticililk ve yaratict
diistinme: tiim boyut ve paydaslariyla kapsayici
bir derleme c¢alismasi. Uluslararast Toplum
Arastirmalart  Dergisi, 15(25), 3876-3915.
https://doi.org/10.26466/0pus.662721

Yildirim, A. (2007). Egitimde yaratict diisiinme ve
sorun ¢ozme becerileri. Nobel Yayincilik,
Ankara.

Zaccaro, S. J., & Banks, D. J. (2004). Leader vision
and organizational culture: A model for leading
in the knowledge Era. Leadership Quarterly,
15(1), 85-106.

Zengin, S. (2022). Cevik pazarlama yapisinin
isletmelerde uygulanmasma iliskin Oneriler,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
15(2), 98-111.
https://doi.org/10.18221/bujss.1140640

Zhao, Y., Zhang, Z., Lu, Y. & Ding, M. (2023).
Standing in others' shoes: The role of leader
prosocial motivation in facilitating employee
creativity. Creativity and Innovation
Management, 32(1), 58-69.
https://doi.org/10.1111/caim.12542



The Journal of Human and Work | Is ve insan Dergisi
Year | Yil: June/Temmuz 2025

Volume-Issue | Cilt-Say1: TAOM 2024 Ozel Say:

pp ss61-76

doi: 10.18394/iid.1562375

e-ISSN 2148-967X

http://dergipark.org.tr/iid/

Research Article

The Sticky Floor Phenomenon: A Bibliometric Analysis?

Yapiskan Zemin Olgusu: Bibliyometrik Analiz

Tina Shabsough®, Mustafa Ege Kog®, Zeynep Ozsoy?

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:

Sticky Floor, Gender,
Women, Bibliometric
Analysis.

Article history:

Received 07 October 2024
Received in Revised Form
28 February 2025
Accepted

04 March 2025

MAKALE BILGISI

The sticky floor represents the impediments working women face, where they cannot advance and
thus remain stuck in their female-considered, low-wage, and low-middle-level positions for
extended periods. While some sticky floor studies examine the wage inequality between genders,
others investigate women’s socially accepted roles. This study aims to conduct a bibliometric
analysis and identify the thematic trends in sticky floor-related publications. It explains the sticky
floor and examines the aspects these studies focus on while investigating this phenomenon. It also
aims to understand the evolution of research regarding the issues working women face,
specifically concerning the sticky floor. This study examined 207 Scopus and Web of Science-
indexed publications via VOSviewer. The results revealed four clusters that define two main
themes in which the sticky floor is researched. These results are crucial to understanding the
sticky floor and its impact and identifying the gaps in the literature for future studies.

0z

Anahtar Kelimeler:
Yapiskan Zemin,

Toplumsal Cinsiyet, Kadin,

Bibliyometrik Analiz.

Tarihler:

Gelis 07 Ekim 2024
Diizeltme Gelis

28 Subat 2025
Kabul 04 Mart 2025

Yapiskan zemin, ¢alisan kadinlarin ilerleyemedikleri ve dolayisiyla uzun siire sikisip kaldiklar
diigiik ticretli ve kadinlara uygun goriilen diisiik-orta seviyeli pozisyonlarda karsilastiklar:
engelleri temsil etmektedir. Bazi yapiskan zemin c¢alismalar: cinsiyetler arasindaki iicret
esitsizligini incelerken, digerleri kadinlarin sosyal olarak kabul goren rollerini arastirmaktadir.
Bu ¢alisma, bibliyometrik analiz yiiriiterek yapiskan zeminle ilgili yaymnlardaki tematik egilimleri
belirlemeyi amag¢lamaktadir. Calisma, yapiskan zemini agiklamakta ve bu olguyu arastiran
yayinlarda odaklanilan hususlar: incelemektedir. Ayrica, ozellikle yapiskan zeminle ilgili olarak
calisan  kadinlarin  karsilastigi  sorunlara iliskin — arastirmalarin ~ geligimini  anlamayt
amaglamaktadir. Bu ¢alismada Scopus ve Web of Science veri tabanlarinda yer alan 207 yayin
VOSviewer araciligiyla incelenmistir. Sonuglar, yapiskan zeminin arastinildigi 2 ana temay
tamimlayan dort kiime ortaya ¢ikarmistir. Bu sonuglar, yapiskan zemini ve etkisini anlamak ve
gelecekteki ¢alismalar igin literatiirdeki bosluklar: belirlemek agisindan onem tagimaktadir.

2 This paper is derived from an oral presentation delivered at the Turkish Academy of Management (TAOM) 2024 Annual Meeting.

® Corresponding author, Assistant Professor, Altinbas University, Faculty of Business, Department of Business Administration, Istanbul,
tina.shabsough@altinbas.edu.tr, ORCID: https://orcid.org/0000-0002-7719-8997

¢ Research Assistant, Altinbas University, Faculty of Business, Department of Business Administration, Istanbul, ege.koc@altinbas.edu.tr,
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-8859-168X

4 Professor Doctor,

University, Faculty of Business, Department of Business Administration, Istanbul,

zeynep.ozsoy@altinbas.edu.tr, ORCID: https://orcid.org/0000-0001-5112-7595

Cite as/Atf: Shabsough, T., Kog, M. E. & Ozsoy, Z. (2025). The sticky floor phenomenon: A bibiliometric analysis. The Journal of Human
and Work, TAOM 2024 Special Issue, 61-76. https://doi.org/10.18394/iid.1562375


http://dergipark.org.tr/iid/
mailto:tina.shabsough@altinbas.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-7719-8997
mailto:ege.koc@altinbas.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-8859-168X
mailto:zeynep.ozsoy@altinbas.edu.tr
https://orcid.org/0000-0001-5112-7595

62 | The Journal of Human and Work TAOM 2024 Special Issue 61-76

1. INTRODUCTION

Globally, women represent almost half of the
population. The last few decades showed an increase
in women attaining higher education, participating in
the workforce, and taking a step in joining male-
considered fields and professions. However, despite
the enhancements in these areas, women still face
many hurdles in their workplace, particularly in
reaching senior managerial positions. Many working
women are often employed in professions regarded
as feminine, such as administrative and social roles,
and found in the lower to middle-level positions of
the organization. Together with the lack of women in
senior managerial positions, they are also obliged to
work in these lower positions for extended periods.

The hurdles faced by working women have been
studied by many researchers and several metaphors
have been defined accordingly (Barnes, Beall &
Holman, 2021; Brown, 2010; Crosby, Williams &
Biernat, 2004; Eagly & Carli, 2007; Ryan & Haslam,
2005; Smith, Caputi & Crittenden, 2012; Still, 1997).
Nonetheless, most of the research is related to the
glass ceiling concept, which investigates women’s
inability to reach leadership and senior managerial
positions due to invisible obstacles (Jackson, 2001;
Ryan & Haslam, 2006). Many studies confirm the
underrepresentation of women on corporate boards
and slow improvement in terms of new female
director appointments (Terjesen, Aguilera & Lorenz,
2015; Grosvold, Rayton & Brammer, 2015; Labelle,
Francoeur & Lakhal, 2015; Sun, Zhu & Ye, 2015).
Despite the shortage at senior levels, some women
have been able to succeed in occupying these
positions. Nonetheless, it is still evident that men are
found in the upper tiers of the organizational
hierarchy, whereas equally qualified women are
primarily concentrated in the lower and middle-level
positions. In other words, women experience the
issue of being stalled at the bottom levels of the
hierarchy, which is referred to as the sticky floor.
Despite its relation to the glass ceiling, this
represents a rather different predicament that women
face. Some researchers might even explain the sticky
floor as a complementary concept to the glass ceiling
(Baert, De Pauw & Deschacht, 2016; Carnes,
Morrissey & Geller, 2008).

Together with being limited to the lower and middle-
level positions, the sticky floor also represents
women being stuck in these positions for long
periods. Moreover, while men are promptly
promoted in their organizations, women with equal
education, experience, and skills face fewer and
more gradual advancement and salary increase
opportunities (Booth, Francesconi & Frank, 2003;
Deschacht, De Pauw & Baert, 2017; Schnarr, 2012;
Smith et al., 2012). Thus, women are stuck for years

to dead-end jobs at the lower tiers of the hierarchy.
This also deprives organizations of the diverse
leadership talent they need to thrive.

The sticky floor is still considered a new field of
research, despite impacting a significant part of the
current or upcoming workforce as women make up
almost half of the global population. In this context,
understanding this hurdle that women face could
provide a starting step in overcoming this issue. This
study aims to fill a gap in literature by providing a
glimpse to this novel concept and understanding the
factors or themes addressed by other researchers.
Accordingly, this study attempts to examine
academic research on sticky floor through
implementing bibliometric analysis.

The study explores 207 studies in the Scopus and
Web of Science databases to develop a thematic
understanding  of  methodologies used in
investigating this phenomenon. This investigation
will shed light on an issue faced by working women
globally, which can provide a clearer understanding
of the phenomenon. Moreover, the study will reveal
the main themes emphasized by research while
exploring the sticky floor, which will provide an
indication of the areas that still require more
investigation to resolve this predicament. The study
tries to highlight the trends in literature and identify
key gaps in existing research. Consequently, it seeks
to provide valuable insights that can shape future
works aimed at addressing the sticky floor.

1. THEORETICAL FRAMEWORK
1.1. Sticky Floor

Many metaphors have been suggested and adopted
by researchers to reflect the impediments that
working women experience in their recruitment,
advancement, and climbing the career ladder
(Fernandez & Campero, 2017; Harlan & Berheide,
1994; Tal, 2015). Some metaphors emphasized the
impact that family responsibilities and motherhood
have on women'’s careers, such as the mommy track
and maternal wall (Brown, 2010; Crosby et al., 2004;
Smith et al., 2012; Williams, 2004). For example, in
a study (Luceno, 2006), the maternal wall was
defined as an invisible barrier that negatively impacts
working mothers by preventing them from
advancing in their careers, assigning them to less
prestigious jobs, and compensating them with lower
salaries.

Difficulties faced by women are defined in some
other metaphors include the labyrinth, glass cliff, the
glass walls, and the glass escalator (Eagly & Carli,
2007; Ryan & Haslam, 2005; Smith et al., 2012; Still,
1997). The labyrinth metaphor represents the
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labyrinth career path in which women's advancement
is challenging but achievable, and reaching the
center requires effort and careful navigation, yet it is
possible (Eagly & Carli, 2007). On the other hand,
the glass escalator refers to the discrimination against
women in female-dominated occupations, where
males may benefit from gender privilege by
receiving faster promotions than their female
colleagues (Still, 1997 as cited in Ng & Wiesner,
2007). The glass cliff presents an impediment that
women face when they are assigned to riskier
positions and organizations facing difficulties, which
results in higher levels of failure ultimately attributed
to women (Diehl & Dzubinski, 2023; Ryan &
Haslam, 2005; Yildiz & Vural, 2019). Furthermore,
Miller, Kerr & Reid (1999) defined glass walls as
“occupational segregation attributed to employment
barriers that restrict the access of women to certain
types of jobs (or agencies) or that trap them within
certain types of jobs (or agencies)”. Similarly,
“pink collar jobs” refer to low-status
occupations traditionally dominated by women
(Barnes et al., 2021; Gupta, 2019). Another metaphor
used by scholars is the queen bee, which depicts
women as hindrance to other women. The queen bee
phenomenon represents women pursuing success in
their  careers through adopting masculine-
characteristics attributed to success, distancing
themselves from other women in the organization,
and accepting gender-related stereotypes (Derks,
Laar & Ellemers, 2016; Smith et al., 2012).

The glass ceiling is considered one of the key
metaphors for describing the barriers that women
face as they strive to reach senior managerial and
leadership positions. Ryan & Haslam (2006) defined
the glass ceiling as a “common metaphor used to
describe the largely invisible barrier that women face
as they attempt to reach the upper echelons of
management.” Similarly, Jackson (2001) described
the glass ceiling as an “invisible barrier that keeps
women and minorities from rising above a certain
level in corporations.” The glass ceiling
demonstrates women’s advancement in their
positions until they collide with the obstacles that
hinder their further progress to the upper levels of the
hierarchy. Consequently, the majority of leadership
and senior managerial positions are held by men,
whereas women are concentrated in the bottom and
middle-level positions of organizations. According
to the Grant Thornton Women in Business report
(2024), only %33.5 of women reach senior
management globally. Moreover, LinkedIn data
shows that women's labor force participation is still
below that of their male counterparts in almost every
sector. Women, constituting 42% of the global labor
force, occupy only 31.7% of managerial positions.
Accordingly, the upper echelons remain virtually
inaccessible to women. Globally, there is a 21.5%

gap between male and female employees from entry-
level to the C-suite. While women account for almost
half of entry-level positions, they represent only a
quarter of C-suite positions. Moreover, the
appointment of women to executive roles declined in
2023, falling from 37.5% to 36.9%, and continued to
fall to 36.4% in early 2024. Those numbers indicate
that the proportion of women appointed in executive
positions diminished in the last year and has
continued to decline from the recent past to the
present.

In effect, women unable to reach senior managerial
positions might be obliged to remain in the same
positions for a long time without advancing. This
phenomenon has been referred to as the sticky floor.
First coined by Berheide (1992), the sticky floor
depicts jobs characterized by low wage, prestige,
power and mobility, and often held by women. The
sticky floor, considered one of the major
impediments, represents women lacking the
possibility to develop, advance, and thus remain
stuck to their female-considered, low wage, and
bottom to middle-level positions. Despite the
similarity, the sticky floor is a complementary
concept of the glass ceiling (Baert et al., 2016;
Carnes et al., 2008). While the glass ceiling is
concerned with women seeking to reach leadership
and senior managerial positions, the sticky floor
concentrates on women in junior to middle-level
positions (Carli & Eagly, 2016; Cotter, Hermsen,
Ovadia & Vanneman, 2001; Fernandez & Campero,
2017). With their inability to advance in their
careers, the sticky floor emphasizes women being
stranded in the same low-level positions for extended
periods (Booth et al., 2003; Deschacht et al., 2017;
Schnarr, 2012; Shambaugh, 2008; Smith et al., 2012;
Zeng, 2011). In other words, while equally qualified
male counterparts are being promoted, women
remain in bottom-level positions characterized by
low-wage, low-mobility, and lack of prospects.

Furthermore, women experiencing the sticky floor
are usually trapped in fields considered to be less
complex and female-appropriate, such as
administrative, service, teaching, and nursing.
Fernandez & Campero (2017) demonstrated that the
number of female candidates for administrative and
human resources was approximately fourfold higher
than male candidates.

The sticky floor also illustrates a situation in which
women are met with different promotion practices
and offered limited advancement opportunities than
men. Yap & Konrad (2009) showed that a higher
proportion of male employees received one or more
promotions during 1996-2000. A different study
administered in Australia demonstrated that females
are 7.9% less likely to be promoted (Johnston & Lee,



64 | The Journal of Human and Work TAOM 2024 Special Issue 61-76

2012). Moreover, studies found that women holding
particularly lower-level positions experience less
and slower promotion possibilities (Harlan &
Berheide, 1994; Johnson, Long & Faught, 2014).
Zeng (2011) demonstrated that women had lower
opportunities to be promoted from lower to middle-
level positions. A longitudinal study in Finland
revealed that women had smaller progression steps
than men in the metal industry (Pekkarinen &
Vartiainen, 2006). Because of these limited, gradual
advancements and promotions, women are trapped
in the same positions for long periods. In summary,
most women hold positions referred to as ‘dead-end
jobs’, characterized by their low power, status, and
progress opportunities.

Some studies suggested the lack of education and
work experience as main factors reinforcing
women’s employment in low-wage, bottom and
middle-level positions (Carnes et al., 2008; Xiu &
Gunderson, 2014). The limited number of women in
upper-level positions and their concentration in the
bottom tiers have been attributed to women’s choices
and lack of commitment as well. Women have been
criticized for their frequent preference of family over
career, which may reflect some reluctance and
unwillingness to climb the career ladder. Some
studies even suggested that women sabotage their
advancement opportunities (Frankel, 2014; Smith et
al., 2012). Attempting to balance their various
responsibilities, the long hours and required efforts
of top-level managerial positions may deter women
from aspiring to reach such positions (Smith, Smith
& Verne, 2013; Still, 1997; Yap & Konrad, 2009;
Zeng, 2011).

An organizational culture promoting male
superiority instead of gender diversity may also
reinforce the development and persistence of the
sticky floor. It has been suggested that the encounter
of discrimination and stereotyping behaviors in the
workplace and employment-related practices may
inhibit women from reaching top-level managerial
positions (O'Neil, Hopkins & Bilimoria, 2008; Yap
& Konrad, 2009). Some researchers even attributed
the concentration of women in bottom-level
positions to the presence of gender-related
stereotypes (Eccles, 1987; Murraya & Zhang-Zhang,
2018). Furthermore, owning multiple marginalized
identities in terms of race, class, disability in addition
to gender or sexual orientation makes it harder to
climb the career ladder (Hollis, 2018; Gottardello,
2023; Vianna, Moreira & Castro, 2024).

Researchers adopted different perspectives in
explaining the sticky floor concept. Some
perspectives examine the existence of the sticky floor
in specific locations or cultures, whereas other
perspectives are concerned with determining the
factors that enable its emergence. In this context, this

study will explore a set of studies examining the
sticky floor to establish a thematic understanding of
the perspectives in which this phenomenon has been
researched.

2. RESEARCH METHOD

The methodology used in this study consists of two
processes. First, database screening has been
implemented to define the studies that will be
included in this study based on a set of inclusion and
exclusion criteria. Second, a bibliometric analysis
was used to identify the thematic trends in the
selected studies.

3.1. Screening Studies

Academic research papers indexed in the Scopus and
Web of Science databases screened to be included in
the analysis according to determined criteria. In an
attempt to define the inclusion and exclusion criteria,
a structured protocol Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and MetaAnalyses (PRISMA)
was utilized (Figure 1).

3.1.1. Inclusion and exclusion criteria

Based on the conducted PRISMA, the following
inclusion and exclusion criteria were established to
avoid bias in the selection of academic literature.

o Inclusion criteria for research papers:
o Indexed in Scopus and Web of Science
o Publication type with thematic category
related to social sciences
o Inclusion of the topic of study

e Exclusion criteria for research papers:
o Duplicate papers with identical authorship
and research content
o Lack of relevancy to the field of study
o Written in a language other than English

Identification of studies via databases and registers

)

Records removed before

Records identified from:1983- screening:

2024 Duplicate records removed

Databases (n = 2) {n=103)

Registers (n = 324) Non-English records
removed (n=8)
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n=213)

!

Reports assessed for eligibility
(n=207)

Studies included in review
(n=207)

Identification

(

)
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Figure 1: PRISMA Flowchart (Galletta, Mazzu,
Naciti & Paltrinieri, 2024)

3.1.2. Identification of the time period

A time window was chosen to provide an overview
of published research from 1993 to 2024. The
extraction of research papers was conducted in May
2024. Figure 2 demonstrates the number of
publications and citations related to the sticky floor
during the defined time frame. Accordingly, interest
in the topic has increased relatively in the last 10
years.
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Figure 2: Sticky Floor-related Publications per Year
with Citation Numbers (Scopus and Web of Science)

3.1.3. Literature selection

At the early stage of the literature selection, 324
publications met the initial criteria. These
publications contained the concept "Sticky Floor"
and were obtained from the Scopus and Web of
Science databases. Those databases merged with the
Zotero software. Subsequently, 117 research papers
were excluded due to duplication, lack of relevancy,
and language criteria. In conclusion, 207 research
papers were considered for the bibliometric analysis
and qualitative synthesis of thematic clusters
analyzed in the subsequent process.

3.2. Bibliometric Analysis

A bibliometric analysis was conducted, which is
used to reveal trends and themes in the academic
literature and map the results in the form of clusters
(Donthu, Kumar, Mukherjee, Pandey & Lim, 2021;
Xue, Wang & Yang, 2018). In this context, a
bibliometric analysis was conducted on the chosen
research papers utilizing a VOSviewer tool.

VOSviewer enables the construction of intricate
networks representing various aspects of scientific
literature. Networks can encompass scientific
publications, journals, researchers, organizations,
countries, keywords, and terms. The connections
within networks can be established through co-
authorship, co-occurrence, citation, bibliographic
coupling, co-citation links. This allows for the
visualization and analysis of the relationships within
the academic landscape. In a network visualization,
each item is visually represented by a label and a
circle, as a higher weight results in a larger label and
circle for the item. Proximity of the items indicates
the strength of relationship. Visual representation
provides a clear indication of the relative importance
of each item within the network.

3. FINDINGS
3.1. Bibliometric Mapping

The analysis was conducted using the VOSviewer
software to create a thematic visualization of
relationships within databases. The co-occurrence
analysis of keywords with the merged dataset
consisting of both the Web of Science and Scopus
datasets. Moreover, the study analyzed publications
and citations by country. Accordingly, the analysis
of the Web of Science database showed that sticky
floor-related studies were mostly published in the
USA, ltaly and Canada. Whereas the Scopus
database demonstrated that these studies were mostly
published in the USA, Italy, and India (Table 1).

In both databases, clustering was also conducted
using bibliographic coupling method, which
demonstrates two publications that cite a third
common study. As seen in Figures below, these
indicate the link strengths between the different
studies exploring the sticky floor concept. The most

Web of Science Scopus

Country Publication Citation Country Publication Citation
USA 34 2477 USA 25 702
Italy 18 110 Italy 19 116
Canada 12 224 India 15 179
Spain 11 1541 UK 13 799
England 10 337 Australia 10 759
Germany 10 165 Canada 6 130
PRC 10 279 France 6 111
India 10 123 Germany 5 144
Australia 8 227 Spain 5 51
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cited studies in the Web of Science database were
Tesch, Wood, Helwig & Nattinger (1995), Booth et
al. (2003) and Christofides, Polycarpou & Vrachimis
(2013) with 1204, 385, 288 citations. For the Scopus
database, Arulampalam, Booth & Bryan. (2007) was
the most cited study with 905 citations, followed by
Booth et al. (2003) and Christofides et al. (2013).
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Figure 3: Clustering Based on Document with
Bibliographic Coupling Method (Scopus)

Figure 4: Clustering Based on Document with
Bibliographic Coupling Method (Web of Science)

Finally, a third clustering methodology was used
based on the sources. The results showed that studies
on sticky floor are predominantly published and cited
in journals such as International Journal of
Manpower, Journal of Economic Inequality, and
Labour Economics (Figure 5 & Figure 6).

ie 08) *

christofig

agyira Kelm @14) mehanty (2021 tESCh (1 995)

fusulier {2017)

dzshpafide (2016) hu(2022)

rincan(ay)

chen(2018)

4 VOSviewer

Figure 5: Clustering Based on Published Journals
with Bibliographic Coupling Method for Scopus

Database

jourriaT'ef ecaipmic mequality journal B1Agpor research

internatonal jgiifnal of manpo e apen

Figure 6: Clustering Based on Published Journals
with Bibliographic Coupling Method for Web of
Science Database

To establish the thematic framework, VOSviewer
tool was used to detect the co-occurrence of the
identified keyword "sticky floor" in 207 scientific
research papers. The results presented the
establishment of four clusters (Figure 7).
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Figure 7: Clustering Based on Keywords Co-
occurrence for Scopus and Web of Science
Databases

Accordingly, the first cluster,
keywords such as “wage gap”, “gender wage gap”,
“decomposition”, “employment”. In the second
cluster, in green, keywords such as “gender”, “sticky
floors”, “discrimination”, “glass ceilings” have
emerged. The third cluster in blue, includes "pay
gap”, “glass ceiling”, “sticky floor”, “gender pay
gap”, “labor-market” keywords. The main keywords
in the fourth cluster were “women”, “female”,
“leadership”, “human”. According to these clusters,
the concept of sticky floor was mostly studied
alongside the glass ceiling concept in the literature.

in red, presents

LEENT CERNT
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3.2. Bibliographic Review
3.2.1. Red cluster

The most common keywords in the red cluster,
which consisted of 19 keywords, were identified as
the  “wage gap,” “gender wage gap,”
“decomposition,” “employment.”

