EUropean Journal of Managerial
Research

(EUJMR)

eujmr

Cilt (Volume): 8 Say1 (Number): 14 Yil (Year): 2024

EUropean Journal of Managerial Research (EUJMR) Dergisi Uluslararasi hakemli bir dergidir.



EUropean Journal of Managerial
Research

(EUJMR)

eujmr

Cilt (Volume): 8 Say1 (Number): 14 Yil (Year): 2024

EUropean Journal of Managerial Research (EUJIMR) Dergisi Uluslararasi hakemli bir dergidir.



EUropean Journal of Managerial
Research (EUJMR)

Cilt (Volume): 8 Sayi (Number): 14 Yil (Year): 2024

e-ISSN 2602-4179

Sahibi (Owner):

Prof. Dr. Himmet KARADAL

Dog. Dr. A. Mohammed ABUBAKAR

Bas Editor (Chief Editor

Prof. Dr. Muhsin HALIS

Editor (Editor), Teknik Editor (Technical Editor)

Yayin Editorii (Production Editor)

Dog. Dr. Giilbeniz AKDUMAN

Editorler Kurulu (Editorial Board):

- Prof. Dr. Fevzi OKUMUS - University of Central Florida, USA

- Prof. Dr. Asim SALDAMLI - Bolu Abant izzet Baysal Universitesi

- Prof. Dr. Cihan COBANOGLU - University of South Florida Sarasota-Manatee, USA

- Prof. Dr. Cem TANOVA - Eastern Mediterranean University TRNC

- Prof. Dr. Emin CIVI - University of New Brunswick, Canada

- Prof. Dr. Hiiseyin ARASLI - University of Stavanger, Norway

- Dog. Dr. Giilbeniz AKDUMAN - Istanbul Bilgi Universitesi

- Dog. Dr. Muhammet SAYGIN - Mersin Universitesi

- Dog. Dr. Yavuz AKCI - Bolu Abant izzet Baysal Universitesi

- Dog. Dr. Aytekin ZEYNALOVA, Bakii State University, Azerbaijan

- Prof. Dr. Erdogan EKiZ, Ozbekistan, Team University

- Dog Dr. Murteza Hasanoglu, Azerbaycan Cumhuriyeti, Devlet Baskanligi’na Bagli Devlet idarecilik,
Akademisi, Azerbaycan

- Dr. Ankit KATRODIA, NorthWest University, South Africa

- Dr. Evren DINCER, Aksaray Municipility/Turkey

- Murat ER, Sakarya Universitesi



Haziran 2024
H

AMAC

EUJMR 'nin temel amaci; ¢ok disiplinli alanlarda ¢alismalar yapmakta olan bilim insanlarimnin bilgi,
deneyim, degerlendirme, goriis ve Onerilerini paylastiklar1 bilimsel bir platform olusturmak ve bu
alandaki ¢aligmalara ulusal ve uluslararas1 diizeyde katki saglamaktir.

Dergi
Hakkinda

KAPSAM

EUJMR dergisi yilda en az iki kez elektronik ortamda yayimlanmaktadir. Dergide ¢ok alanh
(multidisipliner) Tiirkge ve/veya Ingilizce (iktisat, isletme, siyaset bilimi ve kamu yonetimi,
maliye, uluslararas: ticaret ve lojistik, Uluslararas: Iliskiler, ekonometri, istatistik, bankacilik ve
finans, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Saghk Yonetimi,
Turizm Isletmeciligi vd.) uygulamali veya kuramsal calismalara, istatistiki analiz ve
degerlendirmelere, nicel ve nitel arastirmalara yer verilmektedir.

= . oo .

DEGERLENDIRME SURECI

Yilda iki say1 halinde yayimlanan EUropean Journal of Managerial Research (EUIMR) Dergisi
Uluslararas1 hakemli bir dergidir. Dergide yayimlanan makaleler en az iki hakem tarafindan
incelenmektedir. Yayin sartlar1 son sayfada yer almaktadir.

KISALTMA

Dergiye yapilan atiflarda EUIMR kisaltmasi kullanilmalidir.



HABERLESME ADRESI

Dilkur Akademi, Migros Arkas1 Ipekyolu Is Merkezi Kat:10 Aksaray 68100 Tiirkiye
Internet: https://dergipark.org.tr/tr/pub/eujmr

DERGININ TARANDIGI INDEKSLER

Google

OpenAlRE

& idealon

S#4:% CiteFactor

. )
L ] '_.n.-'.’. Academic Scientific Journals
LN )

- *

e BEIE
[ |
o ot

-.:ru e P

Scientific Indexing
Service

Google Scholar

Open AIRE

Directory Research
Journals Indexing
(DRJI)

Ideal Online

CiteFactor

JIFACTOR

ASOS

EUJMR, 2018 Mart doneminden
itibaren SIS indeksine alinmustir.

EUJMR , 2018 Subat doneminden
itibaren Google Scholar indeksine
alinmustir.

EUJMR, 2018 Subat doneminden
itibaren OpenAIRE indeksine
alinmustir.

EUJMR, 2018 Mayis déneminden
itibaren DRJI indeksine alinmustir.

EUJMR, 2018 Haziran doneminden
itibaren Ideal Online indeksine
alimmustir.

EUJMR, 2018 Haziran doneminden
itibaren CiteFactor indeksine
alimmustir.

EUJMR, 2019 Haziran déneminden
itibaren JIFACTOR indeksine
alinmistir.

EUJMR, 2020 Ocak doneminden
itibaren ASOS indeksine alinmustir.



EUropean Journal of Managerial
Research (EUJMR)

Cilt (Volume): 8 Sayi (Number): 14 Yil (Year): 2024

ICINDEKILER

MAKALELER

1 Bengii HIRLAK
Sosyal Kaytarma Literatiiriiniin Bibliyometrik Performans Analizi

Yusuf GUNDUZ, Giil GUN _
1 6 Orgiitsel Sessizlik Davramislari ile Bilgi Ifsasi (Whistleblowing) Davranisi Arasindaki
liski: Bir Kamu Universitesi Ornegi

35 Gizem KETREZ, Elif Nisa PARKAN
Covid-19 Baglaminda Saghk Hizmetlerinde Maliyet Etkililik Calismalarina Yonelik
inceleme

49 Ozgiir DEMIRTAS, Ozge USTUN

Etik Liderligin Orgiitsel Aidiyete Etkisinde Psikolojik Rahathigin Araci Rolii

Elif DOGRU, Merve ARAC, Ali OZCAN
59 Liderlik Tarzlary ile {)rgiitsel Sinizm Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: istanbul’daki
Vakif Universiteleri Uzerine Bir Calisma




83 Zeynep HATIPOGLU, Esra Jones
Investigation of the Cultural Adaptation Experiences of Expat Teachers in Oman

Canan TERCAN, Huseyn BADALOV
Fransa’nin Sahel Bolgesindeki Askeri Operasyonlar: ve ABD’nin Afganistan’a
1 10 Miidahelesi: Karsilastirmah Analiz




International EUropean Journal of Managerial Research
Dergisi (EUJMR)
ISSN: 2602 — 4179 / Cilt: 8 / Sayi: 14
Arastirma Makalesi

SOSYAL KAYTARMA LITERATURUNUN BIiBLIYOMETRIK

PERFORMANS ANALIZi
Dog. Dr. Bengii HIRLAK?

(0Y7
Bu c¢aligmanin amaci, sosyal kaytarma kavrami iizerine yapilan yaymlarin bibliyometrik performans analizini
gergeklestirmektir. Bu amag dogrultusunda Scopus veri tabaninin baghginda, 6zetinde ve anahtar kelimelerinde “social loafing”
ve bununla es anlaml olarak kabul edilen “Ringelmann effect” anahtar terimlerini i¢eren ¢aligsmalar taranmistir. Herhangi bir
yil kisitlamasi yapilmamus, sadece Ingilizce yaymlar ve yonetim bilimiyle yakindan ilgili oldugu diisiiniilen Scopus kategorisi
olarak Social Sciences (Sosyal Bilimler), Business, Management and Accounting (Isletme, Yénetim ve Muhasebe), Economics,
Econometrics and Finance (Ekonomi, Ekonometri ve Finans) adl ii¢ alan se¢ilmistir. Bu kisitlamalar sonucunda toplam 295
yayindan olusan veri setine ulagilmigtir. Elde edilen verilerle R yazilimi kullanilarak bibliyometrik performans analizi
gerceklestirilmistir. Analizler, sosyal kaytarma ile ilgili yaymlarin, kaynaklarin, yazarlarin, kurumlarim, iilkelerin, anahtar
kelimelerin yil, atif ve siklik kriterlerine gore performansini ortaya koymustur. Arastirma sonuglarinin sosyal kaytarma
konusunda ¢aligma yapan arastirmacilara konunun ana hatlarmni, konuyla ilgili egilimleri ve yayinlanan en 6nemli dergi ile
makaleleri gostermesi, kurumlarin, iilkelerin ve yazarlarin kavramla ilgili bilimsel yaym performanslarin1 degerlendirmesi,
birbirini tekrar eden aragtirmalarin 6niine gegmesi ve literatiirdeki arastirma boslugunu gidermeye ¢alismasi agisindan faydali
olacagi diistiniilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Sosyal Kaytarma, Bibliyometrik Analiz, Scopus
Jel Kodlari: M10, M19

BIBLIOMETRIC PERFORMANCE ANALYSIS OF THE LITERATURE ON SOCIAL LOAFING

ABSTRACT
The aim of this study is to perform a bibliometric performance analysis of publications on the concept of social loafing. In
accordance with this purpose, studies containing the key terms “social loafing” and “Ringelmann effect”, which is accepted as
asynonym, in the title, abstract and keywords of the Scopus database were scanned. No year restriction was made, only English-
language publications and as Scopus categories that are considered to be closely related to management science, three fields,
namely Social Sciences, Business, Management and Accounting, Economics, Econometrics and Finance, were selected. A
dataset of a total of 295 publications was reached as a result of these restrictions. Bibliometric performance analysis was
conducted using R software with the obtained data. The analyses revealed the performance of publications, sources, authors,
institutions, countries, and keywords related to social loafing according to year, citation, and frequency criteria. It is thought
that the results of the research will be useful for researchers working on social loafing in terms of showing the main outlines of
the subject, the trends on the subject, and the most important journals and articles published, evaluating the scientific publication
performances of institutions, countries, and authors on the concept, preventing repetitive research, and trying to eliminate the
research gap in the literature.
Keywords: Social Loafing, Bibliometric Analysis, Scopus
JEL Codes: M10, M19
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GIRIS

1980’lerden bu yana kapsamli bir sekilde arastirilan bir olgu olan sosyal kaytarma (Ayaz Mangus ve
Tolay, 2022) sadece isyerinde degil, insanlarin bulundugu tiim yasam alanlarinda ortaya ¢ikabilen bir
davranistir (Atilla Gok ve Koca, 2016). Bu davranis yaygin bir aligkanliktir ve hem bireyler hem de
orgiitler i¢in istenmeyen sonuglar dogurarak 6nemli zararlar verebilmektedir (Balci, 2017).

Sosyal kaytarma kavrami, bireylerin bireysel olarak calistiklarina kiyasla grup olarak calistiklarinda
daha diisiik motivasyon diizeyine sahip olmalari ve daha az ¢aba gostermeleri seklinde tanimlanmaktadir
(Karau ve Williams, 1993). Bu kavram, bir bireyin tek basina ¢aligma istekliligi ve ¢abasinin, grup
halinde ¢alisma istekliligi ve ¢abasindan farkli oldugu fikrine dayanmaktadir (Liden vd., 2004). Bir
bagka deyisle sosyal kaytarma, grup ortaminda ¢alisan bir bireyin grubun ¢aligmalarina adil bir sekilde
katkida bulunmadiginin algilandig1 bir davranig bigimi olarak ifade edilmektedir (Aggarwal ve O’Brien,
2008).

Sosyal kaytarma ile ilgili olarak grup ¢alismasinin performans iizerindeki etkisini ilk olarak 1880’lerde
Fransiz bir ziraat mithendisi olan Max Ringelmann aragtirmistir. Ringelmann bir grup insanla halat
¢cekmeyi igeren bir deney yapmustir. Bu deney sonucunda grup performanslarinin bireysel
performanslardan daha diisiik oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, halat ¢ekme gorevinde gruplarin
biiylikligi arttikga, bir grubun gercek performansi ile potansiyel performansi arasindaki fark giderek
artmis ve ekipteki her bir liyenin ortalama katkisi azalmistir. Aslinda ekibin performansinin her bir ekip
liyesinin performansinin toplami olmasi gerekiyordu. Ringelmann’in yaptigi bu deney, giliniimiizde
yaygin olarak “Ringelmann etkisi” olarak adlandirilan sosyal kaytarma kavraminin kesfedilmesini
saglamistir (Ingham vd., 1974). Daha sonra 1972 yilinda Steiner, Ringelmann’in deneylerini analiz
etmis ve ortaya ¢ikan performans diisiisiiniin sebebinin bireysel motivasyonun azalmasi ve koordinasyon
kayb1 olmasinin muhtemel oldugunu ileri siirmiistiir (Karau ve Williams, 1993). Azalan motivasyon,
grup uyelerinin tim giicleriyle ¢aligma motivasyonlarinin azalmasi anlamina gelirken, koordinasyon
kayb1 grup iiyelerinin birbirlerinin dikkatini dagitmasi ve faaliyetlerini engellemesi anlamina
gelmektedir (Hogg ve Vaughan, 2005). Steiner, bireyler ¢abalarim1 verimli bir sekilde senkronize
edemediklerinde, 6rnegin digerleri hareketsiz dururken halati ¢ektiklerinde, bireylerin koordinasyon
kaybi yasayabileceklerini ifade etmistir (Karau ve Williams, 1993). Latané ve digerleri (1979) ise grup
caligmasinin bireysel caba iizerindeki etkisini arastirmak icin iki deney gerceklestirmistir. Deneyler,
alkislama ve bagirma gibi fiziksel olarak zorlayici gérevleri igeriyordu. Sonuglar, Ringelmann’1in yaptigi
halat ¢ekme deneyinin sonucuna benzer sekilde bireylerin grup ¢alismasinda bireysel olarak
calistiklarindan daha az ¢aba sarf ettiklerini gdstermistir. Elde edilen bu deney sonuglarina 1973 yilinda
Bandura tarafindan ortaya atilan sosyal 0grenme teorisi agisindan da bakildiginda, bir grup i¢indeki

bireyler birbirlerini gézlemleyip sonug olarak benzer davranislar sergileyebilirler (Lee vd., 2015). Bir
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baska deyisle bir grup liyesi digerlerinin elinden gelenin en iyisini yapmadigini algilarsa, kendi ¢abasini
azaltarak sosyal kaytarma davranisi sergileyebilir (Mulvey ve Klein, 1998).

Sosyal kaytarma davranisi, ister bilingli ister bilingsiz olsun, sosyal farkindaligin azalmasi nedeniyle
ortaya ¢ikabilir (Liden vd., 2004). Bunun disinda sosyal kaytarma davranisi; bireyler biiyiik gruplarda
kalabalik  icinde saklandiklarinda, ¢abalarinin distleri  tarafindan izlenmedigini veya
degerlendirilmedigini hissettiklerinde veya katkilar1 grup tarafindan taninmadiginda, gorevlerini
anlamli veya 6nemli bulmadiklarinda, islerine kars1 hevesli olmadiklarinda veya eldeki goreve diisiik
diizeyde baglilik duyduklarinda, ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikan ciktilarin iistleri tarafindan adil bir
sekilde dagitilmayacagini algiladiklarinda veya istlerinin gorevleri sirasinda siiregleri adil bir sekilde
takip etmediklerine inandiklarinda, grup uyumuna inanmadiklarinda ve grup iyeleri arasinda biz
duygusu var olmadiginda, cabalarinin sonugsuz kalacagina inandiklarinda, oOzgiivenleri diigiik
oldugunda veya {stleri ya da grup tiyeleriyle iligkilerinin zay1f oldugunu diisiindiiklerinde, kendilerini
grup iyelerinden essiz olarak gordiiklerinde, tembel ve yorgun olduklarinda, sorumluluk almak
istemediklerinde sergilenebilmektedir (Jones, 1984; George, 1992; Kidwell ve Bennett, 1993; Liden vd.,
2004; Simms ve Nichols, 2014; Balci, 2017).

Sosyal kaytarma davranisi, grup tiyeleri arasinda sagliksiz iletisime ve giivensizlige bunun yani sira caba
gOsteren ve gostermeyen bireylerin ayirt edilememesine ve esit sartlarda degerlendirilememesine neden
olabilir. Bu durum da grup performansini ve verimliligi diisiirebilir, bagarili {iyelerin ¢alisma azmine
golge disiirebilir, grup igerisinde koordinasyon kaybinin yasanmasina neden olabilir (Demir Uslu ve
Cavus, 2014). Tim bu olumsuz sonuglarla karsilasmamak adina orgiitler; imkanlar dogrultusunda
gruplart kiiglik tutup, grup kaynasmasini tesvik etmeli, ¢alisanlarin gorevlerini ve misyonlarini énemli
ve anlamli gormelerini saglamali, is tanimi ve gereklerini agik olarak tanimlamali, i boliimleri uzmanlik
alanlar1 ve yeteneklere gore adil bir sekilde yapilmali, basar1 halinde 6diilleri adil bir sekilde dagitmalidir
(Williams ve Karau, 1991; Liden vd., 2004; Balc1, 2017).