The sticky floor was used by Laabs (1993) to explain
how some jobs prevent women and some men from
leaving their positions. These jobs were
characterized by low wage and promotion
opportunities, such as administrative-support jobs
for women and service-maintenance jobs for men (as
cited in Still, 1997). On the other hand, Booth et al.
(2003) defined the sticky floor as a state where
women were promoted as frequently as men, but
with lower wage increases. This situation was
attributed to either worse market alternatives or more
negative firm reactions to external offers for women.

Despite its various definitions, the sticky floor is
mostly discussed by comparing men’s and women’s
wages within the segments of the income
distribution. In their study, Ferri, Garcia-Pereiro &
Pace (2023) inspected the wage disparity using a
decomposition method that allows researchers to
examine the upper and lower segments of the wage
distribution and discovered the presence of both
sticky floor and glass ceiling effects. It could be
argued that studies considering characteristics other
than wage, such as education, field, and tenure, as
their control variables, give more meaningful
explanations to the obstacles that women face in the
workplace.

Kee (2006) revealed that the glass ceiling is more
common in the private sector, the sticky floor is more
evident in the public sector in Australia. This is
attributed to the fact that an upper limit has been set
for the wages paid in public institutions. Therefore,
the wage gap between men and women in the higher
wage segment in the public sector does not widen as
much as it does in the private sector. In another
research conducted in Estonia, Unt, Rokicka, Tdht &
Roosalu (2021) also found that the gender gap in
income distribution increases at the low-income
levels in the public sector. According to
decomposition analysis by Ge, Li & Zhang (2011),
the wage gap in the higher wage group is affected by
productivity-related characteristics and occupational
segregation. However, those effects in the lower
wage group, which demonstrate the sticky floor,
were too weak. These findings showed the
importance of considering different contexts such as
the public-private sector when an evaluation for
discrimination is made according to wage
differences.

It was also observed that the keyword “education”
emerged in this cluster. Chi & Li (2008 discovered
that the sticky floor is linked to a particularly low-
paid group of female production workers who have
relatively low education levels. Conversely, Kim &
Park (2023) explored whether people defined as the
most educated segment in Korea, experienced sticky
floor or glass ceiling. It was concluded that even
among the most educated segment, women are
exposed to wage discrimination and particularly face
a sticky floor situation. It has been argued that
traditional gender roles lead to a negative situation
for highly educated women, especially in terms of
childcare responsibilities at the beginning of an
academic career.

3.2.2. Green cluster

The most common keywords in the green cluster,
which contained 17 keywords, were “gender,”
“sticky floors,” “discrimination,” and “glass
ceilings.” The most noticeable difference is the
appearance of the “family” keyword in the
foreground.

Arulampalam et al. (2007) showed that in countries
like Denmark and Netherlands, which have higher
levels of work-family balance policies, the gender
income gap is lower at the bottom of the income
distribution and higher at the top income level.
Moreover, the study demonstrated that in countries
without such policies, women tend to leave their jobs
early in their careers then return to lower levels jobs
characterized by shorter hours and lower wages. In
the study, it was found that among 11 European
countries, the sticky floor was seen only in Italy and
Spain and the glass ceiling was more evident in nine
other countries. Nevertheless, these policies can be
considered a double-edged sword, as women in the
upper-income group who take long-term leaves and
step away from their jobs may trigger a glass ceiling.
In a study investigating top-level executives in
Denmark, Smith, Smith and Verne (2011) found a
compensation gap for genders. Authors attributed
this unexplained compensation gap to the negative
boomerang effect of family-friendly schemes and
possible career interruptions towards managerial
positions. Zamberlan & Barbieri (2023) found a
wage gap for potential mothers, arguing it may be
caused by  compositional  differences  of
characteristics rather than discrimination.

In a qualitative study conducted among working
women who had children, Kooskora & Ldssov
(2022) found that the participants mostly complained
about the work-family balance. The researchers
concluded that women might consciously choose
jobs in middle-level positions because of their family
responsibilities, the accepted social roles of women,
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and some participants’ lack of ambition and inability
to leave their comfort zones. Furthermore, Valiukaite
(2023) highlighted that in Irish society where
women's family roles are prioritized, women are
more involved in sectors that offer flexibility and
compatibility with family life. These sectors often
have lower wages compared to more competitive
jobs, which might contribute to the income gap
between genders. Studies also show that there are
other demographical factors that strengthen the
difficulties in the workplace for women. It was
shown that among visible minority men, visible
minority women, and white women groups, visible
minority women faced the most significant
promotion disadvantage (Yap & Konrad, 2009). A
study in Brazil analyzed differences between men
and women of different races according to wage
distribution and found that while white women can
have more wages at the top of the distribution, black
women are placed in worse occupations than men at
all levels despite their higher education level (Vianna
etal., 2024).

3.2.3. Blue cluster

The most common keywords in the blue cluster,
which consisted of 17 keywords, include “pay gap,”
“glass ceiling,” “sticky floor,” “gender pay gap,” and
“labor-market.”

EENT3

The bibliometric analysis revealed the presence of
studies examining the gender wage gap in the context
of the labor markets of regions such as Europe,
China, and the USA. Studies investigate the
struggles that women face in their working lives by
focusing on the wage distribution. Carrillo,
Gandelman & Robano (2014) found that both the
glass ceiling and sticky floor are seen in terms of
wages and that the income difference by gender is
larger in the labor market of Latin American
countries with lower gross domestic product (GDP).
Accordingly, the glass ceiling, where the income
difference is greater in the upper wage segment, is
seen in countries with higher GDP, whereas the
sticky floor is seen in countries with lower GDP.
This might be attributed to the qualified female labor
force in less developed countries being perceived as
scarce and valuable. Similarly, Xiu & Gunderson
(2014) defined the sticky floor as the gender wage
gap observed at low-income levels where women are
stuck in low-paid jobs and revealed that it is more
common than the glass ceiling in China. These
findings coincide with the findings of the high sticky
floor seen in studies conducted in other Asian
countries (Fang & Sakellariou, 2015; Khanna, 2012;
Tandrayen-Ragoobur & Pydayya, 2015). One reason
is that women working at low-income levels lack the
opportunity to hire help for childcare, which women
at high-income levels have.

Ciminelli, Schwellnus & Stadler (2021) attributed
the wage gap between genders in OECD countries to
women accepting low-paid jobs in exchange for
more flexible working conditions, the impact of
maternity leave on women's ability to develop their
business networks and skills, women being less
inclined to engage in wage bargaining than men, and
discrimination. Furthermore, the gender wage gap
for young workers, especially in Turkey, is close to
zero due to people in this age group having an
income at the minimum level, regardless of their
gender. Although the wage differences between in
Turkey, Greece, and Italy are close to the average of
25 countries, most women in these countries never
joined to the labor market.

Biagetti & Scicchitano (2011) analyzed the wage
distribution among managerial workers in Italy,
revealing a glass ceiling and a sticky floor. They
observed that women earn less across the entire wage
distribution, even after accounting for various
personal, human capital, and labor market
characteristics. This gap is attributed to the differing
rewards that men and women receive for their
characteristics, with the relative impact of this
difference steadily increasing at higher quantiles.
Christofides et al. (2013) investigated the wage
differences across 26 European countries and found
aglass ceiling state where women and minorities
may encounter barriers to career advancement.
Additionally, the significant wage gap at the lower
wage level indicated the presence of a sticky floor
state where certain groups may face challenges in
climbing the economic ladder. In their study,
Moreno-Mencia, Fernandez-Sainz & Rodriguez-Poo
(2020) revealed that public sector employees in
Spain generally receive higher wages than those in
the private sector, with this disparity being more
pronounced for women. Moreover, the gender wage
gap between the public and private sectors decreased
as one ascended the wage distribution. In other
words, a higher portion of the gender wage gap is
found among workers at the lower levels of the wage
distribution in both sectors.

3.2.4. Yellow cluster

The most common keywords in the yellow cluster
consisting of 15 keywords were “women,” “female,”
“leadership,” and “human.”

Zeng (2011) demonstrated that females and
minorities are less likely to be managers or
supervisors in comparison to white males. Johnson et
al. (2014) similarly revealed that female
academicians held a lower percentage of first-level
management positions. Yap & Konrad (2009) found
that female workers face a lower possibility of
promotion in comparison to their male colleagues. A
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study in Belgium also showed that women are less
likely to be hired at higher levels (Baert et al., 2016).
Accordingly, females received 33% fewer
invitations for interviews and 19% fewer positive
reactions when applying for upper-level positions.
This illustrates the insufficient representation of
women in top managerial positions and an over-
representation in the lower echelons of
organizations.

Controversially, reaching leadership roles may be
caused by discrimination against women. As Ryan &
Haslam (2005) argued, women being appointed to
undesirable leadership positions in a company about
to decline might face “glass cliff”. Ryan et al. (2016)
showed that men often favor women for leadership
positions only in crisis times, whereas women favor
other women in both normal and crisis periods (as
cited in Dahlvig, Dickinson Kulick & Greenhalgh,
2024). In cases where firms experienced significant
losses, a higher likelihood of appointing women was
observed than firms experiencing smaller losses or
gains (Mulcahy & Linehan, 2014).

Research also suggests the labyrinth metaphor
implying that women encounter obstacles that may
require time to overcome throughout their careers.
Thus, while men climb the career ladder, women
must navigate their labyrinth career path
(Samuelson, Levine, Barth, Wessel & Grand, 2019).
The labyrinth metaphor also suggests the possibility
of navigating these challenges successfully and
reaching top leadership positions. Unlike the glass
ceiling, the labyrinth implies that these barriers are
not insurmountable and that women can attain high-
level leadership roles.

4. CONCLUSION AND DISCUSSION

This study aimed to provide a better understanding
of the sticky floor, a newly emerging concept that
explains the predicaments that women face in the
workplace. The study consisted of a bibliometric
mapping of the Scopus and Web of Science-indexed
research papers that address the sticky floor.
Accordingly, 207 research papers were analyzed to
reveal two thematic trends in studies related to this
concept.

5.1. Research Methodologies and Theories

The four clusters that emerged indicate that the
sticky floor exploration has different perspectives,
which could be summarized by two major categories.
The first perspective examines the existence of the
sticky floor by investigating the wage gaps among
males and females in organizations, sectors, and
countries. This perspective identifies the sticky floor
and glass ceiling with wage-based indicators and

provides robust outcomes that show the existing
differences between genders in occupational
positions. Booth et al. (2003) explained that the
sticky floor indicates a situation where women are
promoted as often as men but receive lower wage
gains consequent upon promotion.

It is largely seen that the studies that explained sticky
floor with wage gap results, authors use the quantile
regression decomposition methods to find statistical
differences. The decomposition method by itself
helps to understand if there are wage differences
between men and women professionals. However, to
find whether these differences indicate a sticky floor
or glass ceiling, the positions at which this wage gap
occurs must be clarified. Authors mainly set this
positional difference by using the wage variable and
the quantile regression method to analyze wage
differences in different wage levels. Biagetti &
Scicchitano (2011) note that although counterfactual
decomposition with quantile regression is widely
used in research on the gender wage gap -particularly
about the sticky floor and glass ceiling effects- there
are relatively few studies examining different
occupational positions.

Xiu & Gunderson (2014, p. 307) described the sticky
floor as “a large pay gap at the bottom of the
distribution where women are stuck in low-wage
jobs.” In the study where they tested different factors
related to the wage, they stressed the importance of
educational level to explain the gender wage
differences in China. These studies tend to focus on
factors that affect income levels, such as education,
rather than addressing characteristics specific to
women that are shaped by social roles in society. For
instance, they overlook the reasons that might lie
behind the educational disparities and other studies
do the same Dby overlooking the family
responsibilities of women.

Smith et al. (2011) found that the wage gap between
male and female workers widens at lower positions,
causing a higher degree of sticky floor. However,
what causes these differences has been inspected in
the studies categorized as the second perspective.
The study of the same authors is an example of this
perspective, as they aimed to find the cause of the
promotion differences by focusing on child-related
decisions such as maternity leave and age at the birth
of the first child (Smith et al., 2013).

The second perspective focuses on reasons to keep
women from promotion and career advancement,
highlighting the forces that prevent women from
stepping up within organizational hierarchies. This
perspective focuses on the limitation of opportunities
for women, gender discrimination and discusses also
possible factors such as socially accepted roles of
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women, family policies or women's inclination
toward flexible jobs for keeping a work-family
balance. Said, Majbouri & Barsoum (2022) in their
study conducted in the MENA region, highlights that
cultural values significantly contribute to the
justification of women’s lower wages, utilizing
patriarchal ideologies that designate men as the
primary breadwinners while perceiving women’s
work as less essential to the household’s economic
viability. As the authors indicate, culture is one of the
factors that should not be overestimated in such
gender studies. Few studies that used cross-country
comparison methods attempted to understand the
role of culture and state policies on the sticky floor,
and they share a better understanding than commonly
used single-country inspections that have limited
political or institutional variation (Arulampalam,
2007; Christofides, 2013; Zamberlan & Barbieri,
2023). Unveiled differences in wage and promotion
between men tried to be explained with leadership,
stereotyping, role congruity, and socialization
theories which also related to cultural differences
(Dahlvig & Longman, 2020; Kohaut & Mbller,
2023; Bansal & Axelton, 2024). The theory of
promotion signaling is one of the explanations
suggested by a limited number of research (Milgrom
& Oster, 1987; Cassidy, DeVaro & Kauhanen,
2016).

Baert et al. (2016, p. 714) identified the sticky floor
as a “pattern in which women are, compared to men,
less likely to start to climb the job ladder.” Similarly,
Berry & Franks (2010, p. 1) stated that the sticky
floor represents “the forces that keep women stuck at
the bottom of the economic pyramid.” This
illustrates that women experiencing the sticky floor
are trapped in low-wage and bottom to middle-level
positions and even inhibited from the already limited
advancement opportunities (Kiser, 2015; N. Smith et
al., 2013; P. Smith et al., 2012; Zeng, 2011). In other
words, despite their ability to compete with other
men, women’s qualifications are disregarded, and
their aptitude to succeed in managerial jobs is
doubted (Johnson et al., 2014; Still, 1997). These
factors not only limit women's opportunities to
advance beyond low and mid-level positions but also
diminish  their qualifications and leadership
potential. This viewpoint, commonly linked to
challenges in leadership, highlights how women's
contributions are often undervalued, reinforcing the
sticky floor phenomenon.

5.2. Practical Implications

Despite the increase in their obtaining higher
degrees, joining the workforce, and taking on male-
dominated professions, women still face various
obstacles in the workplace. Women remaining in the
lower level of the organizational hierarchy for long

periods, might indicate the presence of highly
qualified skills and talents that organizations are not
taking notice of. In other words, organizations are
disregarding the opportunity to leverage from
women who are equally qualified to their male
colleagues.

The two categories that emerged in this study reveal
the dominance of one theme over the other. The
majority of studies exploring the sticky floor
emphasize the wage gap between genders in different
regions, sectors or occupations. Even though
examining and understanding the wage gap between
genders is crucial, the main causes behind this
phenomenon still require more investigation.
Accordingly, this study reveals the gap that is still
found in the sticky floor literature. In this context,
more studies that address the issue of the sticky floor
and understanding the causes behind it are required.
This will enable decision makers to develop the
correct practices and policies that will enable them to
provide women with similar opportunities as they do
for men. Gaining a better insight into the sticky floor
phenomenon might provide decision makers with
practical solutions to an issue that might already exist
in their organizations. This study revealed that one of
the recurrent keywords in the analysis is related to
family responsibilities. Understanding the impact of
family responsibilities on women’s careers might
encourage organizations to adopt practices that
enhance women’s ability to engage in work-related
activities and reduce the adverse impacts of the
sticky floor. Moreover, a more comprehensive study
of the sticky floor might shed a light on the
magnitude of this phenomenon that women
experience. Thus, it will urge policy and decision
makers to enforce strategies supporting working
women.

5.3. Future Studies

Despite the gradual increase in interest in the sticky
floor, it is still lagging behind other more established
topics, such as the glass ceiling. A larger number of
women are joining the workforce in positions
characterized by lower levels, wages, connections,
and power. In other words, women are forced to
work in positions and jobs without any prospects.
This ultimately, will lead women to remain in their
low-middle-level positions for extended periods,
cause the sticky floor. Conducting this and similar
studies will provide researchers with clearer insights
into the limited research concerning this topic, and
an understanding of the areas that still require more
examination. In this context, researchers might
conduct qualitative and quantitative studies to
specify the factors that reinforce the emergence of
the sticky floor. Furthermore, studies can investigate
the similarity of these driving factors to other



Tina Shabsough, Mustafa Ege Kog & Zeynep Ozsoy | 71

obstacles that women face in the workplace. For
instance, possible factors that might lead to the
emergence of the stick floor such as socially
accepted gender roles, internalized stereotypes,
discrimination or priorities of women can be
analyzed using mixed methods. Despite linking the
sticky floor to women working in low-to-middle
level positions, it might also be assumed that this
phenomenon impact other minority groups. Similar
to the situation that working women experience, the
workforce today illustrates an increase in diverse
groups that are underrepresented, marginalized, and
underprivileged in the workplace. Accordingly,
researchers might consider the existence of the sticky
floor among these minority groups. Also, as studies
taking into consideration the minorities bring out that
the racial factors lead different outcomes for women
of different identities, studies on intersectionality in
various societies would shed light on the issue of
discrimination sources.

Finally, whereas quantitative analysis about wage,
promotion, demotion and exit rates are important in
detecting the differences mathematically, more
qualitative research can be helpful in understanding
how and why these differences are developed.
Closing the gap in the literature will enable
researchers to provide more practical and applicable
solutions for an issue that could be the base for the
low percentage of women in leadership, managerial,
and decision-making positions.

5.4. Limitations

Despite its contributions to literature and practice,
this study has some limitations. First, the study is
based on Scopus and Web of Science-indexed
research papers, excluding other studies that could
provide more insight and contribution to developing
different clusters. Moreover, limiting the examined
studies to English-based studies might impact the
created clusters. Future studies might review the
inclusion and exclusion criteria to ensure a broader
examination of research studies. Moreover, other
metaphors might be included in the bibliometric
analysis for a more comprehensive systematic
literature review of the obstacles working women
experience.

This study also reveals that sticky floor research
focuses on economic literature. Aiming to elaborate
on this phenomenon better, further research
emphasizing different areas, such as organization
studies and organizational behavior, is needed.
Furthermore, research is primarily done on the macro
level, whereas the micro and meso-level analysis
remain underdeveloped in the sticky floor literature.
Thus, more research at the meso (institutional-

organizational) and micro (individual) levels is
needed.
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Bu ¢alisma popiiler kiiltiirde erkek egemen i ortamlarinda kadin liderlere eril liderlik ozellikleri
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liderlik ozelliklerinin toplumsal cinsiyet rolleri agisindan kiiltiirlerarasi karsilastirmalr olarak
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ozelliklerin hakim oldugu belirtilen ve dizileriyle kiiresel anlamda éne ¢ikan iki iilke olan
Tiirkiye'den “Yasak Elma” ve Giiney Kore’den “Forecasting Love and Weather” dizilerindeki
kadin lider karakterlerinin ast, iist ve akranlariyla olan etkilesimleri olusturmaktadir. Gorgiil
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This study, in the realm of critical management studies, problematizes the attribution of masculine
leadership characteristics to women leaders in male-dominated business settings in popular
culture. By departing from this problematization, the purpose of the study is to cross-culturally
describe the leadership characteristics attributed to women leaders in terms of societal gender
roles in TV series as part of popular culture. Both the TV series and the women leaders were
purposefully chosen to meet the study’s objectives. Being known for having a masculine business
life and having a prominent position in global TV series production, the study’s empirical material
was generated from the interactions of women leaders with their subordinates, superiors, and
peers in the Turkish TV series “Yasak Elma” and the South Korean TV series “Forecasting Love
and Weather.” Critical discourse analysis was employed to analyze the empirical material. The
results of the analysis revealed that the selected woman leader in Turkish TV series were
attributed more masculine characteristics, whereas woman leader in the South Korean TV series
revealed not only masculine but also feminine characteristics. The study's findings were discussed
in relation to the relevant literature, and practical implications were provided.
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1. GIRIS

Orgiitsel amagclara ulasilmasi, calisanlarin motive
edilmesi ve calisanlarin etkili bir sekilde faaliyet
gostermelerinde yonetsel gorevi olan liderlerin,
cinsiyetten bagimsiz bir sekilde, belirleyici bir etkisi
vardir. Fakat birgok toplumda genel anlayis,
liderligin “erkek isi” olarak goriilmesi yoniindedir
(Arikan, 2003; Bayhan & Arslan, 2005). Liderlik
alanindaki eril sdylem yalnizca niceliksel olarak
kadin lider sayisinin az olmast anlamina
gelmemekte, yoOnetim ve Orgiit alanindaki
uygulamalarin da eril bir yaklasimla tasarlanmasina
yol agmaktadir (Cunliffe, 2014). Buna ek olarak,
popiiler kiiltiir igerik iiretimi yoluyla geleneksel
olarak insa edilmis stereotipleri yeniden iiretip,
cinsiyet esitsizligi sorununu olumsuz ydnde
gliclendirerek siirekli kilmaktadir (Farci & Scarcelli,
2024).