Sonug olarak sosyal kaytarmanin bireyler, sosyal kurumlar ve toplumlar i¢in olumsuz sonuglar1 olan
sosyal bir olgu oldugu sdylenebilmektedir (Latané vd., 1979). Giiniimiiz is diinyasinda ekip ¢alismasinin
gerekli oldugu diisliniildiiglinde orgiitlerin ekip calismasin1 desteklemeleri, ¢alisan performansini
artirmalar1 ve performans kaybina yol acabilecek sosyal kaytarma davranislarii 6nlemeleri oldukca
biiytik bir onem tasimaktadir.

Sosyal kaytarma kavraminin uzun yillardan beri hem yerli hem de yabanci literatiirde kapsamli bir
sekilde aragtirilmig olmasi oldukg¢a dikkat ¢ekicidir. Bu ¢aligmanin amaci, sosyal kaytarma kavraminin
Onemini ortaya koymak, kavramla ilgili kurumlarin, iilkelerin ve yazarlarin bilimsel yayin performansini
degerlendirmek, mevcut bilgi birikimini goériiniir kilmak ve bu alana katkida bulunacak gelecekteki

aragtirmalar i¢in bir yol haritasi ¢izmek i¢in 1974-2024 yillar1 arasinda yayimlanmig olan sosyal
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kaytarma yayinlarinin bibliyometrik profilini ortaya ¢ikarmaktir. Boylelikle sosyal kaytarma konusu
ayrintili ve biitliincil bir bakis agisiyla ele alimarak mevcut bilimsel gergeve ortaya koyulmaya
caligilmistir. Yapilan bu ¢aligmayla kavramla ilgili yazarlarin, dergilerin, kurumlarin, iilkelerin etkileri
ve birbirleri ile olan baglantilar1 aracilifiyla ortaya ¢ikan yeni egilimleri goriinlir hale getirmeye,
yayinlanan en 6nemli dergi ve makaleleri tespit etmeye, kavramin yeterince arastirilip arastirilmadigini
belirlemeye, gelecekteki arastirmalarin 6nceki ¢aligmalar tekrar etmesini 6nlemeye, ¢alisma konusunun
belirlenmesinde arastirmalara yol gostermeye ve boylelikle literatiirdeki arastirma boslugunu

doldurmaya c¢alisilmistir. Calismada sirastyla arastirma yontemi, bulgular ve sonuglar sunulmaktadir.

1. YONTEM VE METODOLOJI

Calismada sosyal kaytarma konusundaki yayinlar1 degerlendirmek igin bibliyometrik analiz yontemi
kullanilmigtir. Bibliyometrik analiz, akademik bir disiplini arastirmak i¢in bir alandaki belgelerin nicel
olarak incelenmesini igerir (Kim vd., 2021). Calismada bu analizin bilesenlerden bir tanesi olan
performans analizi yapilmistir. Performans analizi ile arastirma bilesenlerinin (yaylar, kaynaklar-
dergiler, kitaplar vb.-, yazarlar, yayinlarin ait oldugu iilkeler, kurumlar ve yayilarda kullanilan
kelimeler gibi) sosyal kaytarma alanindaki performanslar1 (katkilari) agiklanmistir. Bu analizde yayin
sayist, yillik ya da yayin basina atif sayisi gibi en yaygin dl¢iitler kullanilmistir. Yayin sayist iiretkenligi,
atif sayisi ise etki ve niifuzu gosterirken, yayin bagina atif sayis1 ve h-indeksi gibi olgiitler, aragtirma
bilesenlerinin performansini 6lgmek igin atiflart ve yaymlari birlestirmektedir (Donthu vd., 2021; Hirlak
ve Colakoglu, 2023).

Calismada analiz edilecek verileri elde edebilmek igin 17.03.2024 tarihinde Scopus veri tabaninda,
baslhiginda, 6zetinde ve anahtar kelimelerinde “social loafing” ve bununla es anlamli olarak kabul edilen
“Ringelmann effect” anahtar terimlerini iceren ¢aligmalar taranmigstir. Herhangi bir yil kisitlamasi
yapilmamuis, sadece Ingilizce yayinlar ve yonetim bilimiyle yakindan ilgili oldugu diisiiniilen Scopus
kategorisi olarak Social Sciences (Sosyal Bilimler), Business, Management and Accounting (Isletme,
Y o6netim ve Muhasebe), Economics, Econometrics and Finance (Ekonomi, Ekonometri ve Finans) adli
ti¢ alan se¢ilmistir. Bu kisitlamalar sonucunda toplam 295 yayindan olusan veri setine ulagilmigtir. Elde
edilen verilerle R yaziliminda yer alan Bibliyometrix paketi ve Biblioshiny web ara ylizii (Aria ve

Cuccurullo, 2017) araciligiyla bibliyometrik performans analizi gergeklestirilmistir.

2. BULGULAR
Scopus veri tabanindan elde edilen veriler, sosyal kaytarma kavramina iliskin yayinlarin ilk olarak 1974
yilinda ortaya ¢iktigimi gostermektedir. 1974-2024 yillar arasinda dergiler, kitaplar vs. dahil olmak
tizere 206 farkli kaynakta toplam 295 yayin yapilmistir. Bu yayinlarin yaklasik %79’u (235 makale)
makale olarak yaymlanmistir. Yillik ortalama %2,81°lik bir artisla y1lda ortalama 13,3 yayim yapilmistir.
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Yazarlar yayinlarda sosyal kaytarma kavramim1 708 farkli anahtar kelime ile ele almiglardir. Yayinlar
toplam 625 yazar tarafindan yapilmis olup, yayin basina ortalama 2,47 yazar diigmektedir. Uluslararasi
ortak yazar orani ise %18,64 olarak belirlenmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Veri Setiyle Ilgili Genel Bilgiler

Zaman aralig1 1974-2024
Kaynaklar (dergiler, kitaplar vs.) 206
Toplam yayimn 295
Makale 235
Kitap boliimi 15
Konferans bildirileri 40
Inceleme 5
Yaylarin yillik biiyiime orani (%) 2,81
Y1l basina diigen yayn sayist 13,3
Yayin basina ortalama atif sayisi 49,05
Anahtar kelime 708
Yazar 625
Tek yazarli yayinlar 68
Yayn bagina ortak yazar 2,47
Uluslararasi ortak yazarlik (%) 18,64

Sosyal kaytarma kavramiyla ilgili yayinlarin yillara gore dagilimi Sekil 1°de yer almaktadir. Kavrama
iligkin ilk yayin 1974 yilinda yaymnlanmis ve 1975-1978 yillar arasinda hi¢ yayin yapilmamistir. 1974-
2014 yillar1 arasinda yayin sayist 1 ile 14 arasinda kalmistir. 2018 yilinda, bugiine kadarki en yiiksek
say1 olan 24 galisma yayinlanmustir. 2019-2022 yillart arasinda yayin sayisinda tekrar bir dalgalanma
yasanmis ve 2023 yilinda tekrar bir artis yasanmustir. Sadece 4 ¢alisma ile 2024 yilinda daha diisiik
sayida yayin yapilmasinin nedeni, muhtemelen veri setinin o yilin baslarinda elde edilmis olmasindan

kaynaklanmaktadir.
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Sekil 1. Yillara Gore Yaymlarin Dagilimi

Sosyal kaytarma kavramiyla ilgili en fazla atif alan 10 yaym Tablo 2’de yer almaktadir. Karau ve
Williams (1993) tarafindan yaymlanan “Social loafing: A meta-analytic review and theoretical
integration” baslikli calisma 1441 atifla ilk sirada yer almaktadir. Bu galismada ¢ok sayida degiskenin
sosyal kaytarmayi etkiledigi belirlenmis ve bu degiskenler arasinda oOzellikle degerlendirme
potansiyelinin, is arkadaslarinin performans beklentilerinin, gorevin anlamliliginin ve kiiltiiriin giiglii bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Latané ve digerleri (1979) tarafindan yayinlanan “Many hands
make light the work: The causes and consequences of social loafing” baslikli ¢alisma 1422 atifla ikinci
sirada yer almaktadir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglar daha 6nce halat ¢gekme deneyleri sonucunda
elde edilen bulgulari desteklemistir. Caligmada halat ¢ekme gorevinde, grup performansi grup

biiyiikliigii ile bir miktar artarken, bireysel cabalarin toplamimdan daha az oldugu tespit edilmistir. Kerr
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ve Bruun (1983) tarafindan yayilanan “Dispensability of member effort and group motivation losses:

Free-rider effects” baglikli ¢aligma 503 atifla tigilincii sirada yer almaktadir. Bu ¢alismada gruplarin

bliytlikligi arttik¢a iye motivasyonun azaldigi ve bu nedenle daha az ¢aba gosterildigi belirlenmistir.

Tablo 2. Yayinlarla ilgili Tanimlayici Bilgiler

Yil | Yazar(lar) Yayin Adi Atif
1993 | Karau, . J., Williams, K. D. “Social loafing: A meta-analytic review | 4,
and theoretical integration
“Many hands make light the work: The
1979 | Latané, B., Williams, K., Harkins, S. causes and consequences of social 1422
loafing”
“Dispensability of member effort and
1983 | Kerr, N. L., Bruun, S. E. group motivation losses: Free-rider 503
effects”
1983 | Kerr, N. L. “Mgtivgtion losses in s.rr’lyall groups: A 472
social dilemma analysis
“Five years of groups research: What we
1991 | Bettenhausen, K. L. have learned and what needs to be 377
addressed”
“Social loafing and social
1991 | Williams,K. D., Karau, S. J. compensation: The effects of 358
expectations of co-worker performance”
1981 | Williams, K., Harkins, S. G., Latané, B. “Identifiability as a deterrant to social | 5,g
loafing: Two cheering experiments
Ling, K., Beenen, G., Ludford, P., Wang, X., “Using social psychology to motivate
2005 | Chang, K., Li, X., Cosley, D., Frankowski, D., contributions to online communities” 344
Terveen, L., Rashid, A. M., Resnick, P., Kraut, R.
1982 | Harkins, S. G., Petty, R. E. “Effects of task difficulty and task 297
uniqueness on social loafing
Ingham, A. G., Levinger, G., Graves, J., Peckham, | “The Ringelmann effect: Studies of
1974 - " 275
V. group size and group performance

Sosyal kaytarma kavramiyla ilgili h, g ve m endekslerine gore siralanmis en etkili 10 dergiye iliskin

veriler Tablo 3’de yer almaktadir. 1979 yilinda sosyal kaytarma ile ilgili ilk makalesini yayimlayan

“Journal of Personality and Social Psychology”, yayin sayisi, toplam atif sayisi ile h, g ve m endeksi

puanlar agisindan en etkili dergi olmustur. ilk makalesini 1974 yilinda yayinlayan “Journal of

Experimental Social Psychology” dergisi ikinci sirada yer almaktadir. ik makalesini 1991 yilinda

yayinlayan “Journal of Management” dergisi ise 839 atifla ikinci siradaki dergiden daha fazla atif

almasina ragmen etki biiylikliigii agisindan iigiincii sirada yer almaktadir.
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Tablo 3. Kaynaklarla lgili Tanimlayici Bilgiler

Dergi Ad1 h |G m Toplam Atif | Yaymn Sayis1 | Baslangi¢c Yili
Journal of Personality and Social 18 | 18 | 0301 5975 18 1979
Psychology

Journal of Experimental Social 6|7 10118 771 7 1974
Psychology '

Journal of Management 51| 5 | 0,147 839 5 1991
Journal of Management Education 5| 5 | 0,250 234 5 2005
Journal of Marketing Education 5| 6 | 0143 428 6 1990
International Journal of Hospitality 4| 5| 0333 133 5 2013
Management

Orgz_aln.lzatlonal Behavior and Human 4| 40105 170 4 1987
Decision Processes

Active Learning in Higher Education 3| 4| 0,150 234 4 2005
Human Relations 3| 3 | 0,088 313 3 1991
Journal of Cross-Cultural Psychology 3| 310,071 99 3 1983

Sosyal kaytarma kavramiyla ilgili h, g ve m endekslerine gore siralanmig en etkili 10 yazara iligskin
bilgiler Tablo 4’te yer almaktadir. En yiiksek h endeksi puanina sahip yazar 1980 yilinda yayin yapan
Stephen G. Harkins’dir. Kate Szymanski’nin daha az atif sayisina sahip olmasina ragmen h, g ve m

endeksleri yiiksek oldugundan dolayi ikinci sirada yer almaktadir.

Tablo 4. Yazarlarla Ilgili Tanimlayic1 Bilgiler

Yazarlar h | g m Toplam Atif | Yayin Sayis1 | Baslangi¢c Yili
Stephen G. Harkins 11 | 11 | 0,244 1494 11 1980
Kate Szymanski 5|5 0132 331 5 1987
Steven J. Karau 4 | 4| 0,118 1870 4 1991
Norbert L. Kerr 4 | 4 | 0,095 1132 4 1983
Robert Buch 3| 3] 0429 28 3 2018
Lars Glasg 3 3 | 0,429 28 3 2018
Bibb Latané 3 | 3 | 0,065 1842 3 1979
Geir Thompson 3| 3| 0429 28 3 2018
Kipling Williams 3 | 3 | 0,065 1842 3 1979
Kipling D. Williams 3| 3| 0,075 1931 3 1985

Yillara gore sosyal kaytarma kavramiyla ilgili en fazla yayin yapan ilk bes kurumun dagilimi Sekil 2°de
yer almaktadir. Kurumlarin en fazla yaymi 2015 yilindan itibaren yaptiklar1 belirlenmistir. 2024 yilinda
ise en fazla yaymm Northeastern Universitesi, en az yaymin ise Purdue Universitesinde yapildig

goriilmektedir.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Araligi: 1-15




European Journal of Managerial Research Dergisi

1974

Sosyal kaytarma kavramiyla ilgili toplam yayin sayisina gore ilk 10 iilke i¢in yayn, toplam atif ile yayin
basina ortalama atif sayis1 Tablo 5’te yer almaktadir. ABD sosyal kaytarmaya iliskin yayin, toplam atif
ile yayin bagina toplam atif sayisinda ilk sirada yer almaktadir. Cin ve Kanada yayin sayis1 yiiksek olan
ikinci ve tglincii lilke olarak yer alsa da toplam atif sayisi agisindan Almanya, Birlesik Krallik ve

Avusturalya’ya gore diisiik kalmaktadir. Hollanda yayin sayisina gore onuncu sirada yer almasina

1980
1985
1987
1989

[} [t2} D O o [t2}
@ @ @ O g a
@ @ @ O 9 =}
= = L T I3l
Affiliation

CARNEGIE MELLON UNIVERSITY

NCORT
PURDUE UNIVERSITY
UNIVERSITY OF MICHIGAN
UNIVERSITY OF MINNESOTA

= 2] — m el =2} (=] [xl =
(=] o — - - - ™ (%} ™
(=] =] =) (=] o o (=] o o
™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ o™ o™
Year

Sekil 2. Yillara Gére Kurumlardaki Yaymlarin Dagilimi

ragmen ABD’den sonra yayin bagina ortalama atifin en yiiksek oldugu iilkedir.