Cinsiyet rolleri, yonetim ve orgiit alaninda uzun
yullardir arastirma konusu yapilmaktadir (Bem,
1974; Spence & Helmreich, 1978; Dokmen, 1999).
Erkeklere atfedilen kisilik 6zelliklerinin daha ¢ok
hiyerarsik orgiitlerde gegerli oldugu belirtilmekte ve
bunun “erkek gibi diisiin — erkek gibi yonet”
anlayisinin bir yansimast oldugu disiiniilmektedir
(Gartzia & van Engen, 2012: 297). Fakat
giinlimiizde, tarihsel olarak kadin liderlere atfedilen
Ozelliklerin ¢agdas is diinyasinin beklentilerini daha
etkili bir sekilde karsilayacagi belirtilmektedir
(Gartzia & van Engen, 2012). Nazik, empati diizeyi
yiiksek ve beseri iliskileri kuvvetli bireyler giiniimiiz
liderlik yaklagimlarina daha yatkindir (Chen & Shao,
2022). Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasinin
Birlesmis  Milletler ~ Siirdiiriilebilir ~ Kalkinma
Amaglar1 arasinda yer aldigi ve one c¢iktig1 bir
ortamda (BM, 2024), popiiler Kkiiltir yoluyla
(Czarniawska & Rhodes, 2006) toplumsal cinsiyet

esitsizliginin  yeniden {dretilip iretilmediginin
sorgulanmasi  ¢aligmanin  temel  sorunsalini
olusturmaktadir.

Popiiler kiiltlirtin 6nemli bir 6gesi olarak diziler,
toplumsal hayatimizi sekillendirmede giiglii bir
etkiye sahiptir (Agaoglu Ercan & Cakar Bikig, 2015;
Aslan Aras & Giil Unlii, 2018). Hangi tiir olursa
olsun diziler, izleyiciye kurgulanmis bir diinya ve bu
baglamdaki  kurgulanmis  iliskiler  biitliniini
gostermektedir (Nerland, 2018). Dizilerde yer alan
kadin liderlere eril veya disil 6zellikler atfedilmesi
toplumsal cinsiyet algisinin ingasinda belirleyici
olabilir (Bayhan & Arslan 2005; Temel, Yakin &
Misci, 2006). Buradan hareketle; erkek egemen
sOylemin hakim oldugu is hayatinda, kadin liderlerde
one ¢ikan liderlik 6zelliklerinin cinsiyet baglaminda
analiz edildigi bu c¢alisma, kadmlarin liderlik
davraniglarini ~ toplumsal  cinsiyet  Gzellikleri

acisindan inceleyerek kiiltiirlerarasi bir karsilastirma
yapmay1 amaglamaktadir.

Calismanin gorgiill materyalini i hayatinda eril
ozelliklerin hakim oldugu belirtilen (Kabasakal &
Bodur, 2007; Javidan & House, 2001) ve dizileriyle
kiiresel anlamda one ¢ikan iki iilke olan (Giindel,
2021) Tirkiye ve Giiney Kore dizilerinde, amaglt
olarak segilen kadin lider karakterlerinin ast, iist ve
akranlariyla olan etkilesimleri olusturmaktadir.
Devam eden bolimlerde oncelikle kuramsal
cergeveye, ardindan sirastyla galigmanin arastirma
yontemi, bulgular, sonug¢ ve tartigma kisimlarma yer
verilecektir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Kiiltiirel Kiiresellesme ve Popiiler Kiiltiir

Kiiltiir, bireylerin giinliikk hayattaki inang, deger ve
yasam tarzlari, kiiresellesme ise diinya olg¢eginde
yiikselen karsilikli teknolojik, siyasi, ekonomik ve
kiiltiirel baglamlardaki iligkiler biitiiniinii ifade eder
(Berger, 2003). Kiiresel capta artan etkilesim kiiltiir
cercevesinden  yorumlandiginda, bir yandan
toplumlararasi farkliliklarin silinmeye baglamasi ve
ortak bir kiiltiirel ortaminin olugsmasi (Robertson,
1999), diger yandan kiiresel kiiltiire ragmen yerel
kiiltiirlerin direng gostererek zgiinliiklerini koruma
ve yayma g¢abalarinin gii¢lendigi yoniinde bir
etkilesimin varligindan soz edilebilir.

Popiiler kiiltiir, gelismekte olan kiiresel kiiltiiriin
kitle iletisim araglar1 araciligiyla en goriiniir bigimde
disa vurulmasi ve bu sekilde diinya genelindeki genis
kitleleri etkisi altina almasi anlamina gelmektedir
(Berger, 2003). Kiiresellesme, insanlar arasindaki
etkilesimin  kapsamini, hizin1 artiran iletisim
teknolojilerinin  gelisimiyle yakindan iligkilidir
(Giddens & Sutton, 2013). Adorno (1973) kitlesel
tilketim amaciyla tretilen popiiler kiiltiir igeriginin
bireyleri edilgenlestirip manipiilasyona acik hale
getirdigini  savunmaktadir. Televizyon yoluyla
yayilan igerigin, bu doniisiimdeki etkisi oldukca
biiyiiktiir (Gioia & Brass, 1986).

Kiiltiirel yoniiyle kiiresellesme, yerel kosullarda
tiretimi yapilan farkli 6zgiinliiklere sahip televizyon
igeriklerinin, kiiresel baglamda farkli uluslara ve
kiiltiirlere yayilimin1 igermektedir (Bignell, 2012).
Fakat kiiltiirel kiiresellesme, yalnizca batidan doguya
dogru  yayihm  gostermemektedir.  Ozellikle
1990’lardan sonra Asya iilkelerine ait medya ve
kiiltiir i¢eriklerinin iiretim ve ihracatinda énemli bir
artigin  goriilmesiyle kiltiirel kiiresellesme riizgari
Batidan (Orn. ABD) degil, Asya’dan esmeye
baglamistir (Bilton vd., 2009; Iwabuchi, 2009). Bu
calisma i¢in de dnemli olan Kore Dalgasi (Hallyu)
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bu tir bir kiltirel kiiresellesmenin 6ne c¢ikan
ornekleri arasindadir.

2.2. Tirkiye ve Giiney Kore’nin Kiiltiirel
Boyutlan

Hofstede’in (2001) iilkelerin kiiltiirel farkliliklarini
acikladigr “giic mesafesi”, “belirsizlikten kaginma”,
“bireycilik-toplumculuk”, “erillik-disillik”, “uzun ve
kisa déneme yonelme” ve “hosgorii-kisitlama™ gibi
cesitli kiltiir boyutlarina gore Giliney Kore ve
Tirkiye giic mesafesi yiiksek olan iilkelerdir (Yakut,
2012). Bu iilkelerde katilimci karar alma egilimi
diigiiktiir, emirlere dayali is yaptirma 6n plandadir,
yoneticiler gesitli statii sembollerine ve ayricaliklara
sahiptir (Hofstede, 2001). Kore kiiltiiri hem Bati
kiltirlerinden hem  de  komsu  ilkelerin
kiiltiirlerinden pek ¢ok yoniiyle farklilagmaktadir. Bu
farklilagsma, is yapma sekillerine de yansimustir.
Yiiksek giic mesafesine ve hiyerarsiye sahip bir
toplum olan Giiney Kore’de iligkiler yas, statii ve
toplumdaki pozisyona bagli olarak olusma
egilimindedir. Giiney Kore’nin ekonomik basarisini
yonetim tarziyla iliskilendiren Lee ve Yoo (1987), bu
yonetim tarzint  K-tipi yOnetim olarak ifade
etmektedir. K-tipi yonetim tarzinda ataerkil bir yapi,
kidem ve statiiye itaat, yukaridan asagiya karar
verme, isverene sadakat, klan yOnetimi ve
calisanlarin yiiksek hareketliligi n plandadir. Orgiit
yapisinda otorite ist diizeylerde merkezilesmis ve
resmilesmistir. Orgiit kararlar1, iist diizey yonetimin
bicimsel onay siirecinden gegmektedir (Lee, 2012).
Belirsizlikten kagimmanin yiiksek oldugu iilkelerden
olan Tirkiye ve Giiney Kore’de belirli inang ve
davranis  kodlar1  bulunurken, aligilagelmisin
disindaki  durumlara olan tahammiil zayiftir.
Toplumcu 6zellikler barindiran iilkelerde toplumsal
¢ikar yararina diistinme, uyum, gic¢lii akrabalik
iliskileri ve gruba baglilik gibi unsurlar 6ne ¢ikarken
bireycilikte; bagimsizlik, tek yasama, Ozgirlik,
kisisel ¢ikarlar 6n plandadir (Hofstede, 1991). Bu
bakimdan Tirkiye, bireycilik ve toplumculuk
arasinda ortada yer alirken gerek toplumsal gerek
orglitsel yasami etkileyen Konfiigyan degerlerin
bicimlendirdigi Giiney Kore’de en yiiksek seviyede
toplumcu (kolektivist) bir yap1 vardir. Ozellikle grup
ici birlik, beraberlik ve uyumun giiclendirilmesi,
grup disinda ise daha rekabet¢i bir ortam soz
konusudur (Cho & Yoon, 2001; Morden & Bowles,
1998). Ayrica, Gliney Kore gibi Konfiigyan kiiltiir
kiimesinde yer alan iilkelerde Cin kiiltiirlinlin etkisi,
uyum saglama yetenegi, iliski ag1 olusturma ve
giiven 6nemli bir yere sahiptir (Ashkanasy, 2002).
Hofstede’e gore hem Tiirkiye hem de Giiney Kore
disillik boyutuna daha yakin bir konumda yer
almaktadir. Disil  o6zellikler tasiyan  {ilkeler
duygusallik,  yardimseverlik, al¢akgoniilliiliik,
cinsler arasinda esitlik, diizenlilik, yasamak igin
calismak, ¢evrenin Onemsenmesi ve gii¢sliz olana

0zen gosterme ile 6zdeslesmektedir. Ancak yonetim
kademesine kadin-erkek orant agisindan
bakildiginda, her iki iilkede de yiiksek oranda
erkeklerin istthdam edildigi goriilmektedir (Aydogan
& Zemestani, 2014). Tirkiye’de yonetimde kadin
orani 2023 yilt i¢in %13,83, 2030 ve 2050 yillart igin
beklenen oranlar ise %14,24 ve %17,07 olarak
hesaplanmistir (UN Women, 2023). Giiney Kore’de
ise durum ayni yillar i¢in %11,61, %12,96 ve %13
seklindedir (UN Women, 2023).

Konuyu zaman boyutuyla ele aldigimizda, kisa
donem yonelimli kiiltiirlerde  hemen  sonug
beklendigi goriilecektir. Ornegin, isletmeler her
faaliyetin  ardindan  kisa  donemde  kari
hedeflemektedir. Giiney Kore toplumu ise sabirli,
sebatkar ve iligkilerin diizenlenmesinde statii temelli
olmasi bakimindan uzun donem yonelimli iilkeler
arasindadir. Bu kiltiirde orgiitler sorumluluk ve
geleneklere karst duyarli yaklasir ve belli
siireglerden sonra kar amaci elde etmeye calisirlar
(Altay, 2004). Tirkiye ise bu boyutta ortada yer
almaktadir. Gliney Kore, bos zaman aktivitelerinden
ziyade siirekli ¢aligma ve mesgul olma duygusunun
one ¢iktig1, bir diger ifadeyle kuvvetli bir kontrol ile
kisitlamanin hakim oldugu iilkelerdendir. Tirkiye
ise bu boyutta ortada yer alarak ne kisitlayici ne de
hosgoriilit  bir iilke olarak tanimlanmaktadir
(Aydogan & Zemestani, 2014).

Son olarak 1950-1953 yillar1 arasindaki Kore
Savasi’nin ve 1972°de Ankara’da imzalanan Kiiltiir
Anlagmast’nin Tiirkiye ve Giliney Kore arasindaki
kiiltiirel baglart kuvvetlendirici bir etki yarattigini
belirtmek yerinde olacaktir (Karabiber, 1997).
Ayrica, 1960’11 yillarin baslarinda ekonomik olarak
Tiirkiye’nin oldukea gerisinde olan Giiney Kore’nin
giinimiizde yenilik¢i teknolojik {iriinleriyle one
¢ikan bir iilke konumuna ulasarak Tirkiye’yi geride
biraktigt da unutulmamalidir (Erdogdu, 2023).

2.3. Bir Popiiler Kiiltiir Bileseni Olarak Tiirkiye
ve Giiney Kore Dizileri

Insanhik tarihi boyunca toplumlar yalnizca
kendilerinin degil, baska toplumlarin eserlerini de
merak etmis, aramisg, talep etmis ve tiiketmistir.
Televizyon endiistrisinin ortaya ¢ikmasiyla beraber,
iilkeler  gelistirdikleri  televizyon igeriklerini,
program tiirlerini ve formatlarmi diger iilkelere
pazarlayarak ekonomik kazammlar elde etmeye
calismistir (Glindel, 2021).

Tirkiye’de ozellikle 1980’lerden sonra, c¢esitli
iilkelerden satin alinan ¢ok sayida dizi, televizyon
kanallar1  araciligiyla  seyirciyle  bulusmustur.
2000’lerde televizyon kanallarinin sayisinda artis
yasanmig, bu kanallar yayinladiklar1 igeriklerde
dizilere uzun siireler vermeye baslamistir. Giiney
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Kore ise animasyon film, ¢izgi roman, web ¢izgi
romanlari (webtoon), hikaye uyarlamast,
televizyonda ve sanal platformlarda yayinlanan dizi
ve filmleriyle olduk¢a 6nemli bir drama/film tiretimi
temsilcisidir. Kore popiiler kiiltiiriinde (Hallyu) K-
drama (Korean Drama) olarak nitelendirilen Kore
dizileri, Asya disina tasarak tiim diinyada oldugu gibi
iilkemizde de genis bir kitle tarafindan izlenmektedir
(Kim, 2013). Ozellikle 2005 yil1 itibariyle Giiney
Kore dizileri, Tiirk televizyonlarinda da siklikla
goriilmeye baslamistir (Firat, 2017; Giindel, 2021).

Buglin, kiiresel baglamda Tiirkiye ve Giiney Kore,
dizi yayiliminda oncii iilkeler halindedir (Giindel,
2021). Iki iilkenin de yurt disina satilan ve
yayinlanan dizileri biiyiik kitlelerce begeniyle
karsilanmakta, popiiler kiltiir unsurlari i¢cinde &ne
¢ikmaktadir. Tiirkiye, ABD ve Birlesik Krallik’tan
sonra dizi ihracinda i¢iincii konumdadir; son
yillardaki gelisim hiziyla Giiney Kore’yi geride
birakmigtir (The Economist, 2024).

Televizyon  dizileri, medyanin  en  etkili
silahlarindandir (Mutlu, 2005). Milyonlarca insanin
ekran basma gectigi ve saatlerce izledigi yapimlar
olan televizyon dizileri (Zengin, 2014), Tirkiye’de
haberlerden sonra en fazla izlenen ilk iki program
tiiriinden biridir (RTUK, 2020). Diziler, Tiirkiye’de
oldugu gibi pek c¢ok iilkede de en ¢ok izlenen
televizyon yapimlari arasinda yer almaktadir (TIAK,
2021). Bireyler; yalnizliktan kurtulma,
problemlerden uzaklagsma ve rahatlama amaciyla
kendilerini dizi izlemeye vermektedir. Ayrica, bir
dizinin bagimlist olabilen birey, gilinlik hayatint o
dizinin yayin saatine gore diizenleyebilmektedir
(Solmus, 2013). Bu durum dizilerin yalnizca bir
eglence aract degil, bireyi kontrol altina almada ve
toplumun algilarma yon vermede son derece etkili
bir arag¢ oldugunu gozler 6niine sermektedir (Kaya &
Kimter, 2022).

2000’li yillarin baginda tiim diinyaya ihra¢ edilmeye
baglayan Tirk dizileri, Ozellikle Latin Amerika,
Balkanlar, Ortadogu ve Orta Asya iilkelerinde
milyonlarca seyirciye ulasmistir (Ozarslan, 2020).
Gilintimiizde Tiirkiye, 170’ten fazla Tirk dizisini
diinya ¢apinda 155°ten fazla iilkeye ihra¢ etmektedir
(Aslan, 2020; Goksu, 2023). Tirkiye’de 2020’1
yillarda dizi sektoriinde yaraticilik konusunda
yasanan tikanmalar, Amerika ve Giiney Kore
dizilerinin Tiirk kiltiiriiyle harmanlandigr yerli
yapimlara uyarlanmasiyla ¢oziilmeye calisilmigtir
(Arik, 2023).

Hem Tirkiye hem de Giliney Kore’nin dizi
sektoriinde Oncii olmast (Giindel, 2021) ve bu
sektorden elde edilen ekonomik gelirin biyiikliigii
(Arik, 2023), iki ilkenin bu galisma kapsaminda
secilmesinde etkili olmustur. Dizilerinin basarisi

yalnizca reytinglerle simirli degildir (Slade &
Bechenham, 2005), iki lilkenin dizileri de hem ulusal
hem de uluslararasi boyutta ses getirmis, tartismalara
konu olmus, giindem olusturmus ve farkli birgok
alana katki yapan biiyiik bir sektdr haline gelmistir.

Tiirk ve Giiney Kore dizilerinde deginilmesi gereken
6nemli bir fark, boliim siiresidir. Yabanci dizilerin
bir boltim stiresi ortalama 40 ile 60 dakika arasiyla
sinirl iken, Tiirk dizilerinde bu stirenin 120 ile 140
dakika arasinda olmasi1 dikkat g¢ekici bir unsurdur
(Arik, 2023). Tirkiye agisindan dizi siireleri dizilerin
bollinerek satilmasimi  olanakli kilmakta (Arik,
2023), olasi reklam kusaklarmin sayisini artirmakta
(Doganay & Konuralp Aktag, 2021), fakat bu durum

kliselesen  karakterlere, yapay olaylarin ve
tekrarlanan  sahnelerin  ¢ogalmasina da neden
olmaktadir (Ipsiroglu, 2020). Kirtepe (2014)

televizyon dizilerinin  gereginden fazla uzun
olmasmin bireysel ve toplumsal gelisim bakimindan
olumsuz sonuglar olabilecegini ifade etmistir.

2.4. Toplumsal Cinsiyet Baglaminda Dizilerde
Uretilen Kadin Liderligi

Ostergaard’a (1992) gore cinsiyet (Ing. sex),
biyolojik ve dogustan gelen demografik bir
kategoridir. Toplumsal cinsiyet (Ing. gender) ise
icinde yasanilan toplumun kiiltiirel, dini ve ideolojik
ozelliklerinin sekillendirdigi biyolojik cinsiyetler
arasindaki toplumsal iliskileri ifade etmektedir
(Dokmen, 2015). Bir bagka ifadeyle, toplumsal
cinsiyet farkli cografyalarda, kiiltiirlerde ve
zamanlarda kadinlara ve erkeklere toplumsal olarak
yiiklenen rol ve sorumluluklara isaret etmektedir
(Agaoglu Ercan & Cakar Bikig, 2019).

1950’lerden giintimiize dek televizyon giderek daha
fazla sayida igerigin tretildigi bir mecra olmustur.
Aynt sekilde televizyon liriinleri olan dizilerin sayist
da bu dizilere gosterilen ilgi de gin gegtikge
artmustir. Dizilerin doniistlrticti etkisi tiiketildigi
kiiltiirel baglamin ¢esitli 6zelliklerine gore degisiklik
gostermektedir (Nerland, 2020). Son yillarda,
ozellikle Tiirk ve Giiney Kore televizyon dizilerinin
olduke¢a popiilerleserek genis capta kitlelere eristigi
goriilmektedir (Aslan Aras & Giil Unlii, 2018).
Diziler toplumdan beslenen ayni zamanda toplumu
besleyen Kkiiltiirel dgelerdendir (Kaya & Kimter,
2022; Tansel & Kaya, 2023). Bu yoniiyle diziler
genis kitlelerin davranislarini  manipiile etme
potansiyeline sahiptir (Biiylikyonca, 2019).

Toplumsal degerlerden beslenen medya
iceriklerinden olan diziler, ¢ogunlukla kendi
gercekligini ireterek kurgusal olarak izleyiciye
aktarmaktadir (Ozarslan, 2020). Toplumsal olarak
kadin liderlerden belli liderlik tarzlarini sergilemesi
beklenmektedir (Eagly & Johnson, 1990; Eagly,



Serenay Erarslan & Ozan Aglargoz | 81

Wood & Diekman, 2000; Eagly & Karau, 2002).
Kadin lider beklenen tarza aykir1 davranislar
sergilediginde liderligin etkililik diizeyinin azalacag1
varsayllmaktadir (Rhee & Sigler, 2015).

Gerek kamusal gerekse 6zel alanda ¢ok konusulan
Tirk televizyon dizilerinde kullanilan kadin
karakterler gbz Oniine alindiginda, genellikle belli
kadin tiplemelerinin kullanmildigr ve kadinlarin
toplumun belirledigi toplumsal cinsiyet rollerine
uygun hale getirildigi goriilmektedir (Sakrak, 2020).

Aslan Aras ve Giil Unlii (2018) Tiirkiye’de prime-
time kusaginda yayinlanan televizyon dizilerindeki
karakterleri inceledikleri arastirmada, kadin ve erkek
karakterlerin  birtakim mesleklerde hi¢ temsil
edilmediginin altin1 ¢izmektedir. Buna gore kadinlar
sirket sahibi ya da sirket yoneticisi olarak neredeyse
hi¢ temsil edilmemistir. Istisnai olarak ise kiigiik
Oleekli isletmelerde isletme sahibi (asg1 veya
isletmeci) olarak temsil olanagi bulabilmiglerdir. Ek
olarak erkek dizi karakterleriyle karsilastirildiginda
kadinlarin mesleklerine yiiksek oranda belirsiz
olarak yer verilmistir (Aslan Aras & Giil Unli,
2018).

Kitle iletisim araglarinda, 0Ozellikle televizyon
programlarinda, kadimin temsili ve kadinlara
atfedilen roller toplumun kadini nasil algiladigina
dair 6nemli ipuglar1 verir. Erkek egemen anlayisin
hakim oldugu toplumlarda kitle iletisim araglariyla
kadinlar hakkinda cinsiyetci stereotipler siirekli
iretilmeye devam etmektedir (Agaoglu Ercan &
Cakar Biki¢, 2019). Konuya yonelik yapilan
aragtirmalar incelendiginde, kadinlarin annelik,
masumiyet, kiskanglik, cinsellik ve aldatilma gibi
toplumda yer eden stereotipler c¢ergevesinde
yansitilmasi, ulusal ve uluslararasi pek ¢ok
aragtirmanin ortak ¢iktisidir (Agaoglu Ercan &
Cakar Bikig, 2019; Muhr, 2011).