Tablo 5. Ulkelerle Ilgili Tanimlayic1 Bilgiler

Ulke Yayin Sayisi Toplam Atif Yayin Basina Ortalama Atif
ABD 271 4459 64,6
Cin 55 183 9,6
Kanada 26 112 28
Almanya 25 329 36,6
Birlesik Krallik 22 218 27,2
Tiirkiye 15 135 16,9
Avustralya 13 274 39,1
Norveg 9 28 9,3
Giliney Kore 9 95 19
Hollanda 7 169 42,2
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Veri setindeki yayinlar 708 farkli anahtar kelime igermektedir. Bu kelimeler en sik kullanilandan en aza
dogru siralandiginda ilk on kelimenin sirasiyla; social loafing [sosyal kaytarma] (114), team working
[ekip ¢alismasi] (36), collaborative learning [is birlik¢i 6grenme] (13), virtual teams [sanal takimlar]
(13), groups [gruplar] (11), group performance [grup performansi] (10), free riding [bedavacilik] (9),
motivation [motivasyon] (8), collaboration [is birligi] (6), group dynamics [grup dinamikleri] (6) oldugu
gorilmistiir. Sekil 3, ilk 50 kelimenin ve kullanim sikliklarinin bir bulutunu gostermektedir.

cegnitive psychelogy

computer-mediated commumcatlon
nilict management
a!me development

enterprise social software group dynamics education ensasement
college students motl\latlon PEer aSSEeSSMENT conscientiousness
——— collahorauon gl’ﬂlllls free rllllng STRever itenlion

llﬂSOIlahW
I n g assessment cosnitive vias

sroun.si_ze
Ii QIOIIi cohesion
ng

§aﬁoﬁl a1 '

el - llalmra | CArNINGY e ins
group nrocessesleade Ill vlrt“a e ams social compensation

student teams
neiping behavior JTOUN PEITOFMANCE Periormance

ethical leadership hl!lll&l education Vistributive justice
social identity theory or3anizational justice

organizational citizenship behavior
enterprise information systems

Sekil 3. Kelime Bulutu

Sekil 4, sosyal kaytarma kavramiyla ilgili yayinlarin 6zetlerindeki kelime gruplarinin zaman igindeki
gelisimini ve her yil en sik kullanilan ii¢ kelime ¢iftini gostermektedir. Eger bir kelime ¢ifti bes kereden
az tekrarlanmigsa, daire olarak gosterilmemistir. Dairelerin belirgin olduklari yillara bakildigi zaman
2008 yilinda free riding [bedavacilik] (9) kavraminin sosyal kaytarma ile birlikte daha sik kullanildigi
goriilmektedir. 2010 yilinda group dynamics [grup dinamikleri] (6) ve leadership [liderlik] (5); 2011
yilinda virtual teams [sanal takimlar] (13) ve social facilitation [sosyal kolaylastirma] (5); 2012 yilinda
group performance [grup performansi] (10); 2014 yilinda social compensation [sosyal telafi] (5); 2015
yilinda assessment [degerlendirme] (5); 2016 yilinda team working [takim ¢alismasi] (36) ve motivation
[motivasyon] (8); 2017 yilinda social loafing [sosyal kaytarma] (114); 2018 yilinda collaborative
learning [is birlik¢i 6grenme] (13), groups [gruplar] (11) ve collaboration [is birligi] (6); 2019 yilinda
leader-member exchange [lider iiye degisimi] (6) ve peer assessment [6z degerlendirme] (6); 2020
yilinda higher education [yiiksekogretim] (6); 2021 yilinda social identity theory [sosyal kimlik teorisi]

(5) kavramlarinin 6n plana ¢iktiklar belirlenmistir.
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social identity theory - 8
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peer assessment - @
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collaborative learning - #
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Term frequency
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[x]
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2006
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014
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020

]

Year
Sekil 4. Ozetlerdeki Kelime Gruplarmin Zaman Iginde Degisimi

SONUC VE TARTISMA

Bu caligmada bibliyometrik analiz yonteminden yararlanilarak 1974 yilindan bu yana literatiirde yer
alan sosyal kaytarma kavramimin diinii ve bugiinii ortaya koyulmustur. Calismada analiz edilecek
verileri elde edebilmek i¢in 17.03.2024 tarihinde Scopus veri tabaninda, basliginda, 6zetinde ve anahtar
kelimelerinde “social loafing” ve bununla es anlamli olarak kabul edilen “Ringelmann effect” anahtar
terimlerini igeren ¢alismalar taranmistir. Herhangi bir yil kisitlamasi yapilmamus, sadece Ingilizce
yayinlar ve yonetim bilimiyle yakindan ilgili oldugu disiiniilen Scopus kategorisi olarak Social Sciences
(Sosyal Bilimler), Business, Management and Accounting (Isletme, Yonetim ve Muhasebe),
Economics, Econometrics and Finance (Ekonomi, Ekonometri ve Finans) adli {i¢ alan secilmistir. Bu

kisitlamalar sonucunda toplam 295 yayindan olusan veri setine ulasilmistir. Elde edilen verilerle R
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yaziliminda yer alan Bibliyometrix paketi ve Biblioshiny web ara ylizii (Aria ve Cuccurullo, 2017)
araciligiyla bibliyometrik performans analizi ger¢eklestirilmistir.

Analiz sonuglarina gore, sosyal kaytarma kavramina iliskin ilk yaym 1974 yilinda yapilmistir. 1975-
1978 yillar1 arasinda hi¢ yayin yapilmamigtir. 2018 yilinda, bugiine kadarki en yiiksek say1 olan 24
calisma yayinlanmistir. Karau ve Williams (1993) tarafindan yapilan “Social loafing: A meta-analytic
review and theoretical integration” baglikli calismanin en etkili yaymn oldugu belirlenmistir. 1979 yilinda
sosyal kaytarma ile ilgili ilk makalesini yaymlayan “Journal of Personality and Social Psychology”, adli
derginin en etkili dergi oldugu tespit edilmistir. En yiiksek h endeksi puanina sahip yazari 1980 yilinda
yayin yapan Stephen G. Harkins oldugu ve Kate Szymanski’nin daha az atif sayisina sahip olmasina
ragmen h, g ve m endeksleri yiiksek oldugundan dolay: ikinci sirada yer aldigi belirlenmistir.
Kurumlarin en fazla yayini 2015 yilindan itibaren yaptiklari tespit edilmistir. 2024 yilinda ise en fazla
yaymin Northeastern Universitesi, en az yaynm ise Purdue Universitesinde yapildig1 belirlenmistir.
ABD en fazla yayin, toplam atif ile yayin basina toplam atif sayisina sahiptir. Cin ve Kanada yayin
sayist yiiksek olan ikinci ve ligiincii lilke olarak yer alsa da toplam atif sayisi agisindan Almanya, Birlesik
Krallik ve Avusturalya’ya gore diisiikk kalmaktadir. Hollanda yayin sayisina gére onuncu sirada yer
almasina ragmen ABD’den sonra yayin basina ortalama atifin en yiiksek oldugu tilkedir. Sosyal
kaytarma tizerine yapilan arastirmalarda en sik sosyal kaytarma, ekip ¢alismasi, is birlik¢i 6grenme,
sanal takimlar, gruplar, grup performansi, bedavacilik, motivasyon, is birligi, grup dinamikleri anahtar
kelimeleri kullanilmaktadir. Yillara gére yaymlarin 6zetlerinde gegen kelime ciftleri incelendiginde,
bedavacilik, grup dinamikleri, liderlik, sanal takimlar, sosyal kolaylastirma, grup performansi gibi bazi
kavramlarin 6nceki yillarda daha yaygin kullanildig: tespit edilmistir. Ancak son yillarda sosyal telafi,
degerlendirme, takim caligmasi, motivasyon, sosyal kaytarma, is birlik¢i 6grenme, gruplar, is birligi,
lider liye degisimi, 6z degerlendirme, yiiksekdgretim, sosyal kimlik teorisi gibi kavramlarin daha fazla
On plana ¢iktig1 belirlenmistir. Bu bulgu, gelecekte yapilacak arastirmalar: bu konulara yonlendirmesi
acisindan 6nemli olabilir.

Caligmanin sosyal kaytarmaya iliskin yapilan arastirmalarin odak noktalarmi ve kilit konulari
belirleyerek ilerde bu kavram {izerine yapilacak aragtirmalara yol gostermesi beklenmektedir. Ayrica
ulusal literatlirde sosyal kaytarma iizerine yazilmis sadece WOS veri tabaninda yer alan makaleler
bibliyometrik analiz yontemiyle incelendiginden dolay1, bu ¢alismanin ulusal literatiirdeki 6nemli bir
boslugu doldurdugu diisliniilmektedir.

Caligma, yalmzca belirli bir tarihte erisilen uluslararasi literatiirii kapsadig1 ve R yaziliminin izin verdigi
analiz tiirleriyle sinirlt oldugu i¢in kisitlamalara sahiptir. Ayrica bu ¢caligmada sadece Scopus veri taban
veri elde etmek igin kullamlmistir. Ilerde yapilacak arastirmalarda farkli veri tabanlari birlikte

kullanilarak karsilastirmalar yapilabilir. Yine bu alandaki tiim ¢aligmalar birkag¢ alan kisitlamasi disinda
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herhangi bir kisitlama olmaksizin dahil edilmigtir. Gelecekteki arastirmalarda daha spesifik

kisitlamalardan faydalanabilir.
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Bilgi ifsasi, orgiit icinde veya disinda gergeklesen haksizlik, yolsuzluk, usulsiizlik gibi durumlarin ortaya ¢ikmasina
yardimci olabilir. Calisanlar, haksizliklar1 veya yasadisi faaliyetleri bildirerek orgiit iginde daha saglikli bir caligma
ortaminin olusmasina katkida bulunabilirler. Bu sayede, bu tiir olumsuz faaliyetlerle miicadele edilebilir ve orgiitiin
itibar1 korunurken; ¢alisanlar, orgiitiin daha seffaf ve sorumlu bir sekilde yonetilmesine katki saglar.
Bu ¢alismada iiniversite caliganlar1 6rnekleminde orgiitsel sessizlik davranisi ile bilgi ifsasi(whistleblowing) davranist
arasindaki iliskiler incelenmistir. Calisma Munzur Universitesi galisanlarmin orgiitsel sessizlik davranislarinin bilgi ifsas
davranisi lizerindeki etkisini anlamak ve bu konudaki literatiire katki saglamak amaciyla yapilmistir. Arastirma, 6gretim
elemanlari, idari personel, temizlik ve giivenlik personelleri gibi farkli paydas gruplar {izerinde yiiriitiilmiis olup, elde
edilen veriler gesitli analizlerle desteklenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Munzur Universitesi’nde gorev yapan 223 kisiye
2 farkli 6lgekten (Orgiitsel sessizlik ve ifsa) olusan bir anket uygulandi. Belirlenen 11 hipotez igin IBM SPSS 24.0 paket
programi yardimiyla regresyon analizi yapilmistir. Bu ¢alismanin sonuglari, orgiitlerdeki sessizlik kiiltliriiniin ve bilgi
ifsas1 davranisinin 6nemine dair yoneticilere ve arastirmacilara 6nemli bilgiler sunabilir. Ote yandan kurumun hem igsel
hem de digsal dinamiklerini daha iyi anlamasina ve bu dogrultuda stratejiler gelistirmesine yardimei olabilmesi
hedeflenmistir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL SILENCE BEHAVIORS AND
WHISTLEBLOWING BEHAVIOR: THE CASE OF A PUBLIC UNIVERSITY

ABSTRACT

Whistleblowing can help reveal situations such as injustice, corruption and irregularities that occur inside or outside the
organization. By reporting injustices or illegal activities, employees can contribute to a healthier working environment
within the organization. In this way, such negative activities can be combated and the reputation of the organization is
protected, while employees contribute to a more transparent and responsible management of the organization..

In this study, the relationship between organizational silence behavior and whistleblowing behavior in the sample of
university employees was examined. The study was conducted to understand the effect of organizational silence
behaviors of Munzur University employees on whistleblowing behavior and to contribute to the literature on this subject.

The research was conducted on different stakeholder groups such as academic staff, administrative staff, cleaning and
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security staff, and the data obtained were supported by various analyzes. For this purpose, a questionnaire consisting of 2
different scales (organizational silence and disclosure) was applied to 223 people working at Munzur University.
Regression analysis was conducted for 11 hypotheses with the help of IBM SPSS 24.0 package program. The results of
this study can provide important information to managers and researchers about the importance of the culture of silence
and information disclosure behavior in organizations. On the other hand, it is aimed to help the organization to better
understand both internal and external dynamics and to develop strategies accordingly.

Keywords: Ethics, Whistleblowing , Organizational Silence

Jel Codes: M10, M19

GIRIS

Ingilizce karsiligi whistleblowing olan, Tiirkce *deki karsiligi, sorun bildirme ya da bilgi ifsast
seklinde ifade edilebilecek davranis tiirii; bir orgiitte yasanilan etik degerlere, yasalara ve ahlaka
aykir1 uygulamalarin calisanlar tarafindan raporlanip yetkili kisilere iletilmesidir. Orgiitte etik iklim
ve gliven ortamini yaratmak ve Orgiitiin devamliligini isteyen yoneticiler Orgiitte yasanan
yanligliklarin gizlenmesinin bu uygulama ile Oniine gecilmesini isterken; diger yandan Orgiitiin
imajinin zedelenmesini istemeyen yoneticiler ise bu duruma pek sicak bakmamaktadir.

Bilgi ifsasi, orgiitiin hatalarini tespit edilebilmesi ve ilerleyebilmesi agisindan son derece faydal
olmasina ragmen genellikle ispiyonlamak veya gammazlamak gibi olumsuz kavramlarla
iligkilendirilir. Bir arastirmaya gore, bilgi ifsast erdemli bir davranistir ve kisisel ¢ikarlar i¢in degil,
aksine Orgiitiin zararin1 6nlemek ve etik dig1 eylemleri ortadan kaldirmak amacin tasir. Bilgi ifsasi,
sorumluluk sahibi ve etik degerlere uygun hareket eden bir bireyin gerceklestirdigi bir eylemdir,
oysa ispiyonlamak veya gammazlamak erdemli olmayan bir bireyin gergeklestirebilecegi
davranislardir (Ak1,2020:8).

Literatiirde orgiitsel sessizlik ve bilgi ifsasi ayr1 ayr ele alindigi sayisizea ¢alisma varken; sessizlik
ve ifsa davranislar arasindaki iliskiyi ele alan sinirhi sayida ¢aligma mevcut. Fettahlioglu ve
Demir’in 2014 yilinda yaptig1 “Konusma Hiirriyetinin Yaninda Sessiz Kalma Secenegi: Universite
Akademik Personelinin Orgiitsel Sessizlik ve Whistleblowing (ifsa Etme) Hakkindaki Goriisleri”
calismast ve Ceven’in 2019 yilinda yaptigi “Saglik Calisanlarmin  Sessizlik ve Ifsa
(Whistleblowing) Diizeylerinin Incelenmesi: Universite Hastanesi Ornegi” calismasi 6rnek
gosterilebilir.

Diinya diizenindeki siyasi, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisimlerle beraber orgiitler de yasanan
bu degisimlerde rakiplerine karsi avantajli hale gelebilmek ve degisen diinya diizenine ayak
uydurabilmek amaciyla biitiin fonksiyonlarinda maksimum seviyede verimlilik ve tretkenlik
saglamak zorundadirlar. Orgiitiin varhgin1 koruyan, onu ayakta tutan ve siirekliligini saglayan insan
kaynagina yonelik ¢aligmalar tam da bu noktada dnem arz etmektedir.

Orgiitlerin gelisimleri ve degisimleri bilgiyi iireten ve paylasan calisanlarin varligma baglidir.

Orgiite giiven, motivasyon ve is tatmini diizeyleri yiiksek olan calisanlarin bulunduklar1 &rgiite

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Aralig: 16-34

17



EUJMR Yusuf GUNDUZ-Giil GUN

kars1 sorumluluk bilinci ile hareket ettigi ve orgiit bagliliklarinin yiiksek oldugu asikardir. Ancak
biitiin bunlar calisanlarini daha iyi taniyan, anlayan ve demokratik bir anlayisla yonetim iklimi
yaratilan orgiitlerde miimkiindiir.
Calisanlar orgiit icerisindeki sorunlar ya da meydana gelen/ gelme ihtimali bulunan olaylar
karsisindaki diisiincelerini ifade etmenin bosuna oldugunu diisiiniiyorsa veya bunlar1 anlatmanin
kendisi i¢in zararlar doguracagini diisiiniiyorsa; cevreden destek almama, sosyal soyutlanma ve
itibar kaybi korkusu, cezalandirilma ya da kendilerine misilleme yapilmasi korkusu yasiyorsa
sessiz kalmayi tercih edebilmektedir.
Bu ¢alisma, “bilgi ifsas1” ve "orgiitsel sessizlik" kavramlar arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
hazirlanmigtir. Bu dogrultuda, bir alan arastirmasi yoluyla, Tunceli ilinde yer alan Munzur
Universitesi ¢alisanlar1 arasinda “bilgi ifsas’” ve "orgiitsel sessizlik” algis1 ortaya konmaya
calisilmustir.
Bu calisma bitince oOrgiitlerin sessizlik kiiltliriinii anlamalarina ve bilgi ifsasi davranisini tesvik
etmelerine yardimci olabilir. Bu da orgiit icinde daha saglikli iletisim ortamlarinin olugmasina
katkida bulunabilir. Ozellikle kamu kurumlarinda bilgi ifsasi mekanizmalarinin giiglendirilmesi
veya Orgiitsel sessizligin azaltilmasina yonelik adimlarin atilmasina katki saglayabilir. Calismanin
sonuglari, toplumda bilgi ifsasinin ve sessizlik kiiltiiriiniin etkileri konusunda farkindalik
olusturabilir. Ote yandan benzer calismalarin yapilmasini tesvik edebilir ve konuyla ilgilenen
arastirmacilarin ilgisini ¢ekebilir.

1. BILGI iFSASI
Bu boéliimde bilgi ifsasinin(whistleblowing) tanimi ve kapsami, orgiitler i¢in dnemi, tiirleri, siireci,
yapilma nedenleri, ifsac1 (whistleblower), ifsaya konu olan eylemler, ifsay1 etkileyen faktorler,
ifsanin etkileri ile ifsa i¢in gerekli kosullar ele alinacaktir.