Yillardir verilen kadin miicadelesine ragmen, son
donemde Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda,
medyada kadin temsilinin “anne” veya “es” kalibina
hapsolmus vaziyette devam ettigi ya da cinsellik
veya siddet nesnesi haline gelen zavalli kurban
seklinde temsil edildigi gozlemlenmistir (Tanridver,
2007). Kadinlar, sevgili, aile ve arkadas ¢evreleriyle
iligkisel etkilesim ic¢inde olan karakterler olarak
resmedilmektedir (Lauzen, Dozier & Horan, 2008).
Kadimin stereotiplere uyarak geleneksel roliinii
stirdliirdigli takdirde kutsandigi, sorguladigi veya
esitlik istediginde kavgacit olarak yansitildigi
cinsiyet¢i sistem, toplumun algilarim1 bu yonde
bicimlendirerek yaygin diislince haline getirme
giicine sahiptir (Tanridver, 2007). Bu durumda
medya, yalnizca toplumsal cinsiyet rollerini aktarma
arac1 olmakla kalmaz, ayn1 zamanda ataerkil bakis
acistyla toplumsal cinsiyet esitsizligini yeniden

iireten bir arag haline gelir (Sener, Cavusoglu & Irkls,
2016). Medyada kadinin temsiliyeti ve giic
dagilimmna dair yapilan arastirmalar kadinlarin
problemler karsisinda zayif, ¢abuk pes eden, kolay
ikna olan, uzlasmaci ve motivasyon kaybina elverisli
bireyler olarak yansitildigini ortaya koymustur
(Celenk & Timisi, 2000; Ozsoy, 2015; Tanridver,
2007).

Ornegin sinema filmleri kapsaminda yiiriitiilen
aragtirmalarda, kadinin belli kiiltiirel kaliplara
hapsedilerek  sunulmasinin  yaninda  cinsiyet
dagilimda da kadina daha az yer verilmekte; kadin
daha az goriinmekte, daha az konusmakta, yonetici
roliindeki  kadin  karakterlere ise  nadiren
rastlanmaktadir (Geena Davis Institute on Gender in
Media, 2014; 2016). Televizyon igerigi agisindan
degerlendirme yapan bir bagka aragtirma sonuglari
sanilanin aksine televizyon igeriginin kadinlar
acisindan “altin ¢ag” olarak nitelendirilmekten
olduk¢a uzak oldugunu gostermektedir (Sink &
Mastro, 2017). Ayrica Ozmen’in (2005) Tiirkiye
baglamindaki c¢alismasi, dizilerde cinsiyet dagilimi
acisindan kadinlarin (%38), erkeklere (%62) oranla
daha az temsil edildigi yoniindeki bulgusu
uluslararasi aragtirmalar: teyit eder niteliktedir. Bu
durum, Ispanya’da Gonzalez-de-Garay, Marcos-
Ramos ve Portillo-Delgado (2020) tarafindan
gerceklestirilen  benzer nitelikteki  ¢aligmanin
sonuglartyla da tutarlilik gostermektedir.

Televizyon dizilerinde karsimiza ¢ikan ailenin
toplumun temel ve vazgecilmez unsuru olarak
yansitildigt  sunulara  bakildiginda,  “kadinin
toplumdaki yeri ailesinin yamidir” vurgusu ve
beraberinde gelen kadinlarin asil amaclarinin
“ailelerinin ~ mutlulugundan  sorumlu  olmak”
seklindeki dayatmalar olduk¢a dikkat cekicidir
(Sener vd., 2016). Ekranlarda kadmlarin sik sik ev
isiyle mesgul olan, cocuklariyla ilgilenen, eger
calisiyorsa hemsire veya Ogretmen gibi daha gok
kadinlara atfedilen mesleklerden birisinin mensubu
olarak  sunulduklar;; 6te yandan erkeklere
bakildiginda maddi ve fiziksel agidan giiclii,
kadinlar1 pesinde kosturan, is hayatinda aktif hatta
cogunlukla yonetici pozisyonunda yer alan, ataerkil
yapiya uygun olacak kaliplarla sunulduklar
goriilmektedir (Aslan Aras & Giil Unli, 2018).

Kadinlarin cinsiyet¢i toplumsal diizen yapisi i¢inde
degersizlestigi  varsayimimna dayanan feminist
kuramda bu durumun nedenleri sorgulanmaktadir
(imanger, 2002). Bu baglamda, kadinlara farkli
iktidar alanlar1 sunan gesitli kiiltiirlerin ayristiric
veya giiclendirici olma durumu dogrultusunda,
kiiltiirin ~ ¢esitli anlamlar1  inceleme konusu
yapilmaktadir. Buna ek olarak, kadinlarin erkekler
tarafindan ezilme bigimleri {izerine yapilan
aragtirmalarla ¢esitli miicadelelerde bulunulmustur.
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Buna gore ev ici iiretim, annelik, emek giicii ve
cinsellik gibi konular kadinlarin ezilmesinin ¢esitli
boyutlarini olusturmakta ve erkegin kadin tizerindeki
tahakkiimiiniin yayginlagsmasina sebep olmaktadir
(Agaoglu Ercan & Cakar Bikig, 2019).

Toplumsal gii¢ dagiliminin belirleyici unsurlarindan
olan “dil” baglaminda, dizilerde karakterlerin
konusma tarzlari da toplumsal cinsiyet meseleleri
kapsaminda ele almmaktadir. Bu dogrultuda
Inceoglu ve Akgali (2018) yaptiklar1 calismada
toplumsal cinsiyet esitligi bakimindan esit olmayan
bir dagilimin oldugunu, kadinlarin daha ¢ok aglama
sahnelerinde yer aldigini, agirlikli olarak “ev isi” ve
“dedikodu”  igerikli ~ konugmalar  yaptiklarini
belirtmistir. Ote yandan erkek karakterlerin, siddet
icerikli sahnelerde rol aldigi, konusma igeriklerinin
“is” oldugu ortaya ¢ikmustir (Aslan Aras & Giil Unlii,
2018). Bu durum kadinlarin erkeklerden daha fazla
konustugu, kadinlarin dedikodu yapip erkeklerin
yapmadigl, kadmnlarin erkeklere gore daha kibar
oldugu gibi kalip yargilarin dizi senaryolarina
entegre edilip topluma yeniden sunularak devamli
hatirlatilmakta oldugunun gostergesidir (Cameron,
2005). Bu anlatilarda makro bir degisimin
yasanmamasl, karakterlerin yansittiklar1 toplumsal
roller  cergevesinde  herhangi  bir  yenilik
gelistirememesi sebebiyle diziler; toplumda hakim
olan cinsiyet¢i temsillerin, kaliplagsmis sdylem ve
tiplemelerin siirekli yeniden iiretiminde bir arag
niteligindedir (Ozsoy, 2015).

Popiiler kiiltiirde kadina yiiklenen anlamin ydnetim
ve Orgiit literatiirinde de karsilik buldugu
goriilmektedir. Ornegin, Bem Cinsiyet Rolii
Envanteri’nin orijinali incelendiginde eril kigilik
ozellikleri arasinda liderlik yapan, saldirgan, hirsli,
analitik ve iddiali olma gibi o6zelliklerin varligi
goriilecektir. Bunlara ek olarak s6z konusu kisilerin
atletik ve rekabetci, kendi inanglarin1 Savunan,
baskin ve zorlayict bir tutum sergileyebilecekleri
ifade edilmektedir. Eril 6zelliklere sahip bireylerde
bagimsiz ve bireysel davranma egilimi giicliidiir.
Kolayca karar verme, kendine giiven ve kendine
yeterli olabilecegine yonelik inang temel eril
Ozellikler arasinda siralanmaktadir. Son olarak, eril
ozellikleriyle one ¢ikan bireylerin giiglii bir kisilige
sahip olduklari, tavir almaya ve risk almaya istekli
olduklari ifade edilmektedir (Bem, 1974: 156). Disil
ozellikler ise yardimseverlik, neseli ve ¢ocuksu bir
dogaya sahip olmay1 icerir. Sefkatli ve sert dil
kullanmayan kisiler, yarali hisleri yatistirmaya
hevesli ve kadinsi bir tavir sergilerler. Iltifata acik,
nazik ve naif olup c¢ocuklart seven, sadik ve
bagkalarinin  ihtiyaglarma duyarli  bireylerdir.
Utangag ve yumusak konugan, merhametli, anlayisli,
sicak ve boyun egen bir karaktere sahiptirler (Bem,
1974: 156). Bem Cinsiyet Rolii Envanteri’nin
Tiirkge uyarlamasinda da benzer 6zelliklerin gegerli

ve giivenilir bir sekilde analiz edilerek listelendigi
gorlilmektedir (Dokmen, 1999). Cinsiyete dayal
olarak atfedilen kisilik 6zelliklerini liderlik a¢isindan
ele aldigimizda oncelikle eril ve disil 6zelliklerin dis
etkenler araciligiyla pekistirildigini ifade etmek
yerinde olur. Ornegin Twenge (1997) tarafindan
yiiriitiilen meta-analizde kiiltiirel ve ¢evresel degisim
nedeniyle kadinlarin eril kisilik 6zellikleri gdsterme
egilimlerinin giiclendigi, erkeklerin ise kadin liderlik
ozelliklerini gdstermeme egilimlerinin gii¢lendigi
saptanmustir.

Son olarak popiiler kiiltirde kadin liderliginin
ingasint ele aldigimiz bu bolimi daha gilincel
tartismalarla  tamamlamak yerinde olacaktir.
Giintimiiz is diinyasinda, yoneticilerden beklenen
sosyal ve duygusal becerilerin, tarihsel olarak kadin
liderlere atfedilen 6zelliklerle daha yakindan iliskili
oldugu belirtilmektedir (Gartzia & van Engen,
2012). Kadin liderligini 6ne ¢ikartan bir diger 6nemli
boyut, duygusal zekanin artan dnemi olup, bu durum
literatlirde “yonetimin feminenlesmesi” olarak ifade
edilmektedir (Gartzia & van Engen, 2012: 299).
Kadinlarin kibar, yliksek empati diizeyine sahip ve
bagkalarini daha fazla diisiinen bir egilimde
olduklari, bu o6zellikleri sayesinde donistiiriicii
liderlik  i¢in  daha  uygun  olabilecekleri
belirtilmektedir (Chen & Shao, 2022). Ayrica,
kadmlarin  liderligin  iligkisel ~ve  duygusal
boyutlarindaki gii¢lii yanlarinin, degisen c¢alisma
stireglerine daha kolay uyum saglayabilme ve daha
etkili olabilme konusunda one ¢iktig1 belirtilmelidir
(Gartzia & Baniandrés, 2019). Fakat bu durumun
popiiler kiiltiirde arzu edilen diizeyde karsilik
bulduguna iligkin yeterli gorgiil kanit mevcut
degildir.

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Aragtirmanin amaci, toplumsal cinsiyet ¢alismalari
ve liderlik perspektifinden is hayatinda kadin
yOneticiye atfedilen rollerin, Tiirkiye ve Giiney Kore
olmak tizere iki farkli kiiltiire ait televizyon dizileri
iizerinden nasil yeniden iretildiginin
kesfedilmesidir.

Bu baglamda, arastirma kapsaminda asagidaki
sorulara yanit aranmaktadir:

Soru 1: Yasak Elma ve Forecasting Love and
Weather dizilerinde kadin lider ozellikleri nasil
betimlenmektedir?

Soru 2: Yasak Elma ve Forecasting Love and
Weather dizilerinde kadin lider eril veya disil olmak
tizere hangi toplumsal cinsiyet ozelliklerini daha
yogun bir sekilde gosterme egilimindedir?
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3.2. Arastirma Modeli

Bu arastirmada nitel arastirma paradigmasi
kapsaminda gerceklestirilmigtir (Maxwell, 2013).
Nitel arastirmalarda amag arastirma konusuna iligkin
derinlemesine anlayis gelistirmektedir (Jarvinen &
Mik-Meyer, 2020). Bu anlayisin gelistirilmesinde
arastirmacinin rolii ve referans ¢ergevesi oldukca
onemli bir yer tutmaktadir (Walliman, 2017).

Calismanin analiz siirecinde Rudy, Popova & Linz
(2010; 2011) tarafindan derlenen &zel sayilardaki

ornekler esin  kaynagt olmustur. Dizilerin
coziimlenmesinde elestirel sdylem analizinden
faydalanilmistir.  van  Dijk’a  gére  (2013),

ideolojilerin bazen agik¢a bazen de {istii kapali bir
sekilde yeniden iretildigi gilinliikk ifadeler olan
sOylemler, toplumdaki iktidar iliskilerinin nasil
sergilendigini, mesrulastirildigii  ve  yeniden
tiretildigini anlamaya imkan tanimaktadir (van Dijk,
2013). Bir diger ifadeyle, elestirel sdylem analizinde
sosyal esitsizliklerin dil iizerinden nasil kuruldugu
analiz edilmeye ¢alisilmaktadir (Sallan Giil & Kahya
Nizam, 2021). Bu bakimdan c¢alismada, Once
sOylemler yaziya doniistiirilmiistiir. Ardindan
sOylem igerisinde kadin lider temsilinin nasil
kurgulandig1 ve toplumsal cinsiyet stereotipleriyle
iliskisi, yazili hale getirilmis metinlerdeki (senaryo)
anlam, eylem ve etkilesimlere odaklanilarak
¢Oziimlenmistir.

3.3. Gorgiil Materyal ve Analiz Birimi

Caligmanin gorgiil materyalini, amagli 6rneklem
tekniklerinden olgiit Orneklemesine gore secilen
(Patton, 2002), Tiirkiye televizyonlarindaki “Yasak
Elma” dizisi ve Giiney Kore televizyonlarinda
yayinlanan “Forecasting Love and Weather” dizisi
olusturmaktadir. Amagl 6rneklem teknigi, zengin
bilgiye sahip oldugu diisiiniilen durumlarin
derinlemesine ¢aligilmasina olanak saglamakta
(Yildirnm & Simsek, 2021) ve bu dogrultuda olgiitii
saglayan kisi, nesne veya durumlar analize dahil
edilmektedir (Biiyiikoztiirk, Kili¢ Cakmak, Akgiin,
Karadeniz & Demirel, 2016). Bu arastirmadaki
secim siirecine yon veren olgiitler; segilen iilkelerin
dizi sektoriinde Oncii olmasi, dizilerin kamusal
yayincilik anlayisiyla yaymn yapan kanallarda
gosterime girmesi, dizilerin uyarlama degil yerel
senaryolara sahip olmasi, dizilerde kadin yonetici
karakterine yer verilmesi ve izlenme oranlar
oldukca yiiksek olan dizilerin seyirci iizerinde
onemli etkiler biraktigi  varsaymm  seklinde
siralanmaktadir. Ayrica, diziler arasindaki sezon ve
bolim sayisinin farkliligindan dolayi, en fazla is
yerinde gecen sahnenin oldugu sezonlar analiz
stirecine dahil edilmistir. Bu dogrultuda “Forecasting
Love and Weather” dizisinin 1. sezonundaki 16

bolimi, “Yasak Elma” dizisinin 5. sezonundaki 36
boliimii amacl olarak segilerek analiz edilmistir.

Yasak Elma 2018 yilinda Now TV'de yayimlanmaya
baslayan, 6 sezonda 177 boliim ile 2023 yilinda final
yapan dram ve komedi tiiriinde bir Tiirk dizisidir. Bu
calismada is yasaminda aktif rol alan bir kadin
yonetici  olmasi  sebebiyle Sevval Sam’in
canlandirdigr Ender Celebi karakteri ele alinmistir
(NOW TV, 2024).

Forecasting Love and Weather ise 2022 yilinda
JTBC’de yaymlanmaya baglayan 1 sezon 16
boliimden olusan romantik komedi tlirtindeki Giiney
Kore televizyon dizisidir. Bu caligmada ele alinan
“Jin Ha-Kyung” adli karakter, Kore Meteoroloji
Idaresi’nde 2. Ana Ekip Lideri olan 35 yasinda bir
kadindir (Netflix, 2024).

3.4. Gorgiil Materyalin Gelistirilmesi

Forecasting Love and Weather dizisi Tiirk¢e alt
yazilariyla Netflix iizerinden, Yasak Elma dizisi ise
Youtube’da Yasak Elma kanali iizerinden takip
edilmigtir. Yasak Elma dizisinin bir boliim siiresi
ortalama 120 dakika, Forecasting Love and Weather
dizisinin ise 60 dakikadir. Is yerinde kadin
yoneticinin  girdigi  etkilesimler dogrultusunda
Forecasting Love and Weather dizisinde 37
etkilesime ve Yasak Elma dizisinde 141 etkilesime
ulasilmis ve bu etkilesimler desifre edilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu calismada, merkezi bir kategori iceren ve siralt
bir sekilde aktarilan bir analiz hikayesi olugturmaya
odaklamlmistir. Oncelikle makro ve sonrasinda da
mikro  yapilar  ¢oziimlenmistir.  Coziimleme
siirecinde van Dijk (1983; 2013) ile Ozer (2022) yol
gosterici olmustur. Dizilerdeki kadin temsillerinin
hangi liderlik oOzelliklerini sergiledikleri; Bem
(1974), Bem, Martyna & Watson (1976), Gartzia &
van Engen (2012), Chen & Shao’nun (2022)
yaptiklar1 caligmalardan hareketle, eril ve disil
liderlik ozelliklerinin  yer aldigt kod kitab1
olusturularak belirlenmeye ¢aligilmig (Bkz. Tablo 1)
ve bu kod kitabi, verilerin analizi boyunca arastirma
sorularina cevap verilmesi agisindan yon gosterici
olmustur (Charmaz, 2006).

3.6. Giivenilirlik ve inanihrhik

Bu calisma boyunca inanilirlik, aktarilabilirlik,
tutarlilik ve giivenirligi saglamak adina ¢esitli
onlemler alinmistir (Yildinm & Simsek, 2021). Bu
kapsamda arastirma anlagilir bir dilde ve ayrmntili bir
diizende aktarilmaya calisilmig, amagli drnekleme
yonteminden yararlanilmig, aragtirmacilar tarafsiz
bir tavirla ¢aligmayi yiirlitmiis, arastirma sonuglarina
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nasil ulasildig1 agik ve net bir sekilde agiklanmis,
aragtirma bulgular1 dogrudan alitilarla
desteklenmistir.

Tablo 1: Eril ve Disil Liderlik Kodlar

Eril Liderlik Kodlar1  Disil Liderlik Kodlar:

Agresiflik Nezaket
Hiz Dinleme
Rekabetcilik Oziir Dileyebilme
Mantik Empati
Vizyon Takdir Etme
Kararhlik Isbirlikeilik
Baskinhk Yaraticilik
Duygularimi Gizleme Duvgusallik
Giig Sevecenlik
Hirs Nese
Oz Giiven Anlayigh Olma
Cesaret Sezgi
Risk Alabilme Cana Yakinhk
Saldirganhk Itaatkarlik
Otoriterlik Fedakirhik
Giriskenlik Sefkat
Bagimsizlik Sadakat
Kuralcihik Etkili Iletisim

Not. Bem (1974), Bem, Martyna & Watson (1976),
Gartzia & van Engen (2012), Chen & Shao’dan (2022)
yararlanilarak yazarlar tarafindan geligtirilmistir.

4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde amacl olarak secilen iki
kadin yonetici karakterinin liderlik o6zellikleri
betimlenmeye calisilacaktir. Betimleme asamasinda
van Dijk’in (1983; 2013) elestirel sdylem analizine
iliskin Ozer’in  (2022) yaptig1 degerlendirme
ekseninde oOncelikle makro yap1 sonrasinda da
etkilesimlerden hareketle mikro yapi1 analiz edilerek
betimlenecektir.

4.1. Kadin Liderliginin insas1 ve Ender Celebi
Karakteri

Makro yapinin analizi kadmn liderin var oldugu
baglammn betimlenmesi anlamima gelmektedir.
Yonetsel liderlik o6zelliginin erkek karakterlere
atfedildigi Tiirk medyasinda, Yasak Elma dizisi
kadin lider karakterine yer vermesi bakimindan ¢ok
fazla rastlanmayan yapimlardan biri olarak dikkat
¢ekmektedir. Ancak bu dizideki kadin liderin (Ender
Celebi) hem bagimsiz giiglii, zeki, tarz ve goriiniiste
feminen, havali kadin imaj1 gizerken hem de iktidar
sahibinin yaninda yer alma arzusu ve giiclii erkekleri
tavlayarak ist mertebelere erisme hirs1 birbiriyle
celisen mesajlar icermektedir. Karakter, holdingin
CEO’su, yilin en basarili i insami 6diili sahibi,
yonetim kurulu bagkani gibi iist mevkilerde yer

almasina ragmen ilerleyen bdliimlerde sirket
yonetiminin tamamen ii¢ kadina ge¢gmesiyle sirketin
gereksiz  harcamalar yaparak batmanin esigine
gelmesi, kadin karakterlerin “aptallagtirilmasi” ve
nihayetinde holding hisselerinin tamaminin bir
erkege gegmesiyle her defasinda (geleneksel erkek
egemen) kaliplasmis yargilara geri doniis yapildigi
goriilmektedir. Makro yapiya iligskin betimlemenin
ardindan analiz siireci sonunda ortaya ¢ikan ve kadin
liderin etkilesimlerinden hareketle gelistirilen bes
farkli sdylem devam eden boliimlerde aciklanacaktir.

4.1.1. Baskin Kadin

Is yerindeki sahnelerin &nemli bir siiresi her bir
yoneticiye Ozel tahsis edilmis genis odalarda ve
toplanti  salonlarinda  ge¢mektedir. Ender is
ortaminda sik sik asistanlartyla konugmakta, yonetim
kurulu toplantilarinda fikrini belirtmekte, lstlerinin
odalarina gidip onlarla konusmaktadir. Ender’in
asistanlar1 Melek, Yasemin ve Banu karakterleridir.
Asistanlar Ender’e Ender Hanmim seklinde hitap
etmekte, Ender ise Melek ya da Melekcigim seklinde
asistanlarini ¢agirmaktadir. Hoslanmadigi insanlara
kars1 olduk¢a agik sozli olan Ender’in ozellikle
kendi tarafinda olmayan astlara yonelik “haddini
bileceksin ben senin Gistiiniim” tavri pek ¢ok sahnede
vurgulanmaktadir. Ozellikle sirkette {ist diizey
(ancak Ender’in ast1) ve Cagatay’in sag kolu olan
Feyza ile siirekli c¢atismast bu diisiinceyi
desteklemektedir.

Ender ayaga kalkar ve Feyza nin masasina
dogru egilerek  “Omer'e numaralarin
yutturabilirsin ama ben yutmam bu yiizden
sakin benimle oyun oynamaya kalkma.
Ayagini denk al.”

Feyza: Haddinizi ¢ok asryorsunuz.