1.1.  Bilgi ifsas1 Tammm
Yabanci literatiirde oldukca fazla yer alan whistleblowing kavrami, iilkemizdeki son yillarda
yapilan caligmalarda bilgi ifsasi, ihbar gibi kavramlarla yerini almaya baglamistir. Tiirkge’de
Whistleblowingin karsiligi bulunmamakla beraber, Ingilizce’de 1slik ¢alma anlamina gelmektedir
(Cigdem, 2013:94). Whistleblowing, herhangi bir isletmede gorevli olanlar ya da idare tarafindan
etik, kural ve ahlak dis1 eylemlerin raporlanmasi veya bildirilmesi anlamina gelen davranis tiiriidiir.
Whistleblowing terim olarak ilk defa 1963 yilinda hukuki bir belgede kullanilmistir.
Whistleblowing kavrammnin yerine ¢alismada bilgi ifsas1 kavrami kullanilmistir. Bu terim Ingiliz
polislerin sug aktiviteleri konusunda halki ve diger polisleri uyarmak igin diidiik calmasi

davranisina dayandirilmaktadir (Hersh,2002: 243).
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1.2.  Bilgi ifsas1 Tiirleri
Organizasyonlarda gerceklesen olumsuz durumlar karsisinda sessiz kalmayarak harekete gecen
bireylerin olumsuzluklar1 kime, nereye ve nasil ifsa edecegi 6nemlidir. Bilgi ifsasi literatiirde i¢sel

ifsa ve digsal ifsa olarak iki tiirde incelenmektedir.

1.2.1. [lcsel ifsa
Icsel ifsa organizasyon icinde gergeklesen bir haksizlik ya da yanlis uygulamanin orgiit icinde
bulunan bu durumu diizeltme yetkisine sahip ya da sorunu ¢ézebilecegine inanilan kisi ya da birime
aktarilmasiyla igsel ifsa davranigi gergeklestirilir. Bazi arastirmacilar bu tarz ifsayr “kurum igi
kontrol mekanizmasi” seklinde tanimlamakta ve bu sekilde yasanilan olumsuz durum disariya
duyurulmadan kendi i¢inde ¢6ziim arayacagimi ifade etmektedir. Bu nedenle igsel ifsa faydali bir
mekanizma olarak kabul edilmektedir. Bu yonteme bagvuran kisi bu olumsuz durumun disariya
cikmasim engelleyerek, orgiite bir sans verir. Ancak durumu ifsa eden kisiyi yonetici ya da yetkili
kisi ciddiye almaz, onu susturur ya da isten ¢ikarmaya calisirsa dig haber kanallarina bagvurma
yontemine basvurulur (Zamantili Nayir, 2012:32).
Icsel ifsa siirecinin etkili islenip, siirecin sonunda etik olmayan davranisin ortadan kaldirilmasi ve
bunun sonucunda drgiitiin itibarinin zedelenmemesi i¢in dikkat edilmesi gerekmektedir. Kurum igi
isleyis mekanizmasinin giivenilir ve etkin hale getirilerek calisanlarin bu konudaki endiselerinin
giderilmesi gerekmektedir.  Orgiitiin yasamlan bu olumsuz durumu kabul edip yasanan
olumsuzluklarin asla hafife almayip ve iistiiniin 6rtmemesi gerekmektedir. Olas1 yanlis, asilsiz,
bireysel sorunlardan kaynaklanan olaylar karsisinda ise tutarli davranilmasi Onemlidir
(Alper,2018:23-24).

1.2.2. Dassal ifsa
Disgsal ifsa, eylemi gerceklestiren kisinin orgiit icinde karsilagtig1 etik degerlere ve ahlaka aykir
durumlarin orgiitteki yetkili kisi/ birimlerin disinda, denetleyici 6zelligi olan dis yOnetimlere
bildirmesi durumudur. Orgiit disindaki bu kuruluslar; medya kuruluslari, giivenlik birimleri, meslek
kuruluslari, sendikalar, parlamento iiyeleri ve buna benzer kuruluslar1 kapsamaktadir (Ozdemir,
2015:18).
Literatiirde digsal ifsanin gerceklesmesi icin Once tiim igsel siireglerin kullanilmis olmast
gerektigine inanilir. Fakat bazen kisiler direk dissal ifsay1 tercih etmektedir. Her iki durum igin de
onemli husus ifsa davranigini gosteren kisinin iyi niyet tagimasidir. Aksi halde bu siirece dahil olan
taraflar yani ifsay1 yapan ve ifsaya sebep olan, hem de kurum ve iilke bu durumdan zararl ¢ikabilir
(Timurtas, 2018:21). Dolayisiyla digsal ifsaya bagvurulmadan igsel tiim siireglerin kullanilip olayin
¢Oziime kavusturulmasi oOrgiitin bu olaydan minimum zarar almasini saglayacak, kurumsal

itibarinin zedelenmesi 6nlenecektir.
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2. ORGUTSEL SESSIZLIK

2.1.  Orgiitsel Sessizlik Kavram

2.1.1. Sessizlik Kavram
Tirk Dil Kurumu tanimina gore sessizlik “Ortalikta giiriilti olmama durumu” olarak
tanimlanmaktadir (URL-1,2021). Toplumumuzda ¢ogu zaman sorunsuzluk anlaminda kullanilan
sessizlik kavrami her zaman desteklenmis ve dogru goriilmiistiir. Oyle ki 6giitler verilmek amaciyla
sOylenen ve toplumun duygu, diisiince inang ve kiiltiir yapisin1 yansitan atasézlerimize de bu durum
yansimistir.
Sessizlik davranigini tek yonlii ele almak, farkli disiplinlerde farkli anlamlarda kullanildigi igin
dogru olmayacaktir. Sessizlik psikolojide ice kapaniklik, sosyal olmama durumu, 6zgiivensizlik
olarak yorumlanirken; sosyolojide ise olumsuz durum olarak toplumsal suskunluk ve tepkisizlik

olarak degerlendirilmektedir.

2.1.2. Orgiitsel Sessizlik

Rekabetin her gecen giin artmasiyla beraber insan kaynaklarindaki bilgi paylasimi ve uyumun
onemi daha da artmaktadir. Orgiitler basarili olmak, deger kazanmak piyasada yer edinmek igin
calisanlariyla barigik olmasi gerektigini bilmelerine ragmen bilingli ya da bilingsiz olarak sessiz
kalmalarimi tetikliyorlar. Bireylerin olaylar karsisinda sessiz kalmasi eskiden uyum gostergesi
olarak goriilse de bugiin bu durumu geri ¢ekilme ya da bir tepki oldugunu gérmekteyiz (Bildik,
2009:34).

Orgiitlerde sessizlik kavrami olumlu gériinse de olumsuz yansimalar1 oldukca ¢oktur. Calisanlarin
fikirlerini agik¢a ifade etmekten kaginmasi, sorunlarin hasiralti edilmesi, karsilagilan olumsuz
durumlar karsisinda tepkisiz kalinmasi, olumsuz geri bildirimden kaginilmasi gibi sonuglar orgiitte
saglikli karar almay1 engelledigi gibi performans disiikliigline sebebiyet verir. Calisanlarin ig
yerinde karsilastigi sorunlarla ilgili diisiincelerini ifade etmekte kendilerini giigsiiz hissetmeleri,
orgiit ile aidiyetlerinin azalmasi, orgiite karst bagliliklarinda kopmalar, giiven eksikligi, isten
ayrilma istegi vb. sonuglar da sessizligin ¢alisan tlizerindeki olumsuz yansimalaridir (Cakici,
2008:119). Oysa orgiitlerin basartya ulagmasi yolundaki en Onemli faktorler degisime ayak
uydurmak, farkli fikirlere ve yeniliklere agik olup bunlari gelistirmektir. Bu noktada orgiitler
basariy1r yakalamak, varligin1 devam ettirmek ve rekabet kosullarinda avantaji saglamak adina
fikirlerini 6zgiirce ifade edebilen ¢alisanlara ihtiya¢ duyar. Zira ¢alisanlar da boylesi orgiitlerde
daha yiiksek motivasyona ve performansa sahip olduklarini diisiiniir ve i yeri secimini bu sekilde
sekillendirir (Liu, Wu ve Ma,, 2009:1647).

Katilimcr ve yaratict iklim olusturmak isteyen orgilitler agisindan oOrgiitsel sessizlik, degisim ve
gelismenin 6niindeki engeldir. Orgiitlerde karar alma siireclerinde calisanlar kendi fikirlerini agik¢a

belirtmedigi takdirde orgiitte katilimcilik saglanamaz. Bu nedenle orgiitsel sessizlik nedenlerinin
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arastirilip tespit edilmesi drgiitteki katilimeiligim oniinii agacaktir. Ote yandan her sessizlik drgiitsel
sessizlik baglaminda degerlendirilmemelidir. Bazen ¢aliganlarin ilgili konularda yeterli olmamasi
ya da ifade edecek bir diisiincesinin olmamasi da sessizlige neden olmaktadir. O halde orgiitsel
sessizlik, orgiit elemanlarinin herhangi bir konu hakkindaki goriis, 6neri ve fikirlerini yoneticilere

bilingli bir sekilde ifade etmekten kaginma durumu olarak tanimlanabilir (Durak, 2018: 44-45).

2.2.  Orgiitsel Sessizlik Tiirleri

2.2.1. Kabullenici Sessizlik
Bu sessizlik tiiriinde ¢alisanlarin herhangi bir durum hakkinda bilgisi, fikri veya goriisii vardir
ancak ifade etse dahi bir seylerin degismeyecegini diisiincelerinin dikkate alinmayacagini
disiindiglinden calisan sessiz kalma davranigimi tercih eder. Uysal sessizlik olarak da ifade
edilebilmektedir (Dyne vd., 2003: 1366).
Kabullenici sessizlikte kisiler ilgisiz davrams icinde olduklarmin farkindadirlar. Iginde
bulunduklari durumu kabullenen bu kisiler durumun degismesi igin herhangi bir davranig
sergilemezler. Bu kisilerde yasanilan olay1 kabullenici diisiinceler hakimdir. Bu agidan kabullenici
sessizlik ile Ogrenilmis caresizlik kavramlart birbirine yakindir (Karaman Saribay, 2015:61).
Ogrenilmis caresizlik, kisilerin yasadig1 cevre kosullar1 cercevesinde iglerindeki dgrenme istegi,
yasama sevinci ve performans giiclerini ellerinden alan sonug olarak ne yaparlarsa yapsinlar bir ige
yaramayacagini diisiinmeye sevk eden bireyin umutsuzluk hali olarak tanimlanmistir (Celebi, 2015:
31).
Kisinin kabullenici sessiz kalma davramisinin sebebi kisisel ozellikleri olabildigi gibi esnek
olmayan oOrgiit iklimi, otoriter ve baskici bir yonetici de sessizlige sebep olabilmektedir. Bu
nedenler sonucunda fikirlerini agiklamaya cekinen galigan fikrini kendine saklayarak kabullenici
sessizlik davranisi igine girebilir. Oysa tiim bunlarin aksine bireylerin kendilerine verilen goérevleri
sorgulamadan yapmasi degil, sorgulayarak, elestirerek, farkli Oneriler getirerek oOrgiite katki
saglayan calisanlar sayesinde gelisecegi asikardir (Zafer, 2014:27).

2.2.2. Savunmaa Sessizlik
Bu sessizlik tiirlinde calisanlarin herhangi bir konu ile ilgili konugmasimin sonucuna dair kisisel
korkularia dayali kasith bir ihmal s6z konusudur. Birey ilgili fikirleri, bilgileri veya goriislerini
ifade ettiginde kendisini olas1 dig tehditlerden korumay1 amaglar ve en iyi kisisel strateji olarak
bilingli bir sekilde sessiz kalmaya karar verir. Diger bir ifade ile korkuya dayal1 bir kendini koruma
bi¢cimi olarak ifade edilebilir (Dyne vd., 2003: 1367). Savunmaci sessizlik, ¢alisanin durum
karsisinda farkli alternatifleri olmasina karsin goriis, diisiince ve onerilerini agiklamamanin kendisi
icin en iyi karar olduguna inanmasidir. Bu durumda ¢alisan goriis ve Onerilerini ifade etmekten

ziyade sessiz kalmanim kendisi i¢in daha yararli olacagim diisiiniir ve kendini korumak amaciyla
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sessizligi tercih eder. Ciinkii acikladigi takdirde ortaya ¢ikan sonucun faydadan cok zarar
getirecegine inanir (Pektag 2019:55).

Korku ve endise sessizligin baslica sebeplerindendir. Calisanlar ifade edecekleri diisiinceleri
sonucunda ceza almaktan korktuklari i¢in sessizlik davranisi gosterirler. Ayrica calisanlar
amirlerinin yani sira calisma arkadaglar1 tarafindan dislanacaklar1 diisiincesi de onlar1 sessiz
kalmaya iten sebeplerdendir. Kisacas1 calisanlar meslek hayatimdaki ilerlemem engellenir, is
arkadaslarim ve yoneticilerim beni desteklemez ve beni yalniz birakir gibi diisiinceleri ve kaygilart

nedeniyle sessizligi tercih edebilmektedir (Orenlili, 2018:30).

2.2.3. Korumaci (Prososyal) Sessizlik

Korumact sessizligin en onemli 6zelligi, ¢alisan davraniginin prososyal bigimlerini tanimlayan
orgiitsel vatandashk kavramu ile iliskili bir olgu olmasidir. Orgiitsel vatandaslik gibi, korumaci
sessizlik de oncelikle baskalarina odaklanan kasith ve proaktif bir davramistir. Tipki savunmaci
sessizlik gibi korumaci sessizlik de alternatiflerin degerlendirilerek fikirlerin, bilgilerin, goriislerin
bilingli bir sekilde ve istege bagl olarak ifade edilmemesi durumudur. Savunmaci sessizligin
aksine, korumaci sessizlik fikir ve goriislerin ifade edilmesi ile beraber ortaya ¢ikacak olumsuz
durumlardan korkmak yerine baskalar1 i¢in endiselenmesi s6z konusudur (Dyne vd., 2003: 1368).

Korumac sessizlik ile ilgili yapilan tanimlarda bu sessiz kalma davranisinin bilingli bir sekilde,
onceden planlanarak ve baskalar1 diisiiniilerek yapilir ifadeleri 6ne ¢ikar. Sessiz kalan birey olay
karsisinda orgiit calisanlarina zarar vermekten kagindigi icin sessiz kalmayi tercih eder. Bu nedenle
calisanlarin bu konudaki sessiz kalma sebepleri yoneticiler tarafindan anlasilmayabilir. Fakat
burada yonetici sessizligin nedenini bulmak ve orgiit i¢indeki iletigimi aktif hale getirmeye
calismalidir. Bu sebeple yoneticiler, sessizligin nedenlerini aragtirmali, buna karst 6nlem alarak

orgiit icerisinde agik iletisimi gelistirmek icin ¢abalamalidir (Alper, 2018:66).

3. BILGI 1FSASI ILE ORGUT SESSIiZLIK ILE IGLILIi ARASTIRMA
BULGULARI
Ceven (2019) sessizlik ve ifsa arasindaki iligkiyi arastirdigi c¢aligmasinda orgiitsel sessizlik
boyutlarindan savunma amagh sessizlik ifsay1 negatif bir sekilde etkiledigi, Orgiit yararina
sessizligin ifsay1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna varmustir.
Alper (2018) orgiit kiltiriiniin ifsa ve sessizlik davranislarina etkisini inceledigi c¢alismasinda
“orgiitsel sessizlik” ile “whistleblowing” arasindaki pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu
saptamistir.
Bulut ve arkadaslar1 (2016), yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel sessizlik ve ifsa arasinda anlamli ve

negatif yonde bir iliski oldugunu belirtmislerdir.
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Fettahlioglu & Demir (2014) yaptiklar1 bir calismada orgiitlerde sessiz kalinan konular ile
whistleblowing arasinda diisiik diizeyde bir pozitif iliskinin oldugunu; orgiitsel sessizlik nedenleri
ile whistleblowing arasinda ise iliskiye rastlanilmadigini tespit etmislerdir.

Afsar (2013), sessizlik ve giiven arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda yaptig1 ankete katilan
calisanlarin oOrgiitsel sessizlik diizeyleri ile orgiitsel giiven davranisi diizeyleri arasinda negatif
yonli iliski tespit etmistir. Buna gore orgiitlerde calisanlarin orgiitsel gliven diizeyleri arttikca
orgiitsel sessizlik davranigini sergileme diizeylerinin azaldig1 sonucuna ulasilmastir.

Bakar (2012), tarafindan “Calisanlarin, Is Yerlerinde Karsilastiklart Etik Olmayan Durumlari
Raporlama Egilimleri ve Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tezinde anket yontemi kullanilarak bir
aragtirma yapilmistir. Ankete katilanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu olas1 bir etik dis1 olayda i¢ ihbar
kanallari1 kullanacaklarini belirtmis. Ayni ¢aligmada gorev siiresi 1 yildan az olan calisanlarin
gorev siiresi 1-10 yil olan galisanlara gore raporlama egiliminin daha yiiksek oldugu saptanmuistir.
Nayir (2012) “Kurumsal Etik ve Whistleblowing” adli ¢alismasinda 6zel sektor galiganlarinin
uygunsuz durumlarin ifsasinda dis ihbar kanallaria yoneldiklerini saptamistir. Yine ayni caligmaya
katilan bireylerde yas arttikga i¢ ihbar kanallarini kullanma egiliminin de arttigi sonucuna

ulagmuistir.