Ender: Ozel  hayatin ~ beni  hi¢
ilgilendirmiyor Feyza ama ben bu sirkette
entrikaya asla miisaade etmem bunu bil.
Anladin sen beni. Bye bye camm. (111.
Boliim, 1.40.40-1.42.50)

4.1.2. Agresif Rekabet

Bazi sahnelerde kideminin diismesini veya isten
atilmayr  hazmedemeyen  Ender  kendisine
yabancilagmig halde (yasamini doyuma ulasmadigi
islerle geciriyor hissi) adeta bambagka bir imajla
karsimiza ¢ikar. Bu sahnelerde is ile zenginlik (is
insanlarindan olusan prestijli gevre, liiks tiiketim ve
giyim), issizlik ile fakirlik (kenar mahallede yasam
ve giyim tarzinin basitlegsmesi) iligskilendirilmistir.
Simmel  (2008)  “Kiltiriin  Trajedisi” ile
yabancilagmanin para ekonomisiyle boyut kazanan
modern kent kiiltiiriiniin bir sonucu oldugunu belirtir.
Para toplumun 6nemli bir parcasi haline geldikge;
bireyler nesnel kiiltiiriin kélesi olmus, bireyler arasi
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iligkiler yapay ve yiizeysel bir duruma gelmistir
(Simmel, 2008). Dizinin Onceki sezonlarinda
kadinlik imgesi izleyicilerin zihninde “erkek
tarafindan baskilanan, erkege gore eksik” olarak
kodlanmaktadir ve kadinin edilgen sekilde
konumlandirildigr toplumsal sdylemler yeniden
iretilmektedir. Buna ek olarak alt siniftan olmak
kiiglimsenirken st siniftan olmak prestij unsuru
olarak yansitilmaktadir. Rakiplerinin analizini yapip
her duruma gore aninda plan kurabilen Ender,
kendini her daim digerlerinden iistlin goriir.

Ender: Simdi ben ne yaptum biliyor musun,
ovgtilerimle kadini kendime bagladim boyle
tipler séyledir kendinden iistiin insanlar
onlara iltifat ettiklerinde inanirlar biliyor
musun, o yiizden inanilmaz etkilendi kadin
hahaha.
agiklarint ve zaaflarini tespit ettikten sonra

Simdi  planmimiz  su... Kadinin

da kadindan kurtulacagiz ondan sonrast da
devreye ben giriyorum. (113. Béliim,
1.13.48-1.15.32)

4.1.3. Tutkulu Hirs

Neredeyse tiim sahnelerde lilks yasam bicimine
yonelik kodlar ve konusmalar dikkat ¢ekmektedir.
Ust smifin yasadign yalilar ve alt smufa ait
mabhallelerin yukaridan ¢ekim goriintiileri bu ayrimi
net olarak aktarmaktadir. Onceleri alt siniftan gelen
Ender Celebi de Halit Argun’la evlenerek iist sinifta
yerini almistir. Ancak dizinin ilerleyen boliimlerinde
hayat sartlar1 ve  ekonomik  durumunda
dalgalanmalar yasayan Ender’i her defasinda
zenginlige ve giice ulagmak i¢in tim degerleri hige
sayan, bireysel ¢ikar iliskiler kuran, liiks tiiketim
meraklis1, hirsli bir kadin olarak goriiriiz. Oyle ki
rakipleri veya tehdit unsuru olusturacak kisilerin
6liimlerine dahi tlizlilmez.

Yildiz: Yahu sen boyle seylere iiziilmezsin
ki. Ustelik bir de sevmedigin biriyse hic
umurunda olmaz yani buzlar kralicesisin.
Ender: Lyi tamam éyle bir anlik soktu geldi
gegti.

Yildiz: Ay yuh Ender! Ya bir insanin hayati
50z konusu kurdugun ciimleye bak. (128.
Boliim, 32.32-36.09)

Ikili iliskilerde kimseye giivenmeyen Ender, entrika
ve intikam duygusuyla hareket ederek kendi ¢ikarlar
i¢in digerlerine zarar vermekten kaginmaz. Ornegin
Ender sirkette kiigiik oranda hissesi olan Handan’1in
ayagin1 kaydirmak i¢in odasma iki adet bdcek
(dinleme cihazi) yerlestirtir. Dizideki ¢iftlerin hem ig

hem o6zel hayatina miidahale ederek huzursuzluk
yaratmaya calisir.

Ender: ...Evet simdi gidip Cagatay’t bi
doldurayim (130. Béliim, 1.22.07-1.24.25)

4.1.4. Boyun Egme

Dizideki kadinlarin liks i¢in zengin erkeklerle
evlenmeye calismast (bazilart ile yapilan evlilik
sozlesmeleri, formalite evlilik oyunlari, evlilik dis1
birliktelikler de dahil) hem evlilik kurumunu hem de
yaratilmaya calistlan bagimsiz  kadin  imajmi
degersizlestirmektedir.

Dizideki en hirsli, en basarili karakter olan Ender’in
bile giic kazanmak icin siirekli zengin bir erkege
ihtiya¢ duymasi, adeta bir “zengin erkek avcist”
olma durumu normallestirilerek yansitilmaktadir.

Ender: Hayatim zaten hayatta en iyi
yaptigim sey yalan séylemek ve ben bunu
herkese yapiyorum ama sana asla. (128.
Boliim, 57.21-1.01.12)

Tiirk kiiltiiriinde 6nem arz eden diiriistliik, dogruluk,
saygl, giliven, tasarruf, ahlak, dostluk, merhamet,
dayanigsma gibi degerlerin aginmasi ve yerini popiiler
kiiltiire birakmasi s6z konusudur. Neredeyse tiim
sahnelerde izleyiciyi tiiketime tesvik eden Yasak
Elma dizisinde Ender karakteri de liiks tiiketimin ona
sosyal bir statii ve kimlik kazandirdigini savunur.
Bunun en kolay yolu ise zengin bir erkekle
evlenmektir. Dizide aile ve evlilik kurumunun
maddilestirildigi net olarak goriilmektedir.

Dizi ¢oziimlemesinde bakim, estetik ve giizellik
kadmna ait ozelliklerken; para, gii¢, kariyer ve miilk
erkek ozelliklerindendir. Ender’in formuna oldukga
dikkat ettigi, giizel ve gii¢lii gdriinmeyi dnemsedigi
ofisindeki boy aynasinda kendine baktig1, ruj
siirdiigii ve sacini diizelttigi sahnelerden de bu durum
anlasilmaktadir.

4.1.5. Gii¢ Arzusu

Dizi boyunca Ender i¢in en 6nemli amag hisselerini
korumak ve ardindan CEO olmaktir.

Ender: Yess Caner ne oldu biliyor musun?
Bak. Finans boliimiinden geliyorum. Kredi

isi  tamam!  hisselerimin  varligini
koruyorum  ahahahaha. (122. Béliim,
14.06-15.33)

Dizide Ender’in annelikten ziyade is kadini yonii 6n
plandadir. Karakter, alisilagelmisin diginda, ev
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hanim1  veya anne roliinii baskin olarak
istlenmemektedir. Onun i¢in en Onemli sey
sirketteki hisseleridir. “Annelik” ve “liderlik”
arasinda yasadigi rol c¢atigmasinin sonucunda

Ender’in ¢ocuklarini ithmal etmesi ve is yasamini her
seyin Oniine koymasi dikkat ¢ekici bir unsurdur.

Yildiz: Ender kos ¢cabuk bize gel!

Ender: Ahaha! Cok komiksin. Yani ben
béoyle evde kisir yapan bir ev hanimi degilim
ki sizin gibi. Koskoca bir sirket yonetiyorum
burada.

Yildiz: Ay iyi ki bir CEO oldun belli ki
basimiza kakacaksin... Cocuguma Noel
babali parti yapiyorum gelsene sen de.
Ender: Ay gelemem sekerim aswrt isim var.
Ayrica  beni  biliyorsun  yani  ¢ocuk
eventlerinde ben no.

Yildiz: Ay dogru kendi ¢ocuklarinla bile
goriismedigini unutmusum.

Ender: Abartma Yildiz ya aa ama isterseniz
bak aksam sizi yemege davet edeyim. (126.
Boliim, 15.14-16.18)

Giig iliskileri ve entrika iceren bu dizide kadin lider
karakterinin kurgulanmasinda ¢esitli tutarsizliklar
goriilmektedir. Merton’a (1968) gore giice sahip
olmayr amag¢ olarak goren bireyin, toplumsal
normlara yonelik kayitsiz kalmasi veya kurallara
uymamasi anominin sebep oldugu sapkin davraniglar
seklinde nitelendirilebilir (Ozatalay, 2016).

4.2. Kadmn Liderliginin insas1 ve Jin Ha-Kyung
Karakteri

Makro yapiya iliskin analiz, dizideki lider
karakterinin baglaminin detayl olarak
betimlenmesini saglamaktadir. Giiney Kore yapimi
Forecasting Love and Weather’da Konfiigyan
Ogretilerden ve kiiltiirel geleneklerden kaynaklanan
i yerinde kati bir hiyerarsi hékimdir. Tim
calisanlarin basla veya govdeyle 6ne dogru egilerek
selamlagtiklar1  ve saygi ifadeleri kullanarak
konustuklar1 goriilmektedir. incelenen kadm lider Jin
Ha-Kyung dahil olmak iizere Kore Meteoroloji
Idaresi’nde calisanlar iizerinde isimlerinin yazdig1 ve
fotograflarinin oldugu ¢aligma kartlarin1 boyunlarina
takmaktadir. Is yerinde bilgisayar (Samsung all in
one desktop) ve telefon siklikla kullanilmaktadir.
Yalnizca genel miidiiriin kisisel odasi vardir. Genel
miidiir tist kattan tiim astlarin1 gézlemleyebilecegi
bir konumdadir. Diger tiim ¢aliganlarin ast-iist fark
etmeksizin ayn1 odada yan yana masalarda
calistiklar1 ve dev ekranda takip etikleri hava durumu
verileri dikkat c¢ekmektedir. Makro yapinin

betimlenmesinin ardindan devam eden bdliimde
lider etkilesimlerinin analizi soncunda mikro yapiya
iliskin olarak ortaya ¢ikan dort farkli liderlik 6zelligi
tizerinde durulacaktir.

4.2.1. Duygusal Gii¢

Ana kadin karakter Ha-Kyung genellikle ellerini
kollarina baglayan, tok bir ses tonuyla konusan, dik
bir sekilde oturan, dis goriiniis olarak siyah veya
pastel renklerdeki takimlar1 tercih eden, soguk bir
imaj cizmektedir. Ekibini yonetme ve koordine
etmenin yaninda is disinda da tanimaya ve onlarla
iletisim kurmaya c¢alisan Ha-Kyung mevkiinin
yiikselmesiyle kendini ispat etmek zorunda hisseden,
¢ok fazla sorumluluk ve risk alan, karar siire¢lerinde
sik sik calisanlarin fikirlerine basvuran, konusuna
oldukga hakim, ¢6ziim odakli ve kriz aninda temkinli
olan bir yonetici lider olarak gosterilmektedir. Ancak
yasamini kontrol altinda tutmaya g¢alisan Ha-
Kyung’un tek bagina var olma miicadelesi, ayni is
yerinde c¢alistig1 asti olan erkekler yiiziinden (eski
nisanl1, sevgili vb.) sekteye ugramaktadir. Ozel hayat
ve ig hayati aras1 dengeyi kurmay1 basaramayan Ha-
Kyung’a yonelik ¢esitli dnyargilar ve dedikodular is
yerinde yayilmaktadir. Ote yandan Ha-Kyung’un
iistlendigi lider rolii hakkinda, erkek astina nasil emir
verecegini bilememesi rol belirsizligine drnek olarak
diistiniilebilir. Bu durumda Ha-Kyung, ekibinde yer
alan erkek astinin etkisi ve beklentisi sebebiyle
iletisim ve sosyal iligkilerinde daha otoriter olma
yoniinde ¢aba sarf etmektedir. Kadin lider, daha
buyurgan bir tavir ve kesin ifadelerle emir verdigi
takdirde erkek c¢alisan tarafindan daha olumlu
degerlendirilmekte ve dikkate alinmaktadir. Ayrica
bir diger ekipteki erkek akranma kendini kabul
ettirmede zorluk yasayan Ha-Kyung, bu erkek lider
tarafindan mobbinge maruz kalmigtir. Bu sirada
oldukca sakin ve tepkisiz kalan Ha-Kyung, erkek
karakterin sozlii ve fiziksel siddete basvurmasiyla
yalnizca sesinin tonunu yiikseltebilmistir. Ek olarak
Ha-Kyung’un nihai kararlar1 alirken hislerine
giivenmekten ¢ekinen, hata yapmaktan korkan
durumu kisi-rol ¢atigmasinin bir yansimasi olarak

degerlendirilebilir.  Karakter, genel miidiiriine
danigsarak bu konuda kendini  geligtirmeye
caligmaktadir.

Caligan 1: Birinin brifinge katilmasi
gerekiyor.
Ha-Kyung: Ben giderim.

Calisan 2: Hem durumu goézleyip hem de
bunu analiz edip rapor yazmamiz imkdnsiz.
Bu...

Ha-Kyung: (Aniden gelir) Ne zamana
lazim? (1. Boliim, 20.30-21.23)
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Genel midiir saglik sorunlarindan  dolay1
rahatsizlanan miidiir Choi yerine Ha-Kyung’un
konumunu yiikselterek onu 2. Ana Ekip Lideri bir
baska ifadeyle miidiir vekili konumuna getirir. Bu
karar1 duyan tiim sirket ¢alisanlar sasirir. O sirada
Ha-Kyung herkesin i¢inde bir g¢alisan tarafindan
“Miidiir vekilligi pozisyonu ona fazla gelebilir.” (1.
Boliim, 24.45-26.00) ifadesiyle mobbinge maruz
kalir. Ha-Kyung ise elleriyle basina dokunur, nefes
alip verir, ne yapacagini bilemez haldeki ytiz ifadesi
ekrana yansir.

4.2.2. Fedakar Kadin

Is ve ozel hayat g¢atigmasinin sergilendigi bir
bolimde yakinda evlenecek olan Ha-Kyung,
sevgilisine vakit ayiramadigi i¢in onunla tizgiin bir
telefon goriismesi yapar. Kadinin “es” ve “lider”
kimligi arasinda kalmasi ig hayatinda aktif olan pek
¢ok kadinin yasadigi rol ¢atismasinin bir érnegidir.
llerleyen  boliimlerde  nisanlisini  aldatirken
yakalayan Ha-Kyung’un 6zel hayat-is hayati arasi
duygu durumu dizide hava durumu {iizerinden
metaforlarla aktarilir. Ha-Kyung iizgiinken havanin
yagmurlu, sorunlarin {izerinden biraz zaman gegince
havanin giinesli oldugu sahneler vurgulanmaktadir.
Miidir Choi iyilesir ancak istifa eder, Ha-Kyung’a
“Yerimi sen aldigin igin rahatladim” (1. Bolim,
1.02.26-1.03.50) seklinde destek verir. Ekranda
“Personel degisikligi Jin Ha-Kyung: Miidiir” (1.
Boliim, 1.03.51-1.03.56) ifadesi belirmesiyle kadin
karakter st diizey miidiir olur.

4.2.3. Mantikh Kuraleci

Is yerinde 6zellikle astlarin iistleri hakkinda yaptigi
dedikodunun olduk¢a yaygin oldugu aralarinda
gecen su fisildagmalar veya arkadan konusmalardan
anlasilmaktadir:

Calisan 3: Basarir mi sence?

Calisan 4: Akill kizduwr.

Calisan 3: Siiper bilgisayarlar da akilli
ama hata yapworlar. Miidiirliik icin en
onemli ozellik deneyim. Hep kitabina gore
oynayacak ve secici olacak. (1. Béliim,

1.03.57-1.04.44)

[s yerinde soylentiler ok hizli yayilmaktadir. Yemek
servisi yapan gorevliler bile Ha-Kyung’a evlilik
sorusu yoneltir. Ha-Kyung herkese “Haywr
evlenmiyorum, ayrildik.” (16. Bolim, 26.16-28.52)
seklinde yanit verir. Bir masaya oturup kendi
kendine konusurken “Is yeri asklari sonumu
getirecek” (16. Bolim, 26.16-28.52) diyen Ha-
Kyung timitsizce kafasin sallar.

4.2.4, Cesaret

Dizide ekip lideri olmasina ragmen Ha-Kyung’un
sozii erkek calisanlar tarafindan stk sik
kesilmektedir. Genel miidiir tiim nihai kararlar1 Ha-
Kyung’a birakirken Ha-Kyung’un kararsiz ve
tedirgin tutumlar1, sergilemesi gereken liderlik
ozellikleriyle  ¢elismektedir. ~ Zamanla  genel
miidiiriiniin {istiin bagarisinin sirrinin “sik sik hata
yaparak dogruya ulagmak” oldugunu 6grenen Ha-
Kyung, {istiiniin tecriibelerinden ders c¢ikarir ve
aldig1 kararlar1 cesur bir sekilde ifade edebilmeyi
basarir.

5. SONUC VE TARTISMA

Erkek egemen sdylemin hakim oldugu is hayatinda
kadin liderlerde 6ne ¢ikan liderlik o6zelliklerinin
analiz edildigi bu c¢alismada, kadimnlarin liderlik
davraniglart toplumsal cinsiyet 6zellikleri agisindan
incelenerek kiiltiirlerarasi bir karsilastirma yapilmasi
amaclanmigtir. Bu amag dogrultusunda “Yasak Elma
ve Forecasting Love and Weather dizilerinde kadin
lider 6zellikleri nasil betimlenmektedir?” ve “Yasak
Elma ve Forecasting Love and Weather dizilerinde
kadin lider eril veya disil olmak iizere hangi
toplumsal cinsiyet Ozelliklerini daha yogun bir
sekilde gosterme egilimindedir?” seklinde iki
aragtirma sorusu belirlenmistir.

Yonetsel pozisyonlarda kadin temsilinin olduk¢a
sinirh diizeyde kaldig: iki iilke olarak Tirkiye ve
Giiney Kore’den amacli olarak secilen her iki dizi de
calisma hayatinda kadin lidere yer vermesi agisindan
dikkat ¢ekicidir. Ancak dizilerde her ne kadar {ist
yonetimde yer alan, liderlik 6zellikleriyle 6ne ¢ikan,
ekonomik agidan giiglii kadinlara yer verilse de is
hayatinda karsilasilan dezavantajli  durumlarda,
kadmnlarin bu dezavantaji ortadan kaldirmasina
yardim eden bir “kahraman erkek” karakteri one
¢ikarilmustir.

Gerceklestirilen elestirel sdylem analizinde Yasak
Elma dizisinde odaklanilan Ender Celebi
karakterinde baskin kadin, agresif rekabet, tutkulu
hirs, boyun egme ve giic arzusu basliklar1 altinda
betimlenen sdylemler araciligiyla kadm lider
karakterinin inga edildigi gorilmistiir. Forecasting
Love and Weather dizisindeki Ha-Kyung
karakterinde ise duygusal giig, fedakar kadin,
mantiklt  kuraler ve cesaret bagliklar1 altinda
betimlenen sdylemlerle insa edilen bir kadin lider
rolii sergilenmektedir.

Amacl olarak secilen her iki iilke de cinsiyet
esitsizligi bakimindan olduk¢a olumsuz &rnekler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (UN Women, 2023).
Cinsiyet esitsizliginin yansimasi olarak belirli is ve
mesleklerin belirli cinsiyetlere atfedilmesi s6z
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konusudur. Kadin liderliginin insasinda ortaya ¢ikan
sOylemleri eril ve disil liderlik 6zellikleriyle (Bem
1974; Bem vd., 1976) iliskilendirdigimizde Ender
Celebi karakterinin daha ¢ok eril liderlik 6zellikleri
gosterdigi, Ha-Kyung karakterinin ise hem eril hem
de disil liderlik ozellikleri gosterdigi goriilmiistiir.
Liderlik ve cinsiyet ozelliklerine iligkin literatiir
incelendiginde giiniimiiz is diinyasinin disil liderlik
ozelliklerini daha istendik kildig1 belirtilmekte
(Gartzia & van Engen, 2012), doniistiirticti liderlik
gibi baz1 cagdas liderlik tiirleri igin disil 6zelliklerin
daha yogun bir sekilde arandig1 ifade edilmektedir
(Chen & Shao, 2022). S6z konusu gelismelerin
kiiltiirel olarak giiclii cinsiyet esitsizligi nedeniyle
one cikan Giiney Kore dizisi Forecasting Love and
Weather’daki Ha-Kyung karakterinde kabul gérdiigii
goriilmektedir. Fakat Yasak Elma dizisindeki Ender
Celebi karakterinde bunun aksi bir yaklasim soz
konusudur. Bu durum, Tirkiye’deki is gorme
anlayistyla iliskili olarak yorumlanabilecegi gibi
(Aldemir, Arbak & Timurcanday, 2003), dizilerin
yogunlukla  pazarlandigi  dlkelerin  kiiltiirel
degerleriyle de iliskilendirilebilir. Bilindigi gibi,
Turk dizileri, 6zellikle Latin Amerika, Balkanlar,
Ortadogu ve Orta Asya tilkeleri tarafindan talep
edilmektedir (Ozarslan, 2020).

Yonetsel pozisyonlardaki  cinsiyet  esitsizligi
acisindan Tiirkiye’ye gére daha eril bir toplum olan
Giiney Kore’ye yonelik yapilan gelecek kestirimleri
s6z konusu esitsizlik egilimin devam edecegine
isaret etmektedir (UN Women, 2023). Bu durum
kadm liderin Giiney Kore’de hem eril hem de disil
ozelliklerle betimlenmesini daha ilging kilmaktadir.
Kore dizilerinin cinsiyet esitligi konusunda One
cikan  {ilkelerdeki popiilaritesi ve  “politik
dogruculuk” kaygist s6z konusu durumun nedenleri
olabilir. Son olarak, yonetsel pozisyonlarda Giiney
Kore’ye kiyasla cinsiyet esitsizligi agisindan daha iyi
bir konumda olan Tirkiye’de liderligin popiiler
kiltir baglaminda eril bir sdylemle sunulmasi
cinsiyet esitligi yolunda beklenen ilerlemenin
ger¢geklemesini zorlastirabilecek bir etken olarak
nitelendirilmelidir. Bu durumun Twenge’nin (1997)
uzun yillar Onceki meta-analitik bulgulariyla
ortistiigi ve Birlesmis Milletler Siirdiiriilebilir
Kalkinma Amaglari arasinda yer alan toplumsal
cinsiyet esitliginin  saglanmast (BM, 2024)
cabalarima yonelik motivasyonu zayiflatabilecegi
belirtilmelidir.

Calisma sonuglar1 uygulamaya doniikk olarak da
degerlendirmelidir. Caligmanin bulgular1 kadin
liderlerin popiiler kiiltiirdeki temsilinde ¢esitli
tutarsizliklarin ve eksikliklerin devam ettigini ortaya
koymustur. Bu durumun mevcut toplumsal cinsiyet
esitsizliklerini giliclendirmemesi adina, medyanin
feminist bir yontemle is hayatinda, 6zellikle yonetim
kademesinde kadinlar1 konumlandirma seklinin

degismesi, eril ve disil 6zelliklerinin biitiinlestigi
liderlik 6zellikleri sergileyen giiclii kadin liderlere
yer verilmesi ve bu sayede kiiltlir igerisindeki
stereotiplerin doniisiimiinde ilerleme kaydedilmesi

gerckmektedir. Son olarak, ¢aligmanin pratik
katkisina  yonelik, televizyon dizi yaymciligl
acisindan; toplumu bilinglendirecek egitimlerin

verilmesi (Orn. toplumsal cinsiyet esitligi ve medya
okuryazarlifi egitimi vb.), yaym ve yapimcilarin
sorumluluk alarak kiiltiirel degisimin bir araci olan
medya iriinlerinde gereken Ozeni gostermeleri
onerilmektedir. Bu tiir ¢aligmalarin gelecekte nitel ve
nicel yontemlerle amagli olarak segilecek benzer
icerikler {izerinden gerceklestirilmesi toplumsal
cinsiyet rollerinin popiiler kiiltiirdeki yansimalarinin
degisiminin izlenmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Her arastirma g¢abasi gibi bu ¢alismanin da bazi
sinirliliklar1 bulunmaktadir. Arastirmada JTBC’de
yayinlanan “Forecasting Love and Weather” ve Now
TV’de yayinlanan “Yasak Elma” adli dizilerde is
yerinde gecen etkilesimlere odaklanilmistir. Ayrica
calismada, medyanin ve toplumun birbirini etkiledigi
ve birbirinden etkilendigi varsayimindan hareket
edildigi belirtilmelidir. Caligmanin epistemolojik ve
ontolojik durusunda belirleyici olan bu varsayimin
literatiirde pek ¢ok c¢alismada kabul edildigi
goriilmektedir (Orn. Bignell, 2010; Karakoyunlu,
2023; Lachover, 2019; Serra, 2024; Wong Garcia &
Gomez Fernandez, 2018).

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact glitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Yazar Katki Beyam: 1. Yazarin katki oran1 %50, 2.
Yazarin katki orani ise %50°dir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi bulunmadigin belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilar igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.
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Bu ¢alisma, adalet algisinin yalnizca toplumsal iliski ve etkilesimleri degil orgiitsel siiregleri de
nasil etkileyebildigini agiklayabilmek amaciyla yapilmistir. Calismanin amact ilgili literatiir
baglaminda toplumsal adalet algisi, orgiitsel adalet algisi ve sinizm arasindaki dongiisel
etkilesimi ortaya koyabilmektir. Bireylerin ait olduklar: toplumda giiven duygularini gii¢lendiren
adalet olgusu, bireylerin kendilerinin oldugu kadar digerlerinin de yasamlari araciligiyla
varolugsunun ve varolugsal ihtiyagclarimin korunma altinda olduguna dair inanglarini temsil
etmektedir. Bireylerin ait olduklart topluma iliskin adalet algilari, toplumu olusturan daha alt
sitemler olarak érgiitlerine iligkin adalet algilarini da etkileyebilme giiciine sahiptir. Bireyler,
toplumdaki uygulamalarin adaletli oldugu inancini kaybettikce ¢alistigi orgiitiin adaletli olup
olmadigint sorgulayabilmekte, adaletli olabilecegine dair inanglarini kaybedebilmektedir.
Adaletin varligina dair giiven duygusu azaldiginda ise sinizm olarak tamimlanan topluma ve
orgiite iliskin olumsuz bilissel, duygusal ve davramissal tutumlarin gelisme olasiligi
artabilmektedir. Yasadiklar: topluma giivenini kaybetmis bireyler, toplumun diger iiyelerinin
bencil, giivenilmez vb. ozelliklere sahip olduklarimi  diigiinerek  olumsuz  tutumlar
sergileyebilmekte, bir noktada digerlerinde var olduguna inandiklart davranmislarla karsilk
vermektedirler. Orgiitlerde ise performans diisiikliigiinden, is tatminsizligine, cahsanlarda
yabancilasmadan, yiiksek diizeyde tiikenmislige vb. ¢ok farkl diizeylerde etkilerinin oldugu
goriilmektedir. Sonug olarak, toplumsal adalet algisi, yalnizca toplumsal agidan degil érgiitsel
agidan da dnem tasimakta, sinizm gibi istenmeyen sonuglari ile degisim ve gelisimi engelleyen
onemli bir faktor olarak karsimiza ¢tkmaktadir.

ABSTRACT

This study was conducted to explain how perceptions of justice can affect not only social relations
and interactions but also organizational processes. The aim of the study is to reveal the cyclical
interaction between social justice perception, organizational justice perception and cynicism in
the context of the relevant literature. The phenomenon of justice, which strengthens individuals'
feelings of trust in the society they belong to, represents individuals' beliefs that their existence
and existential needs are under protection through the lives of others as well as their own.
Individuals' perceptions of justice in the society to which they belong have the power to influence
their perceptions of justice in their organizations as sub-systems that make up the society. As
individuals lose the belief that the practices in the society are fair, they may question whether the
organization they work for is fair and lose their belief that it can be fair. When the sense of trust
in the existence of justice decreases, the likelihood of developing negative cognitive, emotional
and behavioural attitudes towards the society and the organization, defined as cynicism, may
increase. Individuals who have lost trust in the society they live in can exhibit negative attitudes
by thinking that other members of the society are selfish, untrustworthy, etc., and at some point,
they respond with behaviours that they believe exist in others. In organizations, it is seen that it
has effects at many different levels such as low performance, job dissatisfaction, alienation, high
level of burnout, etc. As a result, the perception of social justice is important not only from a
social perspective but also from an organizational perspective, and it emerges as an important
factor that prevents change and development with its undesirable consequences such as cynicism.
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1. GIRIS

Adalet, insanligin, kendini, digerlerini, digerleri ile
iliskilerini yani yasami diisiinmeye, sorgulamaya
basladigi dénemden bu yana ne oldugu konusunda
tam olarak fikir birligine varilamamis ¢ok boyutlu ve
karmasik bir kavramdir. Iinsanoglunun var olusu ile
baglayan temel meselelerinden biri adaletin ne
oldugudur (Kelsen, 2020). Antik ¢aglardan bu yana
adaletin ne oldugu ya da ne olmadig: ile ilgili sorular
giiniimiize kadar gelmistir. Bu derece dnem teskil
etmesinin nedeni ise adaletin toplumun temel yap1
taglarindan biri olarak bireylerin yasaminin her
alaninda onemli ve vazgegilmez bir isleve sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kelsen’ in ifadesi ile “baska higbir sorun boylesine
tutkuyla tartigilmamis; baska higbir sorun bu kadar
¢ok degerli kan ve boylesine ¢ok aci1 gozyaslarinin
akitilmasina neden olmamis; baska higbir sorun
Platon’dan Kant’a pek ¢ok {inlii diisiiniiriin boylesine
yogun diislinmesine konu olmamigtir”. Kelsen
insanligin adaletin ne olduguna dair kesin bir cevap
veremeyecegini bununla birlikte soruyu gelistirmeye
calisacagini belirtirken (Kelsen, 2020) Brunner‘de
onun gibi “hi¢ kimsenin adaletin ne oldugunu
sOyleyemeyecegini belirterek bir anlamda onu
desteklemektedir (Brunner, 1945).

Kelsen, adaletin insanlarin karsilikli iligkilerini
diizenleyen sosyal diizenin 6ncelikli ama zorunlu
olmayan bir niteligi oldugunu ve adalet 6zleminin
aslinda mutluluga olan o6zlemi ifade ettigini
belirtmektedir. Insan, sosyal diizen araciligiyla kendi
mutlulugunu giivence altina almaktadir. Mutluluk ise
kendi bagina digerlerinden izole olarak degil
digerleri ile birlikte olusan bir duygudur (Kelsen,
2020). Bu noktada adaletin ontolojik olarak bireyde
bagslasa bile gergekte bireyler arasi iligkilerde ortaya
ciktigi ve sosyal bir igerige sahip oldugu
goriilmektedir (Yilmaz, 2018).

Dolayistyla adalet yalmizca bireysel degil ayni
zamanda toplumsal diizeyde de varolusu giivence
altina alan, toplumlarin kendi tyeleri ve diger
toplumlarla iliskilerini anlamlandirmalarint  ve
diizenleyebilmelerini  saglayan evrensel fakat
evrensel oldugu kadar kiiltiirel, siyasal, ideolojik vb.
birgok dinamik ile birlikte ele alinmasi gereken
karmasik bir olgudur.

Bireylerin  gerek  0znel gerekse toplumsal
diizlemdeki  davranislarin1  adalet kavraminin
dinamikleri 1s181inda  degerlendirebilmesi  i¢in

toplumsal etkilesimlerin adaletli olup olmadigina
dair diigiincelerinin yam1 sira ait olduklar alt
sistemlerden biri olan Orgiitlere iliskin adalet
disiincelerinin ve bu diislincelerin davraniglarini
nasil etkilediginin ortaya konmasi onemlidir. Bu

baglamda toplumsal adalet, orgiitsel adalet ve
orgiitsel sinizm arasindaki iligkilerin ortaya konmasi,
bireylerin hem toplumsal hem de oOrgiitsel
baglamdaki davraniglarinin daha iyi anlagilmasini
saglayacaktir. Bu c¢alisma kapsaminda oncelikle
adalet kavraminin tarihsel gelisimi, ardindan
toplumsal adalet ve orgiitsel adalet kavramlari ile
orgiitsel sinizm kavramlar1 ele alinarak arasindaki
iliskiler ilgili literatiir kapsaminda ele alinacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Tarihsel Siirec icinde Adalet

Insanoglunun ilk ¢aglarii inceledigimizde, adaletin
iyilik sevgisi olarak ele alindigi goriilmektedir.
Yunan diislince tarihinde, adalet, ahlak ve hukuk
kavramlart arasinda ilk Onceleri bir ayrim
yaptlmamistir. Yunanl filozoflar, adaletsizligin ne
oldugundan hareketle adaleti acgiklamaya
calismiglardir. Yunanlh filozoflardan Platon’a gore
adalet en yiice erdemlerden biridir ve her bireyin
yeteneklerine uygun olarak kendi omrii boyunca
sorumluluklarini yerine getirmesi gerekliligini ifade
eder. Platon, insan dogasina en uygun adalet
kavramini devlete uygulanabilir bir sekilde formiile
etmistir. Ona gore, bir devlet adalet, itidal, bilgelik
ve cesaretle donatilmis dort temel erdeme sahip
olmalidir. Adalet bu erdemlerin bir parcasi olarak,
diizenleyici ve denetleyici bir nitelik tagimaktadir.
Adil bir birey, akil tarafindan yonlendirilen arzulari
kontrol edebilen ve kendini disipline edebilen kisidir
(Platon, 2004). Aristoteles ise devlet ve toplum
hayati1 baglaminda adaletin kritik dnemine dikkat
cekerek, adaleti dagitict ve denklestirici adalet olmak
tizere iki ana boyutta ele almistir. Dagitict adaletin
temel islevi, birey ile toplum veya birey ile devlet
arasindaki iliskileri diizenlemektir. Dagitic1 adalet,
bireyler arasinda haklarm adil bir bicimde
paylasilmasini, herkesin kendi yeteneklerine gore
sorumluluk almasini amaglayan bir anlamda esitlik
ilkesine vurgu yapan bir isleve sahiptir. Denklestirici
veya diizeltici adalet islevi ise hukuki iliskilerde
taraflarin esit muamele gérmesini saglamaktir. Bu
adalet tirt, adaletsizliklerin diizeltilmesini ve
haksizlik yapilan kigilerin haklarinin korunmasini
hedeflemektedir.  Aristoteles'in ~ dagitict  ve
denklestirici adalet ayrimi giiniimiiziin  hukuk
diistincesinde ~ de  varligmi  ve  Onemini
sirdiirmektedir. Bunun en 6nemli gostergelerinden
biri, Yunan tanrigcast  Themis’in,  hukuk
uygulamalarinda bir elinde terazi, diger elinde kilig
tutan ve gozleri bandajli bir kadin olarak adaleti
temsil eden sembolik bir figlir olarak kabul
edilmesidir. Terazi, adaleti ve dengeli kararlar
simgelerken, kilic adaletsizli§i cezalandirmanin
semboliidiir. Themis'in goézlerinin bandajli olmasi,
adaletin tarafsizligini ve objektifligini
simgelemektedir. Bu  sekilde,  Aristoteles’in
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denklestirici veya diizeltici adalet boyutlarinin
islevleri tamimlanmis olmaktadir. Unlii Romali
hukuk¢u Ulpian, adaleti "herkese hak ettigi pay1
vermek i¢in siirekli ve sonsuz bir ¢aba harcanmasi”
olarak tanimlamigtir. Modern siyaset felsefesinde
o6nemli bir yere sahip olan ve halen goriisleri
tartisilmaya devam eden Thomas Hobbes ise farkli
bir adalet anlayisint savunmaktadir. Hobbes un
gorlsleri, bireysel hak ve Ozgiirliiklere yeterince
onem vermedigi, adalet anlayisinin ise esitlik¢i ve
belirli ahlaki temele dayanmadigir diisiincesiyle
elestirilmistir. Hobbes'a gore, adalet dogal bir
kavram degildir. Dogal halde, yani medeni bir
toplumun ve kanunlarin olmadigt bir durumda
insanlar, bencil ve ¢ikarct varliklardir. Bu durum ise
insanlarin savagmasina yol agacaktir ve bu savastan
kurtulmak i¢in insanlarin bir devlet kurmasi
gerekmektedir. Devlet, mutlak giice sahip bir
hiikiimdar yani "Leviathan" tarafindan yonetilerek,
toplumdaki diizeni ve giivenligi saglayacaktir. Ona
gore, bir sozlesme yapildiysa, bu sozlesmeye
uyulmamasi  adaletsizliktir.  Hobbes'a  gore,
"Adaletsizlik, verilen s6zi tutmamaktir ve adaletin
olabilmesi i¢in toplumda gilivenlik ve diizen
saglanmalidir. Giivenligin olmadigi toplumda ise
adaletten bahsedilemez." Adalet, hiikiimdarin
kanunlarina uymaktir. Hiikiimdar adil bir hiikiimdar
ise, kanunlar1 da adil olacak ve insanlar kanunlara
uyarak hem kendi ¢ikarlarini hem de toplumun genel
¢ikarini korumus olacaktir (Aktas, 2024; Caglar,
2024; Hobbes, 2009). Alman filozof Kant, adalet
konusunu ele alirken Roma hukukundan kaynagini
alan ii¢ temel ilkeye odaklanmistir: "serefli yasa,
kimseye zarar verme, herkese payina diiseni ver".
Kant'in sisteminde adaletin temelini her zaman
Ozgiirlik kavrami olusturmaktadir. Bu nedenle,
Kant'in  ozgirliikeii  felsefiyle birlikte adalet
gorlsiiniin degerlendirilmesi gerekmektedir. Ayrica
Kant’in vurguladigi iciinci ilke olan "herkese
payma diiseni verme" ilkesi dikkate alindiginda bu
ilkenin, klasik adalet taniminin yeniden ifadesi
oldugu goriilmektedir. Herbert Spencer ise adaletin
temelinde esitlik yerine Ozgiirligiin  oldugunu
savunmustur. Spencer'a gore, her birey kendi dogasi
ve yetenekleri dogrultusunda 6zgiir olmalidir.
Spencer'in  sistematigine =~ gdre,  Ozgiirligiin
gerceklestigi  toplum ayni zamanda adaleti de
gerceklestirmektedir. Ancak bir bireyin 6zgiirligi,
diger  bireylerin esit  Ozgiirliigi tarafindan
sinirlanabilir. Fransiz diisiinlir Rousseau’ya gore
adaletin temel niteligi “karsiliklilik” tir. Bu kavram,
Fransiz diislincesinde adaletin belirleyici 6zelligidir
(Giiriz, 1990; Giiriz, 2001). John Stuart Mill ise
adalet ve fayda kavramlari arasinda bir iligki
kurulmasini desteklemistir; adalet anlayisi, 6zgiirliik
ve fayda (utilitarizm) kavramlar1 etrafinda
sekillenmektedir (Mill, 2003). Bununla birlikte
Mill’e gore adalet ve fayda esanlamli degildir. Mill,
adaleti genellikle bireylerin haklarmi koruma ve

esitlik ilkesine dayandirirken, utilitarizm ise
eylemlerin  sonuglarma odaklanarak en fazla
mutlulugun saglanmasin1 amaglar. Mill'e gore,
adaletin temelindeki prensipler genellikle faydact
felsefenin ¢ercevesinde degerlendirilir. Buna gore,
bir eylemin adaletli olup olmadii, o eylemin
sonuglarmin topluma veya bireylere maksimumum
faydayr saglayip saglamadigi ile belirlenebilir.
Mill'in adalet anlayisi, 6zellikle toplumsal diizenin
ve hukukun adil bir denge saglamasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu baglamda, adaletin esas dlgiitii,
bireylerin Ozgiirliiklerini korurken, toplumun genel
mutlulugunu ve refahini artiran politikalarin ve
kurallarin  olusturulmasidir (Mill, 2005). Rawls,
adaleti “toplumsal kurumlarin temel erdemi” olarak
tanimlamaktadir. Bir Adalet Teorisi adli eserinde,
adaleti hakkaniyet ilkesi gergevesinde
temellendirmistir (Rawls, 2017). Rawls’in adalet
anlayist iki temel ilkeye dayanmaktadir. {1k ilke, her
bireyin esit haklara sahip olmasi gerektigini
vurgular. Tkinci ilke ise sosyal ve ekonomik
esitsizliklerin, toplumdaki statii ve gorevlerin,
herkesin yararina olacak sekilde diizenlenmesini
gerektirir (Aydin, 2022; Cengiz, 2023; Kabadayi,
2013). Rawls’a gore, bu ilkeler arasinda bir dncelik
siras1 vardir: Birinci ilke, ikinci ilkenin Oniindedir.
Bu durum, o6zgiirliiklerin yalnizca &zgiirliiklerin
siirlart icinde kisitlanabilecegi anlamina gelir
(Giiriz, 1990; Giiriz, 2001).

Tarihsel siire¢ iginde adaletin tanimlanmasina
yonelik farkli kuramecilarin gorisleri incelendiginde,
adaletin  ¢ok boyutlu bir kavram oldugu
goriilmektedir. Platon’dan, Aristoteles’e, Kant’tan
Rawls’a yukarida gorislerine kisaca deginmeye
calistigimiz digiiniirlerin ortaya koydugu adalet
anlayislari, adaletin saglanmasi i¢in dnemli referans
noktalar1 olusturmaktadir. Sonug¢ olarak, tarihsel
sire¢ i¢inde adaletin tanimlanmasina yonelik
kuramcilarin goriisleri, her ne kadar tam anlamiyla
uzlasilmig bir tanim sunmasa da neyin adalet neyin
adalet ya da adaletli olmadigi konusunda bize 6nemli
ipuglart vermekte ve toplumsal adaleti saglamaya
yonelik temel ilkeleri belirlememize yardimci
olmaktadir.

2.2. Toplumsal ya da Sosyal Adalet

Sosyal adalet, acikca tanimlanmamisg, sinirlar
belirlenmemis dinamik bir kavram olarak en genis
anlamiyla, “ortaklasa iyinin” gergeklestirilebilmesi
amaciyla toplum ve toplumu olusturan {yeler
arasindaki iliskilerin diizenlenmesi, toplumun her bir
iiyesinin hak ve gorevlerinin tanimlanmasidir
(Yildirim, 2011). Sosyal adalet (social justice), bir
toplumda hayat standardi, gelir diizeyi gibi gesitli
olgiitlerin firsat esitligi baglaminda
degerlendirilmesiyle  saglanan  sosyal denge
durumunu agiklamaktadir. Gayri safi milli hasiladan
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(ulusal gelirden) pay alma konusunda sosyal siniflar
arasindaki dengeyi yani ekonomik refah unsurlarinin
sosyal siniflar arasinda adil bir sekilde dagilimiyla

yakindan ilgilidir.
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icin 6nemli bir hedef olarak goriilmektedir (sosyal
adalet kavramina iligkin teoriler Tablo 1°de
verilmistir).

Tablo 1: Sosyal Adalet teorileri

David Miller:
Sosyal Adaletin
Ilkeleri

Miller’e (1999) gore sosyal adalet, toplumdaki tiim bireyler igin adalet
anlamina gelmektedir. Bir bireyin ugramis oldugu adaletsizlik, toplu etki
yaratarak tiim topluma yayulir.

-Sosyal adaletin bu bilesenleri: ihtiyag, hak etme, esitlik

- Sosyal adaleti olusturan ilkleler: sosyal minimumlar, esit vatandaslik, firsat
esitligi ve adil dagitim

Miller’e gore sosyal adaletin iki kiiresel ilkesi bulunmaktadir: 1- Temel insan
haklarmin evrensel olarak korunmasidir. 2- Farkh siyasi topluluklara mensup
insanlarin karsilikli yararlar igin etkilesime girip isbirligi yapabildikleri bir
zeminin olusturulmasidir.

Sosyal adaletin énemli ilkelerinden birisi olarak kurumsal gii¢ konusunu ele
almistir. Kurumsal giiciin bilegenleri olarak da; kamusal otorite, iletisim-etki ve
sosyal politika kavramlarina dikkat ¢cekmistir.

John Rawls:
Adalet Teorisi

Hakkaniyet olarak Adalet Teorisi’'nde “adaletin kurumlarin en énemli erdemi”
oldugu ve sosyal adalet ilkelerinin ana konusunun toplumun temel yapisi
oldugunu belirtmektedir. Rawls'in (2017) ilgisi bireylerin ve kurumlarin nasil
adil olabilecegini, adil bir toplumun nasil diizenlenebilecegini ortaya
koymaktir. Rawls'in hakkaniyet olarak adalet anlayisi, toplumda en
dezavantajli bireyin hakkini géz ardi etmeden bir adalet anlayisini ortaya
koymaktadir. Teorisinin en o©Onemli kavramlari “orijinal pozisyon” ve
“bilgisizlik pecesi” dir.