4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli/Deseni
Bu ¢aligmada “Bilgi ifsas1” ile " Calisan Sessizligi" kavramlari arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaclanmaktadir. Bu arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Veri toplama araci olarak
anket tercih edilmistir. Bu dogrultuda, aragtirmanin verileri anket formu araciligiyla toplanmstir.
Tanimlayici ve kesitsel tipteki bu arastirma Tunceli ilinde yer alan Munzur Universitesi galisanlari
iizerinde uygulanmigtir. Calismada kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. Birinci
kisimda katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Anketin ikinci
kisminda ise “ifsa ile “Calisan Sessizligi” dlcekleri yer almaktadir. Ifsa 6lgegi, Heungsik Park ve
dig. (2005) tarafindan gelistirilmis, Y1lmaz‘m 2015 yilinda yaptig1 Kadin Girisimciliginde Yonetsel
Etik Degerler ve Ifsa (Whistleblowing): Mersin Ilinde Uygulamali Bir Arastirma baslikli calismasi
kapsaminda Tiirkceye uyarlanmustir. ifsa olgegi, 9 ifadeden ve igsel whistleblowing, dissal
whistleblowing ve kayitsizlik olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin yanit kategorileri
besli likert tipi (“1” kesinlikle katilmiyorum ile “5” kesinlikle katiliyorum) seklindedir. “Calisan
Sessizligi” ol¢egi ise, Dyne, Ang ve Betero (2003) tarafindan gelistirilmis, Sehitoglu ve Zehir
tarafindan da 2010 yilinda “Tiirk Kamu Kuruluslarinda Calisan Sessizligi ve Orgiitsel Vatandaslik
Davramgs: Baglaminda Incelenmesi” baslikli ¢alisma kapsaminda Tiirkceye uyarlanmustir. Calisan

Sessizligi Anketi, “Kabul Edilmis Sessizlik (5 soru)”, Savunma Amagh Sessizlik (4 soru)”, “Orgiit
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Yararina Sessizlik (5 soru) olmak iizere 3 boyut ve 14 sorudan olusmakta olup yanit kategorileri

7’li derecelemeye (1: Hig Katilmiyorum, 7: Tamamen Katiliyorum) seklindedir.

4.2.  Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini Munzur Universitesi’nde akademik, idari, giivenlik ve temizlik kadrolarinda
gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Alinan bilgi dogrultusunda gorev yapmakta olan 750
civarinda personel oldugu bildirilmistir. Bu personellerin tiimiine ulagmak zaman ve ekonomik
kisithiliklar sebebiyle miimkiin olmadigindan 6rnekleme yoluna gidilmistir. Arastirma anketleri
Kasimm 2021 ve Ocak 2022 tarihleri arasinda doldurtulmus 6rnekleme yontemi olarak da kolayh
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Belirlenen orneklem kitlesine 500 adet anket formu
gonderilmis ve goniilliiliik esasina gore yapilan calismada 267 adet ankete geri doniis saglanmustir.
Elde edilen 267 anketten 44’iinde eksik veya hatali boliimlerin oldugu tespit edilmis ve bu anketler
analize dahil edilmemistir. Bu durumda analize dahil edilen anket formu sayisi 223 olmustur.
Faktor analizi icin uygun 6rneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda, Tabachnick and Fidell (2001)
madde sayisinin 5 kati kadar katilimcrya ulagmanin uygun gorildiigiinii belirtmistir. Madde
sayisina bagli olarak belirlenen bu kriterlerin yan1 sira, Preacher ve MacCallum (2002) minimum

orneklem sayisinin 100 ile 250 arasinda olmasi gerektigini belirtmistir.

43. Arastirmanin Sinirhliklar:
Aragtirma kaynakgada belirtilen kaynaklar ve arastirma kapsaminda toplanan verilerle sinirl
kalmigtir. Arastirmanin veri toplama asamasi salgin hastalik donemine denk gelmesi sebebiyle
esnek calisma kosullar1 ve online egitim kisilere ulasmay1 gii¢lestirmistir. Ote yandan arastirma
konusu hassas bir konu oldugundan, c¢aliganlarin ifsa konusunda her ne kadar anket igeriginde
kisinin taninmasina olanak verecek herhangi bir bilgi doldurulmasa bile calisanlar anketi

doldurmakta goniillii olmamustir.

4.4.  Normallik Analizi
Veri analizinde ¢ok degiskenli parametrik istatistik tekniklerinin kullanilacak olmasi nedeniyle,
6lceklere normal dagilim analizi yapilmistir. Skewness ve Kurtosis degerleri de incelenmistir.
Normallik varsayimi i¢in carpiklik ve basiklik katsayilart normal dagilim sinirlart igerisindedir.
Degerlerin “-2” ve “+2” araliginda olmasi1 durumunda verilerin normal dagildig kabul edilmektedir

(George ve Mallery, 2010).
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Tablo 3.1. Normallik Analizi Bulgulari

Ortalamalar Carpiklik (Skewness) | Basiklik (Kurtosis)
Kabul edilmis sessizlik 0,533 0,259
Savunma amagli sessizlik 0,641 -0,381
Orgﬁt yararina sessizlik -0,676 -0,615
I¢sel whistleblowing 0,411 -0,538
Digsal whistleblowing -0,923 0,507
Kayits1z/Notr kalmak 1,340 1,280

4.5.  Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, i¢ tutarlig1 6l¢en bir analiz tiirii olarak gegerlilik analizleri igerisinde
yer alan yap1 gegerliliginin bir parcasi sayilabilir (Sencan, 2005: 17). Giivenilirlik; bir 6l¢iim
aracinin, 6l¢lim igleminin tekrarlanmasi durumda tutarlilik gostermesi (Alpar, 2016: 506), 6lgme
isleminin tesadiifi yanilgilardan arindirilmasi (Karasar, 2018: 148) anlamima gelmektedir.
Giivenilirligi diisiik olan bir 6lgme siirecinin bilimsel degeri siipheli olabilir (Karasar, 2018: 148).
Bir 6lgegin giivenilirligini test etmek icin gesitli yontemler kullanilsa da alan yazinda en yaygin
kullanilan1 Cronbach’s Alfa (a) katsayisidir (Ural ve Kilig, 2011: 286). 9 maddeli Ifsa
(Whistleblowing) o6l¢eginin 0,826 olan Cronbach’s Alfa katsayisi, Olcegin yiiksek derecede
giivenilir oldugunu gdstermektedir. Calisan Sessizligi Olgegine uygulanan giivenilirlik analizi
sonucuna gore 14 maddeli 6lgegin Cronbach’s Alfa katsayis1 0,812 ‘dir. Olgekte maddeler
incelendiginde, 6lgekten ¢ikarildiginda Alfa degerini yiikseltecek bir madde bulunmamaktadir.

4.6. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanin  amaci, calisanlarin  ‘Calisan Sessizligi® diizeylerinin ‘ifsa (Whistleblowing)’
yatkinli§ina etkisini ortaya koymaktir. Aragtirmanin amaglari kapsaminda olusturulan aragtirma
hipotezleri soyledir:

H.1: Calisanlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik algilar1 igsel
whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.2: Calisanlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik algilar1 Digsal
whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.3: Calisanlarin oOrgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik algilart
Kayits1z/Notr kalmak davraniglarin etkilemektedir.

H.4: Calisanlarin drgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amach sessizlik algilar I¢sel
whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.5: Calisanlarin Orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amacglh sessizlik algilar
digsal whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.6: Calisanlarin Orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amacglh sessizlik algilar

kayitsiz /motr kalmak davraniglarini etkilemektedir.
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H.7: Calisanlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan &rgiit yararina sessizlik algilari igsel
whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.8: Calisanlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan 6rgiit yararina sessizlik algilari digsal
whistleblowing davraniglarini etkilemektedir.

H.9: Caliganlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan orgiit yararina sessizlik algilart

kayitsiz/nétr kalmak davranislarini etkilemektedir.

5. BULGULAR
Oncelikle, arastirma &rnekleminin profilinin ortaya konmasi amaciyla katilimcilarin demografik
oOzelliklerine iliskin bulgular paylasilmigtir. Ardindan, arastirma sorularina yanit bulma amaciyla
ele alman olgeklere ait farklilik testleri bulgulari raporlanmistir. Son olarak da galigmanin ana
amacini  olusturan c¢alisanlarin  Orgiitsel sessizlik diizeyleri ve alt boyutlarinin ifsa

(whistleblowing) davraniglari ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilere ait bulgular raporlanmustir.

5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Aragtirmaya katilan Munzur Universitesi personelinden 223 kisinin demografik zelliklerine iligkin
bulgulara yer verilmektedir. Tablo 4.1°de, arastirmanin 6rneklem grubuna iliskin demografik
bulgular sunulmaktadir.

Tablo 4.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

DEGISKEN FREKANS | YUZDE (%) | DEGISKEN FREKANS YI(I;)]))E
Ot Idari Goreviniz
Cinsiyet? Var Mi?
Kadin 97 43,5 Evet 83 37,2
Erkek 126 56,5 Hayir 140 62,8
Yas? Toplam Calisma
21-30 yas arast 11 4,9 Yili?
31-40 yas arast 131 58,8 1 Yildan Az 2 0,9
41-50 yas arasi 69 30,9 1-5Yil 25 11,2
51-60 yas arast 12 54 6-10 Yil 79 35,4
Medeni Durum? 11-15 Y1l 76 34,1
Bekar 72 32,3 16-20 Y1l 17 7,6
Evli 151 67,7 21 Y1l ve tizeri 24 10,8
Ogrenim Durumu? g:;l‘,;;z:t}c}(lllf‘l: !
Ortadgretim 22 9,9 1 Yildan Az 2 0,9
On Lisans 26 11,6 1-5 Y1l 51 22,9
Lisans 80 35,9 6-10 Yil 92 41,2
Yiiksek Lisans 26 11,7 11-15 Y1l 74 33,2
Doktora 65 29,1 16-20 Yil 2 0,9
Diger 4 1,8 21 Y1l ve uizeri 2 0,9
<. . Universitedeki
Aylik Geliriniz? Kadronuz?
3500-4499 45 20,2 Akademik 78 35,0
Personel
4500-5499 47 21,1 Idari Personel 94 42,2
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5500-6499 27 12,1 Temizlik Personeli 26 11,6
6500 ve tizeri 104 46,6 Givenlik Personeli 25 11,2
TOPLAM 223 100 TOPLAM 223 100

Tablo 4.1.’e gore, arastirmaya katilan calisanlarin ¢ogu; erkek (%56,5), 31-40 yas arasinda
(%58,7), evli (%67,7), lisans mezunu (%35,9), aylik geliri 6500 tl iizerinde olan calisanlardan
olugmaktadir. Yine ¢alismaya katilanlardan idari gérevi olmayanlar (%62,8), toplam ¢alisma y1l1 6-
10 yil arasinda olanlar (%35.,4), iiniversitede 6-10 yildir ¢alisanlar (%41,3) ve idari personel

statiisiinde olanlar (%42,2) ¢ogunlukta olduklar1 gériilmektedir.

5.2. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarimin i¢sel Whistleblowing Uzerindeki Etkilerine

fliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Orgiitsel sessizlik alt boyutlar1 olan kabul edilmis sessizlik, savunma amach sessizlik ve orgiit
yararina sessizlik ile i¢sel whistleblowing basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Analizde,
kabul edilmis sessizlik, savunma amacl sessizlik ve orgiit yararina sessizlik bagimsiz, igsel
whistleblowing ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Orgiitsel sessizlik alt boyutlarinin
icsel whistleblowing iizerindeki etkilerine iliskin regresyon analizi sonuclart tablo 4.2°de

verilmistir.

Tablo 4.2. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarmin Igsel Whistleblowing Uzerindeki Etkilerine iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Stalzldardi‘ze Standardize Standart Mode
Degisken Edilmemis 5 Hata t p F | R?
_ i (p)

Sabit 3,084 0,266 11,606 | 0000 | 3332|0020 10,044
Degisken

Kabul

Edilmis 0,031 0,033 0,072 0,423 0,673
Sessizlik

Savunma

Amach -0,120 -0,179* 0,053 -2,269 0,024
Sessizlik

Orgiit

Yararma -0,061 -0,101 0,041 1,506 0,133
Sessizlik

Bagimh Degisken: i¢sel Whistleblowing

p<0,05

Tablo 4.2 incelendiginde, savunma amagli sessizlik ile igsel whistleblowing arasindaki iligki
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,332; p=0,024<0.05). Ayrica savunma amagli sessizlik
boyutunun ig¢sel whistleblowing boyutunu agiklama oraninin % 4,4 oldugu goriilmektedir. Buna
gore orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amagli sessizligin i¢sel whistleblowing diizeyini

etkiledigi sOylenebilir. Tablo 4.2de diizeltilmis Beta katsayisina bakildiginda ¢alisanlarin savunma
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amagch sessizlik diizeylerindeki bir birimlik artisin i¢sel whistleblowing diizeyinde 0,179 birimlik

bir diisiise yol acabilecegi sdylenebilir.

5.3. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarinin Digsal Whistleblowing Uzerindeki Etkilerine

fliskin Regresyon Analizi Sonuclar
Orgiitsel sessizlik alt boyutlar1 olan kabul edilmis sessizlik, savunma amagh sessizlik ve orgiit
yararina sessizlik ile digsal whistleblowing basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Analizde,
kabul edilmis sessizlik, savunma amacl sessizlik ve orgiit yararina sessizlik bagimsiz, digsal
whistleblowing ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Orgiitsel sessizlik alt boyutlarinin
dissal whistleblowing {izerindeki etkilerine iligkin regresyon analizi sonuglari tablo 4.3’de

verilmistir.

Tablo 4.3. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarmin Digsal Whistleblowing Uzerindeki Etkilerine iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Standardize | Standardize | Standart ¢ b = Model R?
Degisken Edilmemis S p Hata (p)

Sfi.blt 3,393 0,225 15,105 | 0,000 17,619 | 0,000 | 0,194
Degisken

Kabul

Edilmis -0,238 -0,277 0,061 -3,892 | 0,000

Sessizlik

Savunma

Amagh -0,009 -0,015 0,045 -0,210 | 0,834

Sessizlik

Orgiit

Yararina 0,199 0,358 0,034 5,793 0,060

Sessizlik
Bagimh Degisken: Dissal Whistleblowing
p<0,05

Tablo 4.3 incelendiginde, orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik ile digsal
whistleblowing arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f=17,619; p=0,000<0.05).
Ayrica kabul edilmis sessizlik boyutunun digsal whistleblowing boyutunu agiklama oraninin %19,4
oldugu goriilmektedir. Buna gore oOrgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik
boyutunun digsal whistleblowing diizeyini etkiledigi sOylenebilir. Tablo 4.3’te diizeltilmis beta
katsayisina bakildiginda ¢aliganlarin kabul edilmis sessizlik diizeyindeki bir birimlik artisin dissal

whistleblowing diizeyinde 0, 277 birimlik bir diisiise yol agabilecegi sOylenebilir.

5.4. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarimn Kayitsiz/Notr Kalmak Uzerindeki Etkilerine
fliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Orgiitsel sessizlik alt boyutlar1 olan kabul edilmis sessizlik, savunma amach sessizlik ve orgiit

yararina sessizlik ile kayitsiz/notr kalmak basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Analizde,
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kabul edilmis sessizlik, savunma amagl sessizlik ve orgiit yararina sessizlik bagimsiz, kayitsiz/notr
kalmak ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Orgiitsel sessizlik alt boyutlarinin kayitsiz/notr

kalmak iizerindeki etkilerine iligskin regresyon analizi sonuglari tablo 4.4’te verilmistir.

Tablo 4.4. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarmin Kayitsiz/Notr Kalmak Uzerindeki Etkilerine iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Standardize | Standardize | Standart t = Model R?
Degisken Edilmemis S B Hata P (p)

Sva.blt 4,306 0,235 18,324 | 0,000 7,567 | 0,000 | 0,082
Degisken
Kabul Bdilmis | 5 15 0,129 0,061 | -1,705 | 0,090

Sessizlik

Savunma

Amach -0,106 -0,175 0,047 -2,274 | 0,024

Sessizlik

Orgiit

Yararmna 0,109 0,200 0,036 3,044 0,003

Sessizlik
Bagimh Degisken: Kayitsiz/Notr Kalmak
p<0,05

Tablo 4.4 incelendiginde, orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amagh sessizlik ve orgiit
yararina sessizlik ile kayitsiz/notr kalmak boyutu arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (f:7,567; p:0,024<0.05; p:0,036<0.05). Ayrica savunma amagl sessizlik ve orgiit
yararina sessizlik boyutlarinin kayitsiz/notr kalmak boyutunu agiklama oranmin %8,2 oldugu
gorlilmektedir. Buna gore orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan savunma amagh sessizlik ve orgiit
yararia sessizlik boyutlarmin kayitsiz/ndtr kalmak diizeyini etkiledigi soylenebilir. Tablo 5.4’te
diizeltilmis beta katsayisina bakildiginda ¢alisanlarin savunma amach sessizlik diizeyindeki bir
birimlik artisin kayitsiz/nétr kalmak diizeyinde 0,175 birimlik bir diisiise yol acabilecegi; oOte
yandan Orgiit yararina sessizlik diizeyindeki bir birimlik artigin kayitsiz/notr kalmak diizeyinde
0,200 birimlik bir artisa yol acabilecegi sdylenebilir.