Ronald
Dworkin’in
Adalet Anlayisi
ve Esitlik Teorisi

Adalet, 6nemli bir ahlaki ve politik ideal olarak kabul edilmektedir. Dworkin'e
(2007) gore bireylerden toplumda adalet noktasinda bir anlagsma saglamak igin
sorumluluk talep edilebilir. Adaleti saglamanin temel kosulu, toplumda her
bireye esit ilgi ve saygt hakkinin teslim edilmesidir. Kaynak ve refah esitligine
dikkat ¢ekmekte ve bunlarin nasil uygulanabilecegini anlatmaktadir. Toplumda
bireyler arasinda adalet anlaminda bir dengenin saglanmasi gerektigi, dengenin
ise  kaynaklar diizeyinde esit bir dagihimla gergeklestirilecegini
vurgulamaktadir.

kars1 anarsist
adalet anlayis1

Amartya Sen ve Adalet kavramini gelistirirken 6zellikle mantigin roliine dikkat ¢eken sen,

Sosyal Adalet sosyal faktorler ile bireysel failliye ve 6zgiirliige aym derecede énem verilmesi

(Aydin, 2022) ve bireysel alan ile sosyal adanma arasinda bag kurulmasi gerektigini
savunmustur. Liberal, faydac1 ve sonug odakli yaklagimlara gesitli elestiriler
getirmis ve sosyal se¢im yaklagimina oncelik vermistir. Refahi yiiksek bir
toplum adma, yalmzca kaynaklarin gelistirilmesindense, yapabilme
imkénlarinin artirtlmasini desteklemistir.

Robert Nozick: Nozick’in (2000) adalet anlayisi anlayabilmek igin sosyal adaleti iki baglik

liberal altinda ele almak mimkiindiir: 1-negatif sosyal adalet; kétii durumda olanlarin

Adaletsizlige ne pahasma olursa olsun durumlarinin iyilestirilmesi. 2- pozitif sosyal adalet:

Herkesin sahip oldugu kadariyla durumunu iyilestirebilme olanagina sahip
olmasi. Ona gore higbir sorunun, esitsizligin ya da adaletsizligin olmamasi bir
titopyadir. Nozick'e gore sosyal adalet kavramiyla ilgilenmemiz igin sosyal
adaletsizlikleri yaratacak bir sistem igerisinde yagamamiz gerekmektedir

Toplumsal refahin tiim kesimler arasinda adil bir
bicimde paylastirilmasi, sosyal adaletin saglanmasi

Giliniimiizde sosyal adalet, sadece ahlaki bir kavram
olarak  degil, ekonomik adaletle birlikte
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diigiiniilmektedir. Bu baglamda &zellikle toplumu
olugturan sosyal simiflar arasindaki ekonomik
dengesizliklerin giderilmesi, ekonomik olarak zayif
sosyal smiflarin diger sosyal siniflara karsi
korunmasini ve emekleriyle ¢alisan bireylerin insan
onuruna yarasir bir asgari yasam standardina
kavugmalarini saglayacak uygulamalari
kapsamaktadir (Coban, 2017; Sunal, 2011). Iktisadi
olarak zayif olan tiim smniflarin korunmasi veya
yasam standartlarinin iyilestirilmesi amaciyla ¢esitli
onlemler uygulanmaktadir. Bu c¢ergevede, yoksul
smiflarin da faydalanabilmesi i¢in ticretsiz saglik ve
egitim imkanlar1 saglanmasi, konut sorununun
¢Oziilmesi, temel tiketim maddelerinin devlet
destegiyle diisiik fiyatlarla sunulmasi, zengin
smiflarin yiiksek oranlarda vergilendirilmesi gibi
tedbirler sosyal adalet hedefine yoneliktir. Bir bagka
ifade ile ekonomik olarak dezavantajli durumda olan
smiflari, Ornegin isciler, emekgiler gibi ulusal
gelirden hak ettikleri payr almalari, daha giigli
smiflar ve igverenler karsisinda korumayi ve gelir
esitsizliklerini azaltict tedbirler almaya yonelik
cabalar1 kapsamaktadir.

Toplumlar i¢in sosyal adalet ulagilmasi gereken bir
hedef oldugu kadar bu hedefe ulagsmay1 saglayan
stirecin dinamiklerine vurgu yapan bir kavramdir.
Sosyal adalet ile gerceklestirilmek istenen temel
amag, toplumda yer alan her bireyin ihtiyaglarimin
kargilanmasi ve topluma esit katilimin giivence altina
alinmasidir. Kaynaklari adil dagilimimi gerektiren
sosyal adalet, toplum i¢indeki tiim bireylerin fiziksel
ve psikolojik agidan giivenli ve esit bir yasam
stirmesini  saglayacak siireglerin  giivencesidir
(Coban, 2017; Serpen, Duyan & Aldogan, 2014).
Egitim, saglik, sosyal ve yasal hizmetlerde 1rk,
etnisite, renk gibi sosyal kategorilere bagl
esitsizliklerin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi,
sosyal adaletin gliglii bir mekanizmasi olarak kabul
edilmektedir

Sonug¢ olarak, sosyal adalet, toplumsal baris ve
istikrarin saglanmasi icin de temel bir unsur olarak
(Cakir, 2017; Sunal, 2011), bir toplumun milli
zenginligini adil bir sekilde dagitarak yeniden
dagitimini saglarken, bireylerin ve toplumun genel
mutlulugunu hedeflemektedir. (Cakir, 2017; Oksar,
2019). Bu baglamda, her bireyin bireysel haklarinin
gozetilmesi ve toplumda bir birey olarak dikkate
almmasini yine bireyler araciligiyla yani bireylerin
kendi toplumlari ve iilkeleri i¢in sosyal sorumluluk
bilincine sahip sosyal aktdrler olmalarini saglayarak
gerceklestirmektedir. Bu bilince sahip olan bireyler
ise sosyal adaleti yalnmizca kendileri i¢in degil
toplumun tiim tiyeleri i¢in gerceklestirilmesi gereken
bir siire¢ olarak degerlendirerek tiyesi olduklari her
sistemde aileden igyerlerine tiim kurum ve 6rgiitlerde
gerekli sorumlulugu alarak iistlerine diisen goérevleri
yerine getirmeye ¢aligsmaktadirlar.

2.3. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adalet Algisi

Bir orgiitin en 6nemli bileseni ¢alisanlart yani
insanlardir. Bu sebeple, bir érgiitiin ortak hedeflerine
ulasabilmesi, istenen sonuglari elde edebilmesi ve
sirdiiriilebilir  bir gelisim  gosterebilmesi igin
calisanlarin Orgiite kargt tutumlarint belirleyen
faktorlerin anlasilmasi kritik 6nem tasir. Orgiitler,
toplumlarin ihtiyaglarini karsilamak tizere insanlar
tarafindan kurulan sistemlerdir. Bireyler toplumdan
kendi hayati ihtiyaglarinin giivencesi olarak ne talep
ediyorlarsa, aynt  talebi  Orgiitlerden  de
bekleyebilmektedir. Dolayisiyla Greenberg
(1990)’inde ifade ettigi gibi sosyal adalet ve
kisilerarast iliskilerdeki ~ adalet  beklentisi,
orgiitlerdeki davraniglart da anlamlandirmada etkili
olabilmektedir. Bu gergevede, orgiitsel adalet, orgiit
icinde sosyal adaletin bir yansimasi olarak karsimiza
¢itkmaktadir. Bununla birlikte insanlik tarihi boyunca
adaletin insan yasamini nasil etkiledigi sorusunun
cevabr verilmeye calisilmasina ragmen oOrgiitsel
diizeyde adalet kavraminin detayli olarak
incelenmesi 1960'larda baslamistir.

Adams’in Esitlik Teorisi’ne dayanan ve ozellikle
Homans (1961), Adams (1965) ve Walster ve
digerleri (1973) tarafindan yapilan ¢aligmalarla one
cikan orgiitsel adalet (Kilig, Kaya & Ozaraz, 2020,
Vardarlier & Incesu, 2021), calisanlarin orgiitsel
kararlar ve politikalar hakkindaki olumlu algilar1 ve
herkes igin esit ve tutarli kurallarin uygulanmast
durumudur. Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki
uygulamalarin, orgiit icerisinde hakim kilinmasi ve
tesvik edilmesidir. Ilgili literatiir incelendiginde,
orgiitsel adaletin genis bir perspektiften ele alindigi
ve ¢ok cesitli tanimlarmin oldugu goriilmektedir
(Greenberg,1987). Beugre (1998)’ e gdre bu tanimlar
“Orgiitsel adaletin, Orgiit icindeki ekonomik ve
sosyal miibadeledeki algilanan esitligi temsil ettigi”
diistincesinde Dbirlesmektedir (Beugre & Baron,
2001; Kilig, vd., 2020). Greenberg (1987) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel adalet literatlirii ise bireylerin
orgiitlerde adil davramiglarin = varligma iligkin
algilarina odaklanmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitsel
adalet, bir orgiit i¢inde c¢alisanlarin is yerinde ne
kadar adil davranildigina dair algilarini ve bu alginin
orgiit i¢ci dinamikleri nasil etkilediginin yani
calisanlarin oOrgiit i¢indeki adalet algilarma dayali
olarak tutum ve davraniglarinin nasil sekillendiginin
incelenmesidir (Gereenberg, 1993; Icerli, 2010).

Goriildiigi tzere, orgiitsel adalet, bir algt bi¢cimidir
ve bu algilamalar, bireylerin orgilitsel yasamlarinda
tutum ve davraniglarini  belirleyebilmektedir.
Aragtirmalar, bireylerin adalet ya da adaletsizlik
algisinin, oOrgiitsel siireglerdeki sosyal iliskilerle
dogrudan iligkili  oldugunu  gdstermektedir
(Cropanzano & Greenberg, 1997). Bireylerin adalet
algilarini belirleyen temel faktor ise orgiitsel karar
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alma siireclerine dair gortisleri ile bunlara iliskin
Oznel yargilamalar1 olmaktadir. Adalet algisi,

ozellikle orgiit kaynaklarinin dagitimi, oOrgiitsel
stireclerin  yonetimi, orgiit i¢i etkilesimler ve is

gorenlerin karakteristikleri ve beklentileri temelinde
sekillenmektedir (Colquitt et al., 2001) (Orgiitsel
Adalet Algisina iliskin kuramlar i¢in Bkz. Tablo 2).

Tablo 2: Orgiitsel Adaleti Agiklayan Kuramlar

Orgiitsel Adaleti Agiklayan Kuramlar

Orgiitsel Adalet

Esitlik Kurami

Bir igginin igyerine sagladigi katkilar (bilgi, ¢aba, zaman vb.) sonucunda

Alglsml birey elfie en!gi lfazamrplan. (maas, statli, sosyal .h;?klar vb.)_ C?igler benzer
. gorevleri yerine getiren is¢ilerle kiyaslayarak esitlik veya esitsizlik durumu

ten:lelh . hakkinda bir sonuca varir,

degerlendiren Goreli Yoksunluk | Bu kuram, bireyin érgiite yatirim ve orgiitten elde ettigi edinimlerini kendi

kuramlar Kurami pozisyonundan daha {ist veya daha alt diizeydeki galisanlara bakarak

olusturdugu adalet algisini agiklar (Stouffer, 1949).

Adalet
Modeli:

Yargisi

Bu teori, iy gorenlerin adalet prensiplerini hangi durumlarda dikkate
aldiklarint inceler ve bireylerin adalet algisim olustururken ii¢ kural
referans alinir (Leventhal, 1976): Katla kurali, yatinmlar ile kazanimlar
arasinda belirli bir oramin olmasini savunur; Gereksinim kurah, yiiksek
gereksinimi olanlarin daha fazla kazanim elde etmesi gerektigini 6ne stirer;
Esitlik kurali ise katkidan bagimsiz olarak herkesin ayni payr almasi
gerektigini savunur,

Karsilagtirmah
Bilis Kurami:

Folger (1987) tarafindan ortaya konan kurama gore, bireyler, farkh
kosullar altinda aym sonucu elde edip etmeyeceklerini diisiinerek
"karsilastirmah bilig" olustururlar. Bu disiinceler, mevcut durumdan
farklilik gosterdiginde kirginlik ve memnuniyetsizlik hissi yaratabilir.
Ornegin, bir is gorenin drgiitte farkli tercihlerin veya kararlarin alinmas
halinde kendi kazanimlarinin daha yiiksek veya farkl olacagina inanmasi,
esitsizlik duygusu olusturabilir. Bu kuram da diger adalet teorileri gibi
birey odakhidir ve referans noktas: yine bireydir, dolayisiyla kolektif adalet
kavramini kapsamamaktadir.

Kontrol Kurami

Lind ve Tyler (1988) tarafindan ortaya konan bu teoriye gore, insanlann
siireclere veya kararlara katilmlar sonuglar1 da etkiler. Is gorenler, bir
islem veya prosediir baglamadan &nce séz hakkina ve kontrol yetkisine
sahip olurlarsa, sonuglart daha adil bulma egilimindedirler (Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter, & Yee, 2001).

Bireyin grup ve Sosyal Etki | Bu kuram, grup ve birey et_ki_l;simini iflcelenllekt?dir. Latané (1981)'e gore,
orgiitle  iliskisini Kuram | grup yapist (l?_uquluk, c;ekl_cﬂ].k vb.).bxreylen.etkller. _

1 o - Sosyal Kimlik | Bu kpr_ama gore insanlar er_ gn_lba ait olmak isterler. Ali.;-()lll-nu]l bu glfubun
ce1e . 4 Kuram kendisine olan bakig agis1 kiginin tutum ve davraniglan iizerinde etkili olur
kolektif  adalet (Turner & Tajfel, 1979)
algisinin Sosyal Ogrenme | Bu teoriye gore insan, pasif bir varlik degil, gevreyle ve yasamla aktif
olusmasmna katki | Kuram: olarak iliski igerisine girme kapasitesine sahip bilingli bir varliktir
sunan  kuramlar (Rotter,1954; Bandura, 1986)). Bu yoniiyle bireyler igerisinde bulundugu

. ¢evreden ogrenme ve etkilenme aym zamanda olduklari gevreyi de
agagida etkileme kapasitelerine sahiptirler
agiklanmaktadir:  ["Kolektif Kaltir | Hofstede (2001)'in kiiltiir modelindeki bir boyut olan Bireysellik-
Kolektiveilik kiiltiiri, kolektif kiiltiiriin baskin oldugu érgiitlerde grup
kazanimlarinin bireyden daha énemli oldugunu vurgular. Kolektif
yonelimli 6rgiitlerde takim ¢alismasi ve yardimlagma gibi kolektif unsurlar
onemlidir ve "biz" kavrami 6ne gikar. Bireysellik hakim olan igletmelerde
ise bireyler, kendi katkilarimi ve kazanimlarini 6n planda tutarlar;
caliganlarin bireysel ¢ikarlari isyeri hedeflerinin 6niinde olabilir.
Kolektif Bu kurama gore galisanlar igyerini sosyal bir sistem olarak goriir ve biitiin
Hafiza/Akil iliskilerini bu yapi iginde gerceklestirerek bu siirecte kolektif bir biling/akil
gelistirirler (Weick ve Roberts, 1993).
Kolektif Yeterlilik | Belirli amaglara ulasirken gereken becerilerin 6rgiitlenmesi ve yiiritiilmesi

icin, ait olunan grubun kapasitesine olan inangtir (Bandura, 1997).

Grup Dinamigi

Kurt Lewin'in (1947) ¢alismalariyla ortaya ¢ikan grup dinamigi kavrami,
bireyin sosyal ve is ortamlarindaki gruplarla iligkisini ve bu iliskilerin
bireyin davranislar iizerindeki etkilerini inceler. Omegin, bireyler grup
iginde destek gordiiklerinde giiglenme egilimindedirler. Bu kurama gore,

bireyler gruplarmdan hem olumlu hem de olumsuz sekillerde
etkilenebilirler.
Geride  Kalanlar | Isletmelerde bazen kiigiilme dénemleri yasandiginda bazi galisanlarin isten
Sendromu cikartldigi durumlari tammlar. Isten ¢ikanlmayan ancak bu durumu

yasayan calisanlar, kendilerinin de ayni kaderi paylasabilecegi kaygisimi
tagiyarak travma yasayabilirler. Bu durum, kaygi, panik ve tutarsiz
davranslar gelistirme egiliminde olmalan olarak ifade edilir (Noer, 1993).
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Orgiitlerin bu siireclere iliskin adalet beklentisini
karsilayabilmesi i¢in Orgiitsel adaletin  farkli
boyutlarla ele alinmasi, bu boyutlarin birbirleri ile
iligkilerinin ve orgiitsel sonuglarmin  dikkate
alinmast gerekmektedir. Bir baska ifade ile
bireylerin orgiitsel adalet algilari, farkli boyutlardaki
adalet algilarmin etkilesiminden olusmaktadir; bu
boyutlarin ayr1 ayri incelenmesi oOrgiitsel adalet
algisinin daha kapsamli anlagilmasini saglayacagi
gibi ayn1 zamanda boyutlar arasindaki farkliliklar
yoneticilere  gerekli  diizenlemeler  agisindan
rehberlik edebilecektir. Dolayisiyla, orgiitsel adaleti
boyutlara ayirarak incelemek, bu karmasik kavramin
daha iyi anlasilmasini ve orgiitsel sonuglarinin daha
etkili yonetilmesini saglayabilecektir.

Arastirmacilar arasinda tam olarak fikir birligi
olmasa da genel olarak oOrgiitsel adalet algisinin
olusumunu etkileyen etmenlere bagli olarak
dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel
adalet algisi olmak iizere ii¢ boyutta ele alindigi
gorilmektedir:  Dagitimsal  adalet,  Orgiitsel
kaynaklarm  dagitiminda ne  derece  adil
davranildigina, islemsel adalet, orgiitsel kaynaklarin
dagitimma  yonelik kararlarin  ve  kullanilan
stireclerin ne derece adil olduguna yonelik algilart ve

etkilesimsel adalet ise karar alicilarin i gorenler ile
orgilitsel kaynaklarin dagitimi ve buna yonelik
siregcler  konusundaki  etkilesimlerine  iliskin
algilarint agiklamaktadir (Tiliibas, 2021). Greenberg
(1990) ise etkilesim adaletini kavramsal olarak
kisilerarasi adalet ve bilgisel olarak ikiye ayirmustir.
Grenberg’in daha sonraki ¢alismalarla desteklenen,
dortlii ayrimi igeren teorik modelinde, orgiitsel
kararlar konusunda calisanlarin acik bir sekilde
bilgilendirilmesi ile orgilitsel siire¢lere iliskin
calisanlarla kurulacak iletisimin niteligine yapilan
vurgu dikkat ¢ekmektedir. Modelin bilgisel adalet
boyutu, yoneticilerin (Orgiitsel karar vericilerin)
kaynaklarin dagitiminda adil olmasinin yaninda bu
stireglerle 1ilgili gerekli bilgilendirmeleri agik bir
sekilde yapmalar1 gerektiginin, kisileraras1 adalet
boyutu ise siregleri igletirken calisanlarin
iyiliklerinin ve yararlarinin gozetildigine dair
duygularin hissettirilmesi diiriist, saygili bir iletisim
seklinin kurulmasinin 6nemini gostermektedir (Bkz.
Tablo.3). Modelde, orgiitsel adaletin, bu dort
boyutunun her biri ¢alisan tutum ve davranislari
tizerinde farkli etkilere sahiptir ve c¢alisanlarin
orgiitsel uygulamalara ve sonuglara iligkin genel
adalet algilarii  olusumunu ve farklilasmasini
etkileyebilmektedir (Colquitt, 2001).

Tablo 3: Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Dagitimsal

Adalet taninma vb.) degerlerdir.

Ciktilarin uygunlugu (¢alisanin yatirimlart sonucu elde ettigi (iicret, terfi,

Esitlik: ¢alisanlarin ddiillendirilmesine katkida bulunma miktarina dayanir.
Esit Paylasim: Her bir ¢alisana yaklasik olarak aymi miktarda ticret 6demek
Ihtiyag: Kisisel gereksinimlerine gére fayda saglamak

islemsel adalet:

etmemek

olmasi

Uygun bir sekilde paylastirma siirecidir. Islemsel siireglerin adil olduguna dair
inancin gelismesi igin Leventhal 1980) tarafindan dikkat edilmesi gereken alti
normatif ilke bulunmaktadir. Bu ilkeler,

1. Turarlilik: Ttim ¢aliganlara ayni sekilde muamele etmek.

2.0nyargisizlik: Higbir kisi veya grubu segmeksizin ayrimeilik ve kétii muamele

3.Dogruluk: Kararlar eksiksiz ve dogru bilgiye dayanir.
4.Diizeltilebilirlik: adil olmadig1 anlasilan kararlarin degistirilebilme olanagimin

5.Tamsil edilebilirlik: Pay sahiplerinin karar siireg¢lerinde ilgi, ihtiyag ve
degerlerinin temsil edilebilirligi.
6.Etik: karar siireglerinin temel ahlak ve etik kurallari ile uyumlu olmas.

Etkilesimsel Otorite figiirlerine ve diger ¢alisanlara uygun davranislar sergilemek.
adalet:

Kigiler arasi Calisanlara kibar, sayg1 ve nezaket gercevesi icerisinde davranmak;
adalet:

Bilgisel adalet: | Calisanlarla bilgiyi paylasmak.

Kaynak: Cropanzano & Greenberg, 1997; Colquitt, et al., 2001
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Ayrica modelin  her bir boyutu calisanlarin
orgitlerini adil algilamalarimi saglayacak
uygulamalarin hayata gegirilmesi igin gerekli olan
uygulamalari da ortaya koymaktadir. Calisanlar,
kaynaklarin hangi kriterlere gore dagitildigi ve
dagitim stirecinin nasil yiritildiigiine iliskin agik,
net bilgiye ihtiya¢ duymaktadirlar. Kaynaklarin nasil
dagitilacagina iliskin kararlarin nasil alindigi, karar
stirecinde calisanlarla kurulan iliski ve etkilesim da
ayrica Onem tasimaktadir. Calisanlara, karar
stireglerinin nasil gelistigi, hangi kriterlere gore
kaynaklarmm dagitildiginin = bilgisinin agik, net,
anlasilir  sekilde ifade edildigi durumlarda,
calisanlarin uygulamanin adaletli olup olmadigi
konusundaki  algilart  da  degisebilmektedir
(Greenberg, 1990).