Gergeklestirilen betimsel analizler sonucunda, H2, H4, H6, H9 kabul, H1, H3, H5, H7, H8
reddedilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Genel olarak bilgi ifsas1 bir orgiitte etik ve ahlak dis1 bir eylemin orgiit iginde ya da disinda
olugmas1 muhtemel zararin ortadan kaldirilmasi igin, bu konuda yetkili ve sorunun ¢ozecegi
diisiiniilen kisiler ya da mercilere bildirilmesidir (Aktan, 2015: 20). Bu durum sadece orgiitler igin
gecerli olmayip toplumun sagligi ve giivenligini tehlikeye atacak durumlar da ortaya ¢ikaran sozlii
ya da yazili bir iletisim sekli olarak goriilebilir. Her ne kadar ortada bir sorunun ¢oziilmesi durumu
s6z konusu olsa dahi bir davramigin bagkalariyla paylasiimasi giiniimiizde ispiyon olarak

goriilmekte ve bundan kaginma, ortbas etme durumu da dogabilmektedir. Ancak bu durumu agik
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bir sekilde ifade etmek icin Ozellikle belirtilmesi gereken sey bilgi ifsasi erdemli ve ahlaki bir
eylem iken, ispiyon i¢in ayn1 seyi soylemek dogru olmayacaktir.

Toplumumuzda goriilen ve geleneksel hale gelen kuruma-topluma sadakat, otoriteye baglilik, isine
bagh kalmak gibi birtakim o6zellikler, bireyleri karsilastiklar1 etik dist ya da yasal olmayan
durumlar karsisinda sessiz kalmaya itebilmektedir. “S6z giimiisse siikut altindir.” “Bana
dokunmayan yilan bin yasasin.” gibi yagsamimizda var olan atasdzleri bu anlayisin gostergeleridir.
Yasanan olumsuz durumlara karsi sessiz kalmayarak bu durumu bildiren bireylerin kime, nereye ve
ne sekilde ifsa edecegi de sorunun ¢6ziimii igin son derece onemlidir. Aksi takdirde yapilan yanlis
ifsa, ifsacinin; yalanci, diizeni bozucu, gecimsiz gibi etiketler alarak olaym ifsay1 yapan kisinin
aleyhine déniismesi muhtemeldir. Orgiitlerde bu durumlar, yetkili kisilere ya da varsa bu durumlar
i¢in olusturulmus ilgili birimlere, {ist amirlere, medyaya, yasal mercilere iletilebilmektedir.

Ifsay1 etkileyen, bireyleri ifsaya iten ya da tam tersi durum olan sessiz kalmaya zorlayan birtakim
sebepler vardir. Bunlar kisisel, orgiitsel ve durumsal faktorler olarak smiflandirilabilir. Bireyin
yas1t, medeni durumu, ahlaki degerleri, egitim diizeyi, cinsiyeti, hizmet siiresi vb. faktorler bireysel
faktorlere ornek gosterilebilir. Yine orgiitiin etik iklimi, yapis1 ve orgiit kiiltlirii 6rgiitsel faktorler
olarak ele alinirken; ortaya ¢ikan olumsuz durumlarin tiirii de durumsal faktdr olarak degerlendirilir
(Giivercin, 2016).

Orgiitsel sessizlik davranisi ve bilgi ifsas1 davranisi arasindaki iliskinin incelendigi bu galismada,
teori kisminda bilgi ifsas1 ve orgiitsel sessizlik kavramlar ele alinip sonrasinda bu degiskenler
arasindaki iliski incelendi. Uygulama kisminda ise yapilan analizlerle belirlenen hipotezler test
edildi.

Yaptigimiz ¢calismada orgiitsel sessizlik alt boyutlarinin bilgi ifsasi iizerinde anlamli etkileri vardir.
Savunma amagl sessizlik boyutu ile igsel whistleblowing arasinda negatif yonlii ve anlamli bir
iliski orta ¢ikmustir. Yine orgiit yararina sessizlik boyutlari ile igsel whistleblowing arasinda da
negatif yonlii iliski bulunmus, bireylerin 6rgiit yararina sessiz kalma davraniginin artmasi sonucu
igsel ifsa davraniglarinda azalma ortaya ¢iktigi saptanmaistir.

Ceven (2019), orgiitsel sessizlik boyutlarindan savunma amacl sessizlik ile ifsa arasinda anlaml
ve negatif bir iligki; Orgiit yararina sessizlik ile ifsa arasinda ise anlamli ve pozitif bir iligki
bulmustur.

Orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik ile dissal whistleblowing boyutu
arasinda negatif yonlii iligki oldugu, ancak orgiit yararina sessizlik boyutu ile dissal whistleblowing
boyutu arasinda ise pozitif yonlii iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani 6rgiit yararina sessiz kalan
calisanlarin dis ifsa kanallarini daha ¢ok kullandigini séylemek miimkiindiir.

Orgiitsel sessizlik alt boyutlariyla ifsa (whistleblowing) boyutlarindan kayitsiz/ndtr kalmak

boyutunun iligkisi incelendiginde, kabul edilmis sessizlik boyutu ile negatif, savunma amach
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sessizlik boyutu ile negatif ve Orgiit yararina sessizlik boyutlar1 arasinda ise pozitif yonlii iliski
oldugu saptanmustir.

Ceven (2019), calismasinda orgiitsel sessizlik boyutlarindan kabul edilmis sessizlik ifsa arasinda
bir iliski saptanmamis; savunma amacli sessizligin ifsa {izerinde negatif etkisi oldugu ve Orgiit
yararina sessizligin ifsa pozitif etkiledigi tespit edilmistir.

Orgiitsel sessizlik alt boyutlarinin ifsa {izerindeki etkileri {izerine yapilan regresyon analizine gore
orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan kabul edilmis sessizlik boyutunun digsal whistleblowing
diizeyini negatif yonde etkiledigi soylenebilir. Ote yandan &rgiitsel sessizlik alt boyutlarmdan
savunma amach sessizlik ve Orgiit yararina sessizlik boyutlarmin kayitsiz/nétr kalmak diizeyini
pozitif yonde etkiledigi de sdylenebilir.

Orgiitlerde yasanan yasalara, etik degerlere ve ahlaka aykir1 durumlarin bireysel, orgiitsel ve
toplumsal ag¢isindan maliyetleri olduk¢a fazla olabilmektedir. Bireyler yasadigi toplumda ya da
calistig1 orgiitte karsilasabilecekleri karsit durumlar yiiziinden sessiz kalmayi tercih edebilmektedir.
Guniimiiz ekonomik sartlarda c¢alisanlarin is bulma konusunda zorlandigi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, isten kovulma, mobbing, ¢evresel soyutlanma gibi birtakim kargilasabilecek
tehlikeler sebebiyle her ne kadar kendileri de durumdan memnun olmasa da sessiz kalmayi tercih
edebilmektedir.

Calismanin teori kisminda da belirtilen birtakim engellerle karsilasan bireylerin sessiz kalmasi
toplumda ve orgiitlerde kaotik ve hizla biiyliyen hatalara sebebiyet verecektir. Oysa insan hayatinin
onemsendigi toplumlarda ve orgiitlerde yasanmasi muhtemel yanliglarin 6niine gecmek ve ortaya
¢ikacak zararlarin biiyiimesini engellemek zorunluluk haline gelmelidir. Oyle ki, insanlar ancak her
kosulda degerli hissedildigi cevrede kendilerini var etmek ve hayatlarini devam etmek isterler.
Tiirkiye’de son yillarda toplumda ve orgiitlerdeki kotli uygulamalar1 bildirmeleri amaciyla yasal
diizenlemeler yapilmistir. Bilgi Edinme Hakki Kanunu, Cumhurbagkanligi Iletisim Merkezi
(CIMER), Dilek¢e Kanunu, Kamu Denetciligi Kurumu (Ombudsmanlik), Kamu Gorevlileri Etik
Kurulu gibi diizenlemeler bunlardan bazilaridir.

Biitiin bu degerlendirme ve arastirma sonunda su Oneriler yapilabilir:

—  Oncelikle son derece hassas bir konu olan bilgi ifsas1 kavrami iyi anlamlandirilmali, her
duyurmanin bilgi ifsas1 sayilip sayilmayacagi degerlendirilmeli.

— ifsada bulunan kisi orgiitte ve toplumda cesaretlendirilmeli, haklarmin korunmasi
gerekmelidir. Ote yandan kurumun itibar1 ve siirdiiriilebilirligi s6z konusu oldugundan
calisanlarin 6diill ve terfi gibi uygulamalarla ifsanin Orgiit yararma oldugu bilgisi
verilmelidir.

—  Orgiitlerde etik ve giiven iklimi olusturulmali, etkili ve uygun iletisim kanallar1 agilmali ve

calisanlarin is yeri ile aidiyet hissetmesi saglanmalidir.
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— fsacilarin olas1 misilleme davramisi ve diismanliklardan korunmasi amaciyla yasal
diizenlemelerin kanuna ve yasalara uygun bir bicimde yapilmalidir.
Whistleblowingin (bilgi ifsas1) medyada ya da toplum aracilifiyla ortaya ¢ikan olumsuz algisim
degistirmek yoniinde ¢alisma yapilmali ve bilgi ifsasinin erdemli ve ahlaki bir durum oldugu bilgisi
verilmelidir.
Bilgi ifsasi ile ilgili literatiirde fazla ¢aligmanin olmamasi géz 6niinde bulunduruldugunda; orgiitsel
sessizlik, orgiit kiiltliri ve Orgiitsel baglilik ile beraber ele alinip farkli evren ve Grneklemde

yeniden ¢alisma yapilabilir.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Aralig: 16-34




European Journal of Managerial Research Dergisi 33

KAYNAKCA

Afsar, L. (2013). Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven iliskisi: konuya iligskin bir arastirma. Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul.

Ak1, G. (2020). Ortadgretim kurumlarinda goriilen bilgi ifsas1 (whistleblowing) ve is doyumu arasindaki iliski,
Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Canakkale.

Aktan, C.C. (2015). Organizasyonlarda yanlis uygulamalara karst bir sivil erdem, ahlaki tepki ve vicdani red
davranigi: whistleblowing, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 7(2).

Alpar, R. (2016). Uygulamalr istatistik ve gegerlik-giivenirlik. Ankara: Detay Yayincilik,

Alper, M. (2018). Whistleblowing ile érgiitsel sessizlik arasindaki iliskiye orgiit kiiltiiriiniin etkisi ve bir arastirma,
Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Istanbul.

Aydm, U. (2003). Is hukuku acisindan iscinin bilgi ugurmasi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2):
79-100.

Bakar, S. (2012). Calisanlarin, is yerlerinde karsilagtiklart etik olmayan durumlari raporlama egilimleri ve bir
uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, Bursa.

Bildik, B., 2009. Liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel bagllik iliskisi, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisii, Gebze,

Bulut, D., Eryesil K., Bediik, A. (2016). Banka c¢alisanlarinin orgiitsel sessizlik ve whistleblowing davraniglarina
yonelik bakis acisi: Gaziantep ilindeki bir arastirma. 1.Lisansiistii Isletme Ogrencileri Sempozyumu Bildiriler Kitab1, 566-573.,

Cakici, A., Aysen, B. (2014). Orgiitlerde yonetici sessizligi miimkiin miidiir? Kesifsel bir arastirma, Nigde
Universitesi I.LB.F Dergisi, 7 (1): 107-125.

Cakici, A., 2008. Orgiitlerde sessiz kalnan konular, sessizligin nedenleri ve algilanan sonuglar iizerine bir
arastirma, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17(1):117-134,

Celebi, L. (2018). Mobbing ve drgiitsel sessizlik arasindaki iliskide 6grenilmis ¢aresizligin rolii: kamu ve ézel sektor
calisanlarina yonelik bir alan aragtirmast, Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Ankara,

Ceven, S. (2019). Saghk calisanlarmn sessizlik ve ifsa (whistleblowing) diizeylerinin incelenmesi: Universite
hastanesi érnegi, Yiiksek Lisans Tezi, Sivas Cumhuriyet Universitesi, Sivas.

Cigdem, S., 2013. Biiro yénetiminde whistleblowing ve etik iliskisi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Biiro Yénetimi Ozel Sayis,

Durak, ., 2018. Korku kiiltiirii ve orgiitsel sessizlik (2. baski), Ekin Basin Yaym Dagitim, Bursa,

Dyne, L.V., Ang,S., Botero, I1.C. (2003) . Conceptualizing employee silence and employee voice as
multidimensional constructs, Journal Of Management Studies, 40 (6): 1359-1392.,

Fettahlioglu, O. O., Demir, S. (2014). Konusma hiirriyetinin yaninda sessiz kalma segenegi: iiniversite akademik
personelinin orgiitsel sessizlik ve whistleblowing (ifsa etme) hakkindaki goriisleri, Akademik Bakis Dergisi, Say1:45 Eyliil.

George, D., Mallery, M. (2010). SPSS for Windows step by step: a simple guide and refrence. 17.0 update, Boston:
Pearson.

Giivercin D. (2016). Ortadgretim kurumlarinda goriilen bilgi ucurma siireci ve bilgi u¢urma nedenlerine iligkin
Ogretmen ve yénetici goriisleri, Yiiksek Lisans Tezi, Usak Universitesi, Usak.

Hersh, M. A. (2002). Whistleblowers—heroes or traitors?: mdividual and collective responsibility for ethical
behaviour, Annual Reviews In Control, 26(2): 243-262.,

Karaman Saribay, B. (2015). Orgiitsel sessizlik ile kiiltiirel degerler arasindaki iligkinin incelenmesi: kamu
kuruluslarinda bir arastirma, Doktora Tezi, Celal Bayar Universitesi, Manisa.

Karasar, N. (2018). Bilimsel arastirma yontemi, Nobel Yayincilik, Ankara,

Liu, D. J. Wu, J. Ma 2009. Organizational silence: a survey on employees working in a telecommunication

company. International Business Research. 9(5):1647- 1650.,
European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Aralig: 16-34




EUJMR Yusuf GUNDUZ-Giil GUN

Orenlili, M., 2018. Isletmelerde orgiitsel sessizlik ve iiretkenlik karsiti is davramslart arasindaki iliskinin
incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi, Kocaeli,
Ozdemir E. N., 2015. Whistleblowing (bilgi ifsasimn) orgiitsel giivene etkileri iizerine bir alan arastirmast, Yiiksek
Lisans Tezi, Dumlupmnar Universitesi, Kiitahya,
Pektas, H. M., 2019. Ogretmen algilarina gore okul miidiirlerinin liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik arasindaki
iliskinin analizi, Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi, Malatya,
Pinder, C.C., Harlos, K.P., 2001. Employee silence: quiescence and acquiescence as responses to perceived
mjustice, Research in Personnel and Human Resources Management, 20: 331-369.,
Preacher, K. J., MacCallum, R.C. (2002). Exploratory factor analysis in behavioral genetics research: factor
recovery with small sample sizes. Behavior Genetics, 32(2):153-161.,
Sencan, H. (2005). Sosyal ve davranissal olgiimlerde giivenilirlik ve gegerlilik, Segkin Yayincilik, Ankara,
Tabachnick, B.G., Fidell, L.S.(2001). Using multivariate statistics. Pearson education company,
Taskiran, E., 2010. Liderlik tarzinin orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin rolii ve bir arastirma,
Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Istanbul,
Timurtas M., 2018. Hastanelerde orgiit kiiltirii ile bilgi ifsast iliskisinin degerlendirilmesi, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, Istanbul.
Ural, A., Kilig, 1. 2013. Bilimsel arastirma siireci ve SPSS ile veri analizi, Detay Yaymncilik, Ankara.
URL-1, 2021 http://www.tdk.gov.tr/ Tiirk Dil Kurumu Sézlikleri. 01.11.2021
Uyar, S., Yelgen, E. 2015. Bilgi ifsas1 (whistleblowing) ve denetim, Yonetim ve Ekonomi Arastumalart
Dergisi,13(1):85-1086,
Zafer, E. D. (2014). Tiikenmisligin orgiitsel sessizlik ile iliskisi ve bir aragtirma, Yiksek Lisans Tezi, Bahgesehir

Universitesi, {stanbul,

Zamantih Nayir, D. (2012). Kurumsal etik ve whistleblowing, Pozitif Yaymlari, ISBN 978-605-5514-71-6, Istanbul.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Aralig: 16-34




International EUropean Journal of Managerial Research
Dergisi (EUJMR)
ISSN: 2602 — 4179 / Cilt: 8 / Sayi: 14
Arastirma Makalesi