Colquitt ve Greenberg'in (2003) belirttigi gibi
calisanlar, oOrgilit icinde adaletli davranildigina
inandiklarinda  orgiit i¢in olumlu tutum ve
davraniglarla orgiitsel siireglere katilirken —aksi
durumlarda ise Orgiitiin amaglarina ulasmasini
engelleyen  davramiglar  gosterebilmektedirler.
Calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 giiven, baglilik,
aitlik gibi olumlu duygulari, orgiitiin beklentilerini
gergeklestirmeye yonelik motivasyon ve
performanslari, yaptiklarin ise iliskin tatmin
duygulari, isten ayrilma niyetleri vb. bir ¢ok dinamik
orgiitsel adalet algilarina bagli olarak degismektedir.
Orgiit uygulamalarinin kendisi ve digerleri agisindan
adil oldugu algisina sahip olan c¢alisan Orgiitsel
hedeflere katki saglamak i¢in daha fazla istek
duymakta iken tam tersi yani drgiitsel uygulamalarin
adaletsiz oldugu algisina sahip oldugunda orgiit,
orgiitiin yoneticileri ya da diger ¢alisanlarla ilgili
olumsuz diistince, duygu ve davraniglarla 6rgiitiin
hedeflerine ulagmasint engelleyebilmektedir. Bu
durum makro agidan ait olduklar1 toplumun adil
olmadigint diisiinen bireylerin, o toplumun refahi
i¢in bilingli ya da bilingsiz olarak ¢aba gostermekten
vazgegmesi ya da bu siiregleri etkileyecek
davranislarda bulunmasi olarak degerlendirilebilir.
Bu baglamda bireylerin orgiitsel adalet algilarinin
toplumsal adalet algilar1 ile de iligkili olabilecegi
yani bir birey ait oldugu toplumun uygulamalarinin
ne kadar adil oldugunu diisiiniiyorsa calistig1 6rgiitiin
de o kadar adil oldugu diisiincesine sahip olma
olasilig1 o kadar artabilecektir diyebiliriz. Bireyin
toplumsal adalet anlayisi ile digerleri ile esit firsat ve
imkanlara, 6zgiirlige vb. adaletin temel unsurlarimin
gereklerini yasayamadigi bir toplumda o toplumun
orgiitsel sistemler olarak kurumlarinin adil olduguna
inanmasi gii¢ olabilecektir. Bu durumda birey gerek
yasadigi topluma gerekse orgiitlere iliskin olumsuz
diisiince, duygu ve davranislarla tepki verebilecektir.
Bu davraniglari, orgiitsel baglamda tanimlamaya
calistigimizda ise Orgiitsel adalet algilari ile yakinda
iligkili ~olan  Orgiitsel sinizm  kavrami ile
kargilagmaktayiz.

2.4. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Adalet ile Iliskisi

Sinizm, yalnizca orgiit yasaminda degil, hayatin pek
¢ok alaninda kendini gostermektedir. Bireylerin ve
toplumun isleyigine dair gdzlemlenen olumsuz algt
ve davraniglar, sinizmin farkli baglamlardaki
yansimalaridir.  Kisiler, kurumlar, sistemler ve
degerler hakkindaki olumsuz inanglar, giivensizlik
duygular1 ve elestirel tutumlar, sinizmin farkli
alanlardaki tezahirleridir. Bu nedenle sinizm,
yalnizca orgiitsel baglamda degil, insan yagaminin
tiim yonlerinde siyasetten, felsefeye, psikolojiden,
sosyolojiye, dinden yonetim bilimlerine bir ¢ok
alanda karsilasilan ve disiplinler arasi ele alinan
kapsamli bir kavramdir. Sinizmin ¢ok cesitli
alanlarda ele alinmasinin ve islenmesinin temel
nedenlerinden biri, insanlarin genel olarak kendileri
disinda gelisen olaylar karsinda gelistirdikleri
olumsuz diisiincelerin, duygularini ve davranislarini
etkilemesi ile ait olduklar1 sistemlerle iliski ve
etkilesimlerinin  bozulmasidir. Insanmn dogdugu
andan itibaren yasamim sekillendiren giiven
duygusunun zedelenmesi ile birlikte gelisen dis
diinyanin ve insanlarin “giivenilmez” oldugu
diisiincesi  sinizm’in  temelini  olusturmaktadir.
Bireylerin ¢evreyle etkilesimleri sonucunda gelisen
giivensizlik ve onu desteklemede kullanilan diger
olumsuz diistince ve duygular ya da argiimanlar iligki
ve etkilesimlerinin siiphe sarmali iginde devam
etmesine neden olmaktadir. Bireyler, ait olduklari
sistemlere ya da o sistemlerin iyelerine siiphe ile
yaklasmakta, kendi zihinlerindeki gerekgelerle
duygu ve davraniglarii  yonlendirmektedirler.
Dolayistyla sinizmin, insanin var oldugu her ortam
ve alanda gozlemlenebildigi, ozellikle diinyanin
mevcut siyasal, kiiltiirel dinamikleri dikkate
alindiginda sinizmin yayginlasma egiliminin siirekli
olarak devam ettigi goriilmektedir (Kanter & Mirvis,
1990). Tlgili arastirmalarda, s6z konusu giivensizlik
ve kuskucu bakis agisinin, insanlarin giindelik
yasamlarindan is iliskilerine kadar uzanan genis bir
alanda etkili oldugunu ve siirekli olarak
yayginlastigini gostermektedir.

Sinizmin temel inanci, kisisel ¢ikarlarmn, diiriistliik,
adalet ve igtenlik gibi ilkelerin 6niine gectigi, yani
insanin evrensel ahlaki, etik ilke ve degerlerinin
kisisel ¢ikarlara feda edildigidir. Sinizm davranist
sergileyen bu bireyler ise 'sinik’ ya da “sinist” olarak
tanimlanmaktadirlar. Bir baska ifade ile diger
bireylerin yalnizca kendi menfaatlerini gozettigini,
kendi c¢ikarlarin1 diisiindiiklerini ve bu diisiinceyi
herkese genelleyerek “herkesin ¢ikarci olduklarini™
diisiinen bireyler “sinik” olarak tanimlanmaktadir.
Bu yaklagimi aciklayan diisiince yapisina ise
“sinizm”ad1 verilmektedir (James, 2005; Erdost, E.,
Karacaoglu & Reyhanoglu, 2007). Sinik bireyler,
diger bireylerin dncelikle kendilerini diistindiiklerini,
bu nedenle baskalarmin yararina herhangi bir
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davranigta Ornegin fedakarlik, digerkamlik gibi
olumlu davraniglarda bulunmayacaklarina
inanmaktadirlar. Davraniglarina yon veren temel
sema, insanlarin bencil ve ¢ikarci oldugudur. Bu
temel sema ile diger insanlara giivenmemekte ya da
giiven duygusu siirlt kalmakta, siipheci ve olumsuz
tutumlar sergilemektedirler (Torun & Cetin, 2015).
Bu diisiince kaliplar1 yalnizca diger bireylerle sinirl
kalmamakta ayn1 zamanda kurumlara, drgiitlere yani
tiim toplumsal sistemlere de yansiyabilmektedir.
Dolayisiyla bu durum, isbirligi, koordinasyon gibi
bir ¢ok kisiler arasi etkilesim ve iletisimi gerektiren
tiim sistemleri olumsuz yonde etkileyebilmektedir
(Andersson & Bateman,1997; Erdost vd., 2007
Oktal & Erkara, 2020). Orgiitsel sinizm, disiplinler
arasi bir kavram olup, ¢esitli kuram ve yaklagimlarla
aciklanmaktadir; bu kuramlara karakter yaklagimi,
durumsal ve sosyal bilissel yaklagimlar, atfetme,
beklenti, tutum ve sosyal etkilesim kuramlari gibi
insan davranislarini bireysel ve grup dinamikleri ile
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farkli disiplinlerin bakis acilar1 ile agiklamaya
calisan kuramlar, bireylerin orgiite, yoneticilere ve
insan dogasina yonelik olumsuz inang, duygu ve
davraniglarini anlamaya ve agiklamaya yardimet
olmaktadirlar (Erdost vd., 2007; Yazicioglu &
Genger, 2017).

Kavramin, orgiitlerde kullanim: Mirvis ve Kanter
tarafindan yapilan bir calisma ile baglamistir (Erdost,
vd., 1997). Orgiitsel sinizmin farkli tamimlar
bulunmakla birlikte, en yaygm kullanilan tanim
Dean ve digerleri (1998) yapilmistir. Bu tanima gore
orgilitsel  sinizm,  calisanlarin  Orgiitlerindeki
adaletsizlikler nedeniyle gelistirdikleri giivensizlik
duygularina dayanan olumsuz inang ve tutumlaridir
(Abraham, 2000; Andersson, 1996; Brandes, 1997).
Orgiitsel sinizmi, calisanlarin drgiite kars1 elestirel
ve yapict olmayan davranig egilimleri, orgiitlerinin
diiriist olmadigna ve beklentilerinin
karsilanmadigina iliskin inanglart tetiklemektedir.

Tablo 4: Orgiitsel Sinizm’in Boyutlar1 ve Ozellikleri

Boyutlar Orgiitsel davraniga yansimasi
Biligsel -Orgiitiin uygulamalar1 kurallara ve normlara uygun bir sekilde gerceklesmez.
Boyut ve | -Orgiitiin duyurular1 ve bildirimleri ¢alisanlar tarafindan samimi bulunmaz ve
orgiitsel ciddiye alinmaz.
siniklerin -Orgiit galisanlariin davranislar degisken, dengesiz ve giivenilmezdir.
inanglar1 -Orgiit tiyeleri diiriist degildir; hile, sahtekarlik vb. davranislar sergilerler.
-Orgiit iiyeleri arasindaki iliskiler kisisel ¢ikarlara dayalidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
davraniglar: samimi, igten, diiriist ve ahlaki degildir.
-Orgiitsel uygulamalar, normlar ve ¢alisan davranislarinin giivenilir, diiriist ve adil
degildir
Duyussal -Orgiitlerine kars1 olumsuz duygular beslemektedirler.
Boyut ve | -Orgiitlerine kars1 gelistirmis olduklar1 olumsuz duygular: utang, ofke, sikinti,
sinik darginlik gibi siralanabilir.
bireylerin
duygulari
Davranigsal -Sinik ¢alisanlarin olumsuz inang ve duygularinin, olumsuz ¢alisan davranislarina
Boyut ve | donlismesidir.
sinik -Orgiite ve digerlerine kars1 sozlii olmayan, beden diliyle yapilan 6rnegin yiiz
bireylerin mimikleri ile olumsuz davranislar,
davramglart | -Orgiite ve digerlerine karsi olumsuz elestiri, tutum ve tavirlar, alay etme, dalga
gecme, Orgiitli kars1 mizah kullanarak elestirme,
-Orgiite kars1 asagilayici sdylemler,
- Olumsuz 6n yargilarla davranma
-Orgiitiin olumlu kararinda bile bu kararlar hakkinda olumsuz tahminler yapma
egilimi
Sinik calisanlar, orgiitte alinan kararlar sonrasinda, bakisma veya giilme yoluyla
bile sinik tutumlar sergileyebilirler. Bu tiir davramglar "sozlii olmayan sinik
davraniglar" olarak nitelendirilir.
Sinik ¢aligsanlar, yoneticilerini ve dolayl olarak orgiitleri kiigiik diisiirmek igin
alayci ve sinik davraniglarda bulunurlar.
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Asirt is yiikii, karsilanmayan vaatler, yoOnetici
destegindeki azalma, ikiylizlilik ve azalan is
olanaklar1 gibi olumsuz kosullar ise orgiitsel sinizmi
pekistirmektedir (Glizel & Ayazlar, 2014).

Calisanlarin orgiitlerine dair olumsuz inanglari, bu
inanglardan kaynaklanan duygular ve bunlarin
davranigsal yansimalari, Orglitsel sinizmin alt
yapisini olusturmaktadir. Brandes (1997) tarafindan
tanimlanan bu yapinin ii¢ alt boyutu bulunmaktadir:
biligsel boyut, duyussal boyut ve davranigsal boyut
(Tablo 4). Bilissel boyut, ¢calisanlarin 6rgiitlerine dair
inanglarini, duyussal boyut ise, biligsel boyuttaki
inan¢larin duygusal yansimalarini ifade etmektedir.
Orgiitlerinin ~ diiriistliikten yoksun oldugu ve
insanlarin asil niyetlerinin kendi ¢ikarlari oldugu i¢in
fedakarlik yapmayacaklarina dair inanglari, bilissel
sinizmin temelini olusturmaktadir. Orgiitsel sinizmin
duyussal boyutu, calisanlarin Orgiitlerine karst
olumsuz duygularina karsilik gelmektedir. Son
olarak davranigsal boyut ise bilissel ve duyussal
boyutlardaki inang¢ ve duygularin davranisa
donligmiis halidir. Dolayisiyla sinik c¢alisanlarin,
orgilitlerine yonelik olumsuz tutumlar1 bu boyutlarin
etkisi ile gerceklesmektedir (Oktal & Akkara, 2020;
Wu, Nuebert & Yi, 2007).

Orgiitsel sinizmin nedenleri ister ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri isterse c¢evresel etmenlerle ilgili olsun
calisanlarin  Orgiitsel sinizm algilarinin  yiiksek
olmasi, onlarin g¢alisma egilim ve yontemlerini
olumsuz olarak etkilemektedir. Bu baglamda
orgiitsel hedeflere ulasma konusunda
motivasyonunu  kaybetmis, orgiitten  zihinsel,
duygusal olarak uzaklagmis olan ¢alisanlarin bu
davranislarinin kaynaklarmi ve oOrgiitsel siireglere
etkilerini anlayabilmek icin Orgiitsel degisim,
baghilik, is tatmini, yabancilagma, giliven,
vatandaslik, adalet, anomili, isten ayrilma niyeti gibi
gibi bir ¢ok konunun orgiitsel sinizm ile birlikte ele
alindigi goriilmektedir (Kanbur & Canbek, 2018;
Torun & Cetin, 2015). Bu durum orgiitler ig¢in
calisanlarin orgiitsel sinizm algilarini anlamanin ve
yonetmenin kritik onem tasiyan sorun alanlarindan
biri oldugu goriilmektedir (Wu et al., 2007).

Orgiitsel sinizm’in en sik tercih edilen tanimini
dikkate aldigimizda orgiitsel adalet kavrami ile
iliskisi ortaya ¢ikmaktadir. Dean ve digerleri
tarafindan (1998) yapilan tanima gore Orgiitsel
sinizm, Orgiitiin adaletsiz olmasi nedeniyle Orgiite
kars1 gelisen glivensizligin yaratmis oldugu olumsuz
inang ve duygulardir. Dolayisiyla calisanlarin
orglitsel adalet algisinin orgiitsel sinizmin ortaya
cikmasinda etkili bir faktér oldugunu soyleyebilmek
miimkiindiir. Ulkemizde &rgiitsel adalet ve &rgiitsel
sinizm’ iligkin ¢alismalart inceledigimizde ilk
calismanin  Cag (2011) tarafindan yapildig:
goriilmektedir. Arastirmasinda, oOrgiitsel adaletin,

orgiitsel sinizm tizerindeki etkisi ve orgiitsel sinizm
’in ise isten ayrilma niyetine etkisini aragtiran Cag’in
bulgularina gore orgiitsel adalet ile orgiitsel sinizm
ve orgiitsel sinizm ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iligki bulunmustur.
Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutunun &rgiitsel
sinizm lizerindeki etkisini kabin memurlari 6rneklem
grubunda arastiran Yalginkaya (2013), dagitim
adaleti ile orgiitsel adalet arasinda anlamli negatif
yonde yani dagitim adaleti arttikca oOrgiitsel sinik
davraniglarin =~ azaldigim1  ortaya  koymustur.
Ogretmenlerin orgiitsel adalet algis1 ile orgiitsel
sinizm tutumlar1 arasindaki iligkiyi ortaya koyan
arastirma  sonuglart da Onceki arastirmalarin
bulgularint  destekleyen sonuglara  ulasmustir.
Arastirmanin bulgularina gore orgiitsel adaletin tiim
boyutlar1 ile orgiitsel sinizm ‘in tiim alt boyutlari
arasinda orta diizeyde anlamli negatif yonde iliski ve
orneklem grubu 6gretmenlerin orgiitsel adalet algist
yiiksek,  oOrgiitsel ~ sinik  davramis  gosterme
egilimlerinin ise diisiik oldugu bulunmustur (Ozcan,
2014). Koroglu (2015)’nun, Gok (2019)’un, Acaray
(2019) ile Kilig ve Toker (2020)’in yapmis olduklari
calismalar da diger aragtirmalar1 destekler nitelikte
bulgulara ulasmustir. Ayrica ilgili kavramlari, Ozgen
(2016)’in  Orgiit uyumu, Akerdogan (2017)’mn
performans degerlendirme, Kose (2018)’nin orgiitsel
sessizlik ile birlikte inceledigi aragtirma sonuglari ise
yalnizca Orgiitsel adalet ile Orgiitsel sinizm
arasindaki iligkiye degil bu iliskinin orgiitsel
stireglerdeki farkli dinamikler tizerindeki etkisini de
dikkat ¢ekmektedir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel
sinizm‘in ayr1 ayri Orgiitsel siirecler {izerindeki
etkisini aragtiran ¢aligmalar incelendiginde ise her iki
kavraminda liderlik, orgiitsel baglilik, orgiitsel
giiven, Orgiitsel vatandaglik, is tatmini, Orgiitsel
tikenmiglik gibi benzer kavramlarla birlikte ele
alindig1 goriilmektedir (Kocabas & Kose, 2024;
Kili¢ & Toker, 2020; Vardarlier & Incesu, 2021). Bu
baglamda Greenberg (1990)’inde belirttigi gibi
orgiitlerdeki davraniglari anlamlandirma da sosyal
adalet ve kisiler arasindaki iligkilerdeki adalet
beklentisi 6nemli role sahiptir.

3. SONUC

Insanoglu, ilkgaglardan bu yana adaleti ne oldugu
konusunda fikir birligine varamamis olsa da adaletin
olmadig bir diinya da yasamanin miimkiin olmadig1
konusunda hemfikir oldugu goriilmektedir. Adalet,
farkl felsefi, dini, kiiltiirel, siyasal yapilarda farkli
anlamlar ve yorumlar tasiyor olsa da adaletin temel
unsurlar1 olarak kabul edilen esitlik, hakkaniyet,
durtstlik, ozglrlik, sorumluluk ve sosyal diizen
hemen her toplumun ulagmak istedigi gelismislik
hedeflerdir. Insanlarin, ozgiirlik ve giivenligini
saglamak, toplumlarda birlik ve beraberligi tesvik
etmek, ekonomik kalkinmay1 ve refahr artirmak ve
tim insanligin barig ve giivenlik i¢inde yasamasini
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saglamak i¢in adaletin saglanmasi ve korunmasi
esastir. Adam Smith’in ifadesi ile “adil toplum” en
iyi toplum olmayabilir ama sosyal diizenin ya da
toplumsal varligin temelinde adalet yer almaktadir.
Bir baska ifade ile Adam Smith’in vurguladigi sosyal
diizen ya da toplumsal varligin siirdiiriilmesi igin
gerekli olan adalet, Rawls’in deyimiyle “sosyal
kurumlarin birincil erdemi”dir. Ve orgiitlerde, sosyal
kurumlardir. Dolayisiyla bireyler, adaletin olup
olmadigina makro diizeyde toplum, mikro diizeyde
ise toplumun alt sistemleri olan Orgiitlerdeki
deneyimleri ile karar vermektedirler. Toplumsal
baglamda, iiyelerinin temel hak ve Ozgirliikleri
olarak sosyal adalet prensiplerini uygulayan bir
toplumda yasayan bireyin, o topluma iligskin adalet
algist ile tam tersi sosyal adalet prensipleri ile gelisen
uygulamalara maruz kalan bireyin yasadig1 topluma
iligkin adalet algist dogal olarak ayni olmayacaktir.
Ayrica toplumu olusturan bireylerin toplumun adil
olup olmadigina iliskin algilarinin, adaletin farkl
yonleri ile karsilastiklar1 toplumsal kurumlar yani
orglitler araciligiyla gelistigi goz Oniine alindiginda,
toplumsal adaleti, orgiitsel adaletten ya da orgiitsel

adaleti toplumsal adaletten bagimsiz
degerlendirmenin miimkiin olamayacagi
gorilmektedir. Dolayisiyla gerek toplumlarin

gerekse oOrgiitlerin temel kaynaklart olan insanlarin
bu durumlara nasil tepki verdikleri ya da onlarin
tutumlarinin, davraniglarinin  nasil  degistiginin
anlasilmast gerekmektedir. Bu noktada yasadigi
toplumun adil olmadigina inanarak olumsuz tutum
sergileyen insanlarin davranislarii  agiklamada
kullanilan “Sinizm” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.
Digerlerinin adil, diiriist olmadigina, herkesin kendi
¢ikarlarini diisindiigi inanct ile g¢evresine karsi
olumsuz duygu ve davranislarla yaklasan sinik
bireyler, dis diinyaya ve insanlara olan giiven
duygularini  kaybetmislerdir. lgili literatir bu
bireylerin davranislarina sebep olan faktorler ile
ilgili olarak kisilik oOzellikleri ve gevresel
dinamiklere ~ vurgu yapmaktadir.  Dolayisiyla
kisiliginde kalitim ve c¢evrenin etkilesimi ile olusan
bir yap1 oldugu g6z 6niine alindiginda sinizm’in adil
olmayan bir diinyaya bir tepki olabilecegi
diistiniilebilir: kendisine adil davranmayan topluma,
kendi ihtiyaglarini adilane sekilde karsilamayan yani
emeginin karsiligim1  vermeyen Orgiite “sizler
hakkindaki olumlu diisiincelerimi kaybettim, sizlere
inanmiyorum, sizin {iyeniz olmak iyi hissettirmiyor
ve artik sizler i¢in herhangi bir olumlu davranisi
benden beklemeyin” demenin farkl: bir yolu olabilir.
Bu durum ise bireyin inandig1 digerlerinin adil,
diirist olmadigr sadece kendilerini diisiindiigii
inancinin kendi yasaminda da tezahilir etmesine
sebep olabilir.

Sonu¢  olarak, toplumun adil olmadigim
diisiindiigiiniizde orgiitlerin adil olup olmadigmi
sorgulamaniz dogal; orgiitlerinin adil olmadigini

disiindiigiiniiz  bir  toplumun adil olacagina
inanmaniz kolay olmayacaktir. Bu durumdaki bir
birey sliphe ve giivensizlikle kendini koruyacak
yollar aramaya calisacak ve adil olmayan bir
diinyada o da herkes gibi sadece kendi ¢ikarlarini
diisinen, baskalarma yardim etmeyen bir bireye
dontigebilecektir. Boylelikle farkinda olmadan adil
olmadigint  diisiindiigi  diinyanin  bir  pargasi
olabilecektir.

Bu dongiisel dinamikler baglaminda, her yerde
herkes icin adaletin insanhigin devami ig¢in
vazgecilmez oldugu ve bunun saglanabilmesi igin
disiplinler arasi c¢aligmalarin bireyin giindelik
hayatina dokunmadik¢a degisimin ¢ok zor olacagi
sOylenebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu aragtirma i¢in devlet, ticari sirket
ya da kar amac1 giitmeyen orgiitlerden herhangi bir
yardim alinmamustir.

Yazar Katki Beyani: 1. Yazarin katki oran1 %70, 2.
Yazarin katki orani ise %30’dur.

Cikar Catismasi: Calismayr yliriiten yazarlarin
hi¢bir sekilde ¢ikar gatismasi s6z konusu degildir.

Etik Onay1: Makale literatiir temelli oldugu igin etik
onay alinmamustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Anket calismasi
olmadigindan onay formu kullanilmamuistir.
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