COViD-19 BAGLAMINDA SAGLIK HIZMETLERINDE MALIYET
ETKILILIK CALISMALARINA YONELIK INCELEME?
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0z
Bu ¢alismada COVID-19 pandemi siirecinde korunma, 6nleme, kontrol altina alma ve tedavi etmeye iliskin maliyet-etkililik
caligmalarimin bibliyometrik olarak gdzden gecirilmesi ve genel bir bakis sunulmasi amaglanmigtir. Arastirmanin drneklemi,
2020'den 2023 Eyliil ayina kadar Web Of Science veri tabaninda Social Science Citation Indexinde taranan 3334 makaleden
olugmaktadir. Elde edilen veri seti, analiz igin VOSviewer 1.6.19 yazilim1 kullanilarak incelenmistir. Caligmalarin en fazla
sayida (1144) 2020 yilinda yayimlandigi, en ¢ok atifin ise (7458) 2022 yilinda gergeklestigi ve bu calismalarin %99,4"liniin
(3315) Ingilizce dilinde oldugu belirlenmistir. Ag haritasma gore, en cok kullanilan anahtar kelime "cost-effectiveness"
(maliyet-etkililik) olmustur. Diger 6nemli anahtar kelimeler arasinda "covid-19", "cost", "china", "tuberculosis", "child health",
"telehealth”, "non-small cell lung cancer", "treatment" ve "machine learning" bulunmaktadir. Dergi ortak atif aginda en gok
atif alan dergi "Value in Health" olup, en yiiksek baglant1 giiciine sahiptir (3405 atif, 88386 baglanti giicii). En ¢ok atif yapilan
belgelerin Diinya Saglik Orgiitii'ne (DSO) ait iki farkli belge oldugu tespit edilmistir (836-525 atif). Ulke isbirliginde en yiiksek
baglant1 giiciine sahip iilke "Ingiltere"dir (1489 baglant1 giicii). Sonuc olarak, saghk hizmetlerinde maliyet-etkililik
calismalarmin COVID-19'un yayilmasiyla etkilendigi ve bu konunun yakin tarihli ¢aligmalarin anahtar kelimeleri arasinda yer
aldig1 goriilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Maliyet Etkililik, Saglik Hizmetleri, Covid-19, Bibliyometrik Analiz.
Jel Kodlar:: 112, M21

REVIEW OF COST-EFFECTIVE STUDIES IN HEALTH CARE IN THE CONTEXT OF COViD-19

ABSTRACT
This study aims to bibliometrically review and provide an overview of cost-effectiveness studies on protection, prevention,
control and treatment during the COVID-19 pandemic process. The sample of the research consists of 3334 articles scanned in
the Social Science Citation Index in the Web Of Science database from 2020 to September 2023. The resulting data set was
examined using VOSviewer 1.6.19 software for analysis. It was determined that the largest number of studies (1144) were
published in 2020, the most citations (7458) occurred in 2022, and 99.4% (3315) of these studies were in English. According
to the network map, the most used keyword was "cost-effectiveness”. Other important keywords include “covid-19", "cost",
"china", "tuberculosis", "child health", "telehealth”, "non-small cell lung cancer", "treatment" and "machine learning”. The
most cited journal in the journal co-citation network is "Value in Health" and has the highest link strength (3405 citations,

88386 link strength). It was determined that the most cited documents were two different documents belonging to the World
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Health Organization (WHO) (836-525 citations). The country with the highest link strength in country collaboration is
"England" (1489 link strength). As a result, it appears that cost-effectiveness studies in healthcare have been affected by the
spread of COVID-19 and this issue is among the keywords of recent studies.

Keywords: Cost-Effectiveness, Healthcare, Covid-19, Bibliometric Analysis.

JEL Codes: 112, M21

GIRIS

SARS-CoV-2 enfeksiyonunun neden oldugu COVID-19, 2019 yilinin Aralik aymda tiim diinyada
yayilan bir pandemiye yol agmistir (Xu vd., 2020). Milyonlarca dogrulanmis vaka ve 6liime neden
olmasinin yam sira ayni zamanda harap olmus ekonomiler {izerinde bir iz birakmistir. Bir COVID-19
vakasinda, enfeksiyon sirasinda ortalama bir tibbi maliyetin 3.045 ABD Dolar1 olacagi, yatan hastalarda
bu durumun 14.366 ABD Dolarma ¢ikacagi tahmin edilmesi ile birlikte pandeminin getirdigi hastalik
yiikii ve maliyetlerine yonelik biiyiik endise kaynagi olugsmaya baglamistir (WHO, 2019; Bartsch vd.,
2020).

Ulkelerin ulusal yetkilileri saglk sisteminin ¢okmesini dnlemek amaciyla viriisiin bulasmasini kontrol
altina almak icin sosyal temas sinirlari, maske kullanimi zorunlulugu, karantina gibi sert politika
onlemleri uygulamak zorunda kalmistir (Kickbusch vd., 2020). Tedavi ve 6nleme amacl as1 ve ilaglarin
hizli gelisimi ve dagitimi1 pandemiyi durdurma umutlarini beraberinde getirse de (Burgos vd., 2021),
delta varyantinin asir1 yayilmasi, mevcut asilarin korumasinin azalmasi enfeksiyonlarin yayilmasina
katkida bulunmustur. Tamamen asilanmis olanlara as1 takviyesi saglanmasi gibi yeni agilama stratejileri
giliniimiizde hala tartisilmaktadir (Shen vd., 2021).

COVID-19 tedavi siirecinde kullanilan antiviral ilaglarin yiliksek maliyeti géz Oniine alindiginda,
sonuglarin iyilestirilmesi ve maliyet etkililiginin siirdiiriilmesi i¢in tedavinin optimal zamanlamasi kritik
oneme sahiptir (Wang vd., 2020). Zaman gectik¢e pandeminin saglik sisteminde ve kiiresel ekonomi
tizerinde baski yaratmaya devam etmesi nedeniyle karar verme siireglerinde kullanilmak tizere durum
tespiti yapmak ve 6nlem almak iizerine pek ¢ok dnemli giincel rapor ve akademik ¢aligma yaymlanmistir
(Mullins ve Drummond, 2020).

COVID-19 salgmin saglik sisteminde ve kiiresel ekonomi iizerinde etkisi ile ilgili maliyet etkililik
calismalar1 dnem kazanmistir. Bu ¢alismada, COVID-19un tiim diinyada yayilmasiyla birlikte, Web of
Science’ta (WOS) taranan saglik hizmetleri alaninda yiiriitilen maliyet etkililik caligmalarina
bibliyometrik genel bir bakis sunulmasi, ¢alismalarinin hangi arastirmalarda yogunlastiginin goriilmesi
amaglanmaktadir.. Gelecege bakildiginda maliyet etkililik ¢aligmalar1 saghik sektoriiniin gidisatim

sekillendirmeye devam edecek ve yenilikgiligi, verimliligi ve hesap verebilirligi tesvik edecektir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE
COVID-19 pandemisi sonras1 hizla gelisen saglik hizmeti ortaminda maliyet etkililik kavrami saglik
hizmeti yiiriitiiciileri, politika yapicilar ve hastalar i¢in kritik bir arag olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Maliyet etkililik ¢aligmalar1 artan saglik hizmetleri maliyetleri ve sinirli kaynaklara karsin kaynak
tahsisini uygun hale getirmekte ve hizmetlerin kalitesini koruyarak iyilestirmektedir. Maliyetlerine gére
arzu edilen saglik sonuglarinin saglanabilmesi i¢in tedaviler ve saglik teknolojilerinin degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu degerlendirme, etkinlik, giivenlik, hasta tercihleri ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik
gibi cesitli faktorleri kapsamaktadir. Saglik hizmetleri sistemlerinde uygun maliyetli ¢dziimlere 6ncelik
verilerek erisilebilirlik, karsilanabilirlik ve genel verimlilik arttirilabilmekte, bdylece bireyler ve
topluluklar i¢in daha iyi saglik sonuglari saglanabilmektedir (Drummond vd., 2005: 9).
Diisiik ve orta gelirli iilkeler gibi kaynaklarin kisitli oldugu ortamlarda maliyet etkililik daha da 6nem
kazanmaktadir. Bu iilkelerde saglik sistemleri sinirli finansal kaynaklarla ve birbiriyle yarigsan saglik
oncelikleriyle bogusmaktadir. Biitce kisitlamalari dahilinde en iyi bakimi sunmak i¢in yenilikei
coziimlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Toplum temelli bakim ve dijital saglik teknolojilerinden yararlanma
gibi stratejiler, maliyet etkililigi artirmak ve temel saglik hizmetlerine erisimi genisletmek i¢in umut
verici yollar sunmaktadir (Nielsen vd., 2008; Kristensen 2008).
Maliyet etkililik bir miidahalenin yapilmasi gerektigi ancak bunun hangi alternatifle yapilmasi
gerektiginin analizidir. Bu bakimdan bu teknigi kullanan bir karar verici, sdz konusu saglik
miidahalesinin yapilmasi gerektigini ve buna kaynak ayrilmasi geregini kabul etmis ancak bu miidahale
icindeki alternatif yontemler arasinda karar verme durumundadir. Saglik hizmetleri alaninda kaliteli
hizmet ve tedavi sunma arayisi ¢ogu zaman maliyetleri yonetme zorunluluguyla kesisir. Saglik
harcamalarinin kiiresel olarak artmasiyla birlikte, harcanan her 6demenin hastalar ve topluluklar igin
somut faydalara doniigmesini saglamanin Onceligi artmaktadir. Bu arayista saglik sistemlerinin
isleyisini, yenilik yapma ve kaynaklar1 onceliklendirme seklini yeniden sekillendiren maliyet etkililik
bir arag¢ olarak kullanilmaktadir. (Drummond vd., 2005: 10).
Yapilan literatiir taramast sonucunda, Covid-19 pandemisinin saglik hizmetleri alanindaki maliyet
etkililik ¢alismalarmin seyrinin genel bir goriiniimiine dair bir calismaya rastlanmamustir. Literatiirdeki
bu boslugu gidermek adina, Covid-19’un tiim diinyada yayilmasiyla birlikte, saglik hizmetleri alaninda
yiiriitilen maliyet etkililik c¢alismalarina yonelik bibliyometrik genel bir bakis sunulmasi
amaclanmaktadir.

2. GEREC VE YONTEM
Bibliyometrik analiz c¢alismalarinin son yillarda biiyiikk bir popiilerlik kazandigi sdylenebilir. Bu
popiilerlik VOSviewer, Gephi, Leximancer gibi bibliyometrik yazilimlarin ve Web of Science ve

Scopus gibi Dbilimsel veri tabanlarmin ilerlemesine, kullanilabilirligine, erisilebilirligine ve
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bibliyometrik metodolojinin bilgi bilimlerinden is arastirmalarina disiplinler aras1 aktarimina
baglanabilir. Daha da 6nemlisi, bibliyometrik analizin is aragtirmalarindaki popiilaritesi bir moda degil,
biiyiik hacimli bilimsel verilerin islenmesi ve yiiksek arastirma etkisi yaratma konusundaki faydasinin
bir yansimasidir. Akademisyenler bibliyometrik analizi, makale/dergi performansinda, isbirligi
modellerinde, arastirma bilesenlerinde ortaya ¢ikan egilimleri ortaya ¢ikarmak ve mevcut literatiirde
belirli bir alanin entelektiiel yapisinm kesfetmek gibi ¢esitli nedenlerle kullanmaktadir (Donthu ve ark.,
2021:285).

Bu calismada, COVID-19’un tiim diinyada yayilmasiyla birlikte, Web of Science’ta (WOS) taranan
saglik hizmetleri alaninda yiiriitillen maliyet etkililik ¢alismalarina bibliyometrik acidan bir bakis
sunulmasi, calismalarinin  hangi arastirmalarda yogunlastiginin  goriilmesi amaglanmaktadir.
Aragtirmanin evrenini, WOS veri tabani arama sayfasinda “topic” bagliginda [("cost effectiveness")
AND ("health” OR "healthcare” OR "health service”)] kelime grubunu iceren makaleler
olugturmaktadir. Arama yoOnteminin “topic” seklinde yapilmasi ile belirtilen kelimelerin, taranan
makalelerin baslik, 6zet, yazar anahtar sdzciikleri ve anahtar sdzciikler plus’ta arandigi anlamina
gelmektedir. Calismada, Covid-19 viriisiinlin yayilmaya basladigi 2020 yili baslangi¢ alinarak 7 Eyliil
2023 tarihine kadar yayimlanmis olan ve Social Science Citation Index’te taranan dergilerde bulanan
arastirma makaleleri ve derleme makaleleri kapsama alinmistir. “Early Access, procedeeing paper, book
chapters, date paper” arastirmalar1 kapsam disinda birakilmaistir.

Yapilan analiz sonucunda WOS veri tabaninda toplam 3.334 makale oldugu saptanmis ve ¢alismaya
dahil edilmistir. Bu calismada hayvan deneyleri veya klinik caligmalardan veri toplama isglemi
gergeklesmediginden etik kurul onay1 alinmamustir. Calisma ile, dahil edilen makalelerin yillar ve atif
sayilari, en Uretken yazarlar, en ¢ok atif alan dergiler, en ¢ok kullanilan ve giincel olan anahtar
kelimelerinin neler oldugu, makalelerin arastirma alanlari, kullanilan dil, iiniversiteler ve tilkeler dahil
olmak tizere bibliyometrik gostergeler araciligiyla ¢esitli konular analiz edilmistir. Bibliyometrik analiz
verileri VOSviewer 1.6.19 yazilim programi araciligiyla elde edilmistir. Calismanin siirliligi, yalnizca

WOS veri tabanindan taramanin gergeklestirilmesidir.

3. BULGULAR
Bu ¢aligma, COVID-19’un tiim diinyada yayilmasiyla birlikte, WOS’ta taranan saglik hizmetleri
alaninda ytriitillen maliyet etkililik ¢alismalarina bibliyometrik genel bir bakis sunulmasi,
caligmalarinin hangi aragtirmalarda yogunlastiginin goriilmesi agisindan incelenmistir. Yapilan analiz
sonucunda, WOS veri tabaninda toplam 3.334 makale oldugu saptanmis ve c¢alisma kapsamina

alimmistir. Makalenin toplam atif sayis1 18.262, makale bas1 atif oran1 5.48 ve h-indeki 39’dur.
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Tablo 1’de makalelerin yillara ve atif sayisina gore dagilimi yer almaktadir. Aragtirma kapsamindaki
makaleler yillar agisindan incelendiginde, yaymlanan makale sayisinda azalis gozlemlenirken, atif
sayisinda 6nemli bir artis oldugu gériilmektedir. Makalelerin en fazla, Covid-19 viriisiiniin tiim diinyada
etkisini gostermeye bagladigi 2020 yilinda (1.144) yayinlandig1 ve en ¢ok atif yapilan yaym yilinin 2022
yil1 (7.458) oldugu bulunmustur. Arastirma verilerinin elde edildigi 7 Eyliil 2023 tarihi itibariyle, 2023

yili igerisinde toplam 313 makalenin oldugu ve bu makalelere toplam 5.900 atif yapildig1 goriilmektedir.

Tablo 1. Makalelerin Yillara ve Atif Sayisina Gore Dagilimi

Yaymn Yih N % Atif Sayisi
2020 1.144 34.3 899
2021 1.141 34.2 4005
2022 736 22.1 7458
2023 313 9.4 5900

TOPLAM 3.334 100,0 18.262

Grafik 1’de makalelerin arastirma alanlarma gore en fazla yayin yapilan 5 alanin dagilimi yer
almaktadir. “Health Care Sciences Services” alani toplam 1.229 makale (%40) ile en ¢ok yayin yapilan
arastirma alanini olugturmaktadir. Bunu sirasiyla “Public Environmental Occupational Health alan1 787
makale, “Business Economics” alan1 538 makale, “Psychiatry” alan1 289 makale ve “General Internal

Medicine” alan1 271 makale ile izlemektedir.

Grafik 1. Makalelerin Arastirma Alanina Gore Dagilimi

Arastirma Alanlari

= Health Care Sciences Service

= Public Environmental
Occupational Health

' Business Economics
\\ ' Psychiatry

= General Internal Medicine

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8/ Sayi: 14 / Sayfa Araligi: 35-48




EUJMR Gizem Ketrez, Elif Nisa Parkan

Tablo 2°de makalelerin kullanilan dillere gore dagilimi yer almaktadir. Incelenen makalelerde kullanilan
dil dikkate alindiginda en fazla Ingilizce dilinde (3.315) makale yazildig1 ve bunu sirasiyla Ispanyolca
(8), Almanca (5), Portekizce (4) ve Fransizca (2) izlemektedir.

Tablo 2: Makalelerin Kullanilan Dillere Gére Dagilimi

Kullamilan Dil N %
Ingilizce 3.315 99,43
Ispanyolca 8 0,24
Almanca 5 0,15
Portekizce 4 0,12
Fransizca 2 0,06
TOPLAM 160 100,0

Sekil 1’de makalelerde en sik goriilen anahtar kelimelerin dagilimi incelenmistir. VVosviewer yazilimi
ile anahtar kelime sayist minimum 15 segilerek 7057 anahtar kelime arasindan 101’inin esik degerini
gectigi belirlenmistir. Bu dogrultuda ag haritasi 101 anahtar kelime sayisi ile 1279 baglanti ve 7
kiimeden meydana gelmektedir. Calismaya konu olan 3.334 makale igerisinde “cost-effectiveness”
anahtar kelimesi toplam 557 adet kullanilarak en ¢ok kullanilan anahtar kelime olmustur. Bu kelimeyi
sirasiyla “economic evaluation” (232), “cost-effectiveness analysis” (244), “health economics™ (149) ve

“depression” (100) takip etmektedir.
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Sekil 1. Makalelerin Anahtar Kelime Ag Analizi

Sekil 2°de makalelerin anahtar kelime ag analizi zaman haritas1 goériilmektedir. Goriilen renkler bize
anahtar kelimelerin zamanin1 géstermektedir. Buna gore en giincel, en yeni olan anahtar kelimeler sari
renk ile gosterilen kelimelerdir. Dolayisiyla “covid-19, cost, china, tuberculosis, child health,
telehealth, non-small cell lung cancer, treatment, machine learning” gibi kelimelerin daha giincel

oldugunu goriilmektedir.
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Sekil 2. Makalelerin Anahtar Kelime Ag Analizi Zaman Haritas1

Sekil 3’te makalelerin atif yaptigi dergilerin ortak atif ag analizi yer almaktadir. Atifta bulunulan
kaynaklarin minimum diizeydeki alinti sayist 100 segilerek 36521 kaynagin 250’si esik degerini
karsilamaktadir. En ¢ok atif yapilan ilk ti¢ dergi sirasiyla “Value in Health” (atif sayis1 3405, baglanti
giicii 88386), “Lancet” (atif sayis1 2717, baglanti giicli 79279) ve “Plos One” (atif sayis1 2399, baglanti
giicli 71537) dergilerdir.
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Sekil 3.Makalelerin Dergi Ortak Atif Ag Analizi

Sekil 4’te makalelerin yazar ortak atif ag analizi yer almaktadir. Atif yapilan yazarlarin minimum
diizeydeki alint1 sayis1 100 secilerek 83104 atif yapilan yazarin 34’1 esik degerini karsilamaktadir. En
¢ok atif yapilan belge Diinya Saglik Orgiitii’ne (DSO) ait iki farkl1 belgedir. DSO tarafindan yaymlanmis
olan iki farkli belgeye yapilan atif sayilar1 sirastyla 836 ve 525°tir. Ardindan en ¢ok atif yapilan belge
367 atif sayis1 ile Ulusal Saglik ve Bakim Miikemmelligi Enstitiisti’ne (National Institute for Health and
Care Excellence) aittir. En ¢ok atif yapilan diger yazarlar P.J. Neumann (353 atif), D. Husereau (330

atif), K. Claxton (236 atif) aragtirmacilaridir.
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Sekil 4. Makalelerin Yazar Ortak Atif Ag Analizi

Sekil 5°te makalelerin yaymlandig iilkelerin is birligi analizi gosterilmektedir. Ulkelerin belge sayisi
minimum 20 secilerek 140 iilkenin 46°s1 esik degerini karsilamaktadir. Uretkenlik agisindan Amerika
toplam 1155 makale ile en iiretken iilkedir ve 7 Eyliil 2023 tarihi itibariyle toplam 7877 atif sayisina
sahiptir. Uretkenlik acisindan Ingiltere 925 makale (6526 atif) ile ikinci sirada yer almaktadir. Ugiincii
sirada ise Avustralya 434 makale (3337 atif) ile yer almaktadir. Baglanti sayisma gore ise Ingiltere en
yiiksek (1489 baglant1) sayiya sahiptir. Ingiltere’yi, Amerika (1197 baglant1) ve Avustralya (753
baglant1) takip etmektedir.
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Sekil 5. Makalelerin Yayinlandig: Ulkelerin s Birligi Analizi

Sekil 6’da makalelerin {iniversiteler arasinda is birligi analizi yer almaktadir. Universitelerin alintilanan
makale say1st minumum 100 segilerek 5855 kurumdan 362’si esik degeri gegmistir. Haritada dnde gelen
kurumlar arasinda sirasiyla ilk ii¢ {iniversite “University College London” (132 makale, 512 baglanti
sayis1) “University York™ (128 makale, 282 baglanti sayisi), “University of Oxford” (125 makale, 404
baglanti say1s1) yer almaktadir.

univ complutense madrid

univ east anglia

ydgaw.l?iv = :
¥ vd @ univi chi > S N univ
G o %Wy Y

ed corp

@ o
il 2
L= A J

itabaied univ
minist highig family welf

& VOSviewer

Sekil 6. Makalelerin Universiteler Arasi Is Birligi Analizi
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SONUC VE TARTISMA

Saglik hizmetlerinde maliyet etkililik galismalarinda COVID-19 pandemisinin yayilmasiyla birlikte bu
durumun caligmalar da etkiledigi ve yakin tarihli ¢aligsmalarin anahtar kelimeleri arasinda yer aldig
goriilmektedir. COVID-19 salginin saglik sisteminde ve kiiresel ekonomi iizerinde etkisi ile ilgili
korunma, 6nleme, kontrol altina alma ve tedavi etmeye iligkin maliyet-etkililik ¢aligmalar1 bibliyometrik
olarak gozden gecirilmistir ve genel bir bakis sunulmustur. Calisma ile, aragtirma kapsaminda dergide
yayinlanan makalelerin yillar1 ve atif sayilari, en ¢ok atif alan makaleler ve en tiretken yazarlar, kurumlar
ve lilkeler dahil olmak {iizere bibliyometrik gostergeler araciliiyla cesitli konular analiz edilmistir.
Calismanin sinirliligi, yalnizca WOS veri tabanindan taramanin gergeklestirilmesidir.

COVID-19 pandemisi ile ilgili maliyet etkililik ¢caligmalar1 2020 yilinda baglamaktadir. Bu ¢alismada,
COVID-19’un tiim diinyada yayilmasiyla birlikte, saglik hizmetleri alaninda yiiriitiilen maliyet etkililik
calismalarina bibliyometrik genel bir bakis sunulmasi ve ¢alismalarinin hangi aragtirmalarda
yogunlastiginin goriilmesi amaciyla WOS veri tabaninda yayinlanan ve Social Science Citation Index’te
taranan dergilerdeki 3.334 ¢alisma incelenmistir.

Makalelerin yillara ve atif sayilarmma goére dagilimi incelendiginde en ¢ok 2020 yilinda (1.144)
yayinlandigi ve en c¢ok atif yapilan yayin yilinin 2022 yili (7.458) oldugu bulunmustur. Arastirma
verilerinin elde edildigi 7 Eylil 2023 tarihi itibariyle, 2023 yili icerisinde toplam 313 makale
yayinlanmig ve bu makalelere toplam 5.900 atif yapilmistir. Verilerin gogalmasi ve arastirmacilarin
gosterdigi ilginin artmasi ile sonraki yillar alandaki atif sayisi artis gostermistir. Pandeminin birincil
sonuglarinin yani sira ikincil sonuglarina dair verilerin toplanmasi ile ortaya ¢ikarilacak g¢alismalar alani
genisletebilecektir.

Makalelerin arastirma alanlar1 incelendiginde ise sirasiyla en ¢ok “Health Care Sciences Services”,
“Public Environmental Occupational Health”, “Business Economics”, “Psychiatry”, “General Internal
Medicine” alanlarinda ¢alismalar yapildigi goriilmektedir. incelenen makalelerde kullanilan dil
acisindan bakildiginda %99,4 iiniin Ingilizce olmas1 sonuglar arasindadir.

Ag haritalarina bakildiginda, “cost-effectiveness” en ¢ok (557) kullanilan anahtar kelimeyi
olusturmustur. Sonrasinda ise “economic evaluation” (232), “cost-effectiveness analysis” (244), “health
economics” (149) ve “depression” (100) anahtar kelimelerinin siklikla kullanildigr goriilmektedir. En
giincel anahtartar kelimelerin ise “covid-197, “cost”, “china”, “tuberculosis”, “child health”,
“telehealth”, “non-small cell lung cancer”, “treatment”, “machine learning” oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirma kapsaminda degerlendirilen makalelerin en fazla atif yaptig1 dergi “Value in
Health” dergisi iken, en ¢ok atif yapilan belge ise Diinya Saglhk Orgiitii'ne (DSO) ait iki farkl belge
olmustur. Ayrica maliyet etkililik literatiiriiniin biiylik ¢ogunlugunun gelismis {iilkelerde iretildigi

goriilmektedir. En iiretken {ilkenin Amerika (1155), en iiretken {iniversitenin “University College

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8/ Sayi: 14 / Sayfa Araligi: 35-48




European Journal of Managerial Research Dergisi 47

London” (132) ve baglant1 giicii en yiiksek olan iilkenin “Ingiltere” (1489) oldugu belirlenmistir.
Hastaliklarin artik sinir tanimadigi goz oniine alinirsa tilkelerin igbirligini daha fazla yapmalari, ortak
aglara yonelik test gerceklestirmeleri onerilmektedir. Tiirkiye’de konu ile ilgili son derece az ¢aligmanin
yer aldig1 sonucuna ulasilmistir.

Bu ¢alismanin, uluslararasi literatiirde saglik alaninda yiiriitiilen maliyet etkililik ¢alismalarina genis bir
perspektiften panoramik bir bakis saglayarak, yeni arastirmacilara katki saglayacag: disiintiilmektedir.
Gelecekteki arastirmalarda, konu ile ilgili yapilmis diger ¢alismalarin da arastirma kapsamina alinarak,
farkli inceleme teknikleriyle ¢esitli degiskenler acisindan incelenmesi ile daha derinlemesine bilgiler

sunulabilir.
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ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL AIDIYETE ETKIiSINDE PSIKOLOJIK

RAHATLIGIN ARACI ROLU
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Giintimiizde kiiresellesmenin etkilerinin giderek daha yogun hissedildigi is yapma ortaminda, siirdiiriilebilir rekabet iistiinligii
elde etmenin vazgegilmezi haline gelen insan kaynagi, katma deger olusturma agisindan ¢ok daha dnemli bir hale gelmistir.
Ozellikle entelektiiel sermayenin finansal sermayenin oniine gecmesiyle birlikte, insan kaynagmin niteliklerini ortaya
¢ikartabilmesinde nitelikli orgiitsel yapilarin ve yonetim mekanizmalariin olusturulmasi ve bu baglamda da yonetici {ist
kadrolarm olusturulmasinda objektif karar kriterlerinin kullanimi 6nem arz etmektedir. Diger bir ifade ile bir igletmenin
basarisini belirlemede yiiksek kaliteli ve nitelikli yoneticiler onemli yer tutmaktadir. Bir orgiitlin ve orgiit calisanlar1 arasinda
kurulacak iliskinin etkili olmasini saglayan unsurlarin basinda gelmektedir. Bu iligkiyi belirleyen unsurlardan biri olarak kabul
gormiis aidiyet kavramu, galisanlar igin fazlaca 6nem tasimaktadir. Isyerleri, ¢alisanlar icin aidiyet duygusunun gergek bir
sekilde yasandig1 topluluk olarak gorev yapmaktadir. Yoneticilerin orgiit icinde ¢alisanlarina karsi rol model gorevine sahip
olmalari; ¢alisanlarinin bireysel ve orgiitsel ¢iktilarini etkileyecektir. Liderlerin sergileyecegi pozitif etik lider davranislarin,
orgiitte pozitif davraniglari artiracaktir. Bu kapsamda ¢aligsma, psikolojik rahatligin araciligiyla etik liderlik davranislarmin
orgiitsel aidiyet tizerindeki etkisinin incelenmesini amaglamaktadir. Calismanin amacina yonelik Kayseri Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 361 kisi ile anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Sonuglar etik liderligin
orgiitsel aidiyet ve psikolojik rahatlig1 pozitif olarak etkiledigini ve ayrica psikolojik rahatligin etik liderlik ve orgiitsel aidiyet
iligskisinde araci role sahip oldugunu ortaya koymustur.
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ETHICAL LEADERSHIP EFFECT ON ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION VIA THE MEDIATOR
ROLE OF PSYCHOLGICAL SAFETY
Abstract

In today's increasingly globalized business environment, where the effects of globalization are felt more intensely, human
resources have come to the front for achieving sustainable competitive advantage, and creating value. Especially with
intellectual capital surpassing financial capital, the establishment of qualified organizational structures and management
mechanisms, and the formation of senior management based on objective decision criteria, have become crucial in bringing
out the qualities of human resources. In other words, high-quality and qualified managers play a significant role in determining
the success of a business. They are essential factors in ensuring effective relationships between an organization and its
employees. The concept of identification, which has been recognized as one of the factors determining this relationship, is of
great importance to employees. Workplaces serve as communities where employees truly experience a sense of identification.
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Managers serving as role models within the organization will influence the individual and organizational outputs of their
employees. Positive ethical leadership behaviors displayed by leaders will increase positive behaviors within the organization.
In this context, this study aims to examine the impact of ethical leadership behaviors on organizational identification through
psychological safety. For this aim, a survey was conducted with 361 employees working in businesses operating in the Kayseri
Organized Industrial Zone to achieve the objectives of the study. The results indicate that ethical leadership positively
influences organizational identification and psychological safety, and furthermore, psychological safety plays a mediating
role in the relationship between ethical leadership and organizational identification.

Keywords: Ethical leadership, organizational identification, psychological safety

JEL Codes: L20, M10

GIRIS

Gilinliimiiz diinyasinda yasanan gelismeler ve teknolojinin hizla degismesiyle olusan yenilikler bilgiye
verilen dnemin farkindaligini artirmistir. Klasik donemde gerekli goriilen beden giiciiniin ve insanin
makine olarak algilandig1 diisiince gliniimiizde artik yerini bilgiye dayali yaklagimlarin benimsendigi
yaklasima yerini birakmustir. Isletmelerin basarisinda bilgiye dayali yaklasimlar énemli bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sonug olarak isletmelerde nitelikli insanlar1 6n planda tutuldugu modern
yonetim tekniklerinin kullanilmasiyla siirdiiriilebilir biiyiimeyi hedef almis ve ¢cevreyi daha ¢ok dikkate
almaya baslamaktadir.

Dogru kararlar vermek, hem etik hem ahlaki agidan degerlendirildiginde bireysel, orgiitsel ve hatta
evrensel nitelikte sorumluluk tasimaktadir. Giiniimiizde sosyal ortamda fazla sayida girdilerin
bulundugu, iliski aglarinin biiyiimesi ve daha karmasgik bir hal almasi ile insan iliskilerinde agmazlara
siiriklemekte, yonetici olarak gorev yapan kisilere daha fazla yeni ve zor gorevleri beraberinde
getirmektedir. Yoneticilere yliklenen bu rol ile yonetilmesi zor olan insanlar1 ele almakta ve liderlerim
etik deger ve inanglara sahip olmalari gerektigini vurgulamaktadir. Orgiitte sergilenecek Bu rol, ayni
zamanda yonetilmesi gii¢ olan insan unsurunu ele alan liderlerin, etik deger ve inanglara sahip olmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Orgiitte sergilenen caba ve eylemlerin etik sistem siizgecinden
gecirilmesi gerektigi diisiincesi benimsenmelidir.

Yoneticilerin rol model olarak kabul edildigi bir ortamda calisanlarin bireysel ve orgiitsel ¢iktilarini
etkileyecegi Ongorilmistiir ve pozitif etik lider davramislarmin katkilar sayesinde orgiitlerde
goriilecek sapkin davranislarin azalmasi, orgiitsel aidiyetin ise artmasi diigiiniilmektedir. Bu kapsamda
calismada psikolojik rahatligin araciligiyla etik liderlik davranislarinin rgiitsel aidiyetin tizerindeki
etkisinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Daha once yapilmig ¢aligmalar incelendiginde, c¢alisanlarin olumlu davraniglara yonlendirilmesinde
orgiit kiiltliriiniin etkili oldugunu konu edinmis ¢ok sayida ¢alismanin oldugu tespit edilmistir. Ancak,
bu ¢aligmalarda orgiitsel kiiltiiriin bir yansimasini olusturan psikolojik rahatlik algis1 konularma yer

verilmedigi goriilmemektedir (Edmondson ve Mogelof, 2006, 111). Benzer sekilde, Aranzamendez
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vd. (2015, 176) psikolojik rahatlik algisinin calisan ve Orgiit agisindan pek ¢ok pozitif cikti
olusturdugunu belirtmistir. Daha 6nce yapilmis caligmalara da dayanarak bu ¢aligsmada etik liderlik ve

psikolojik rahatligin ¢alisan davraniglari lizerindeki yansimalarinin incelenmesine odaklanilmigtir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Calisan bireylerin kendi i¢ diinyasindaki psikolojik durumlar, ¢alisma hayatlarini etkilemekte ve bu
etkileri farkli sekillerde ¢aligma hayatlarma da yansitmaktadir. Isletmelerin en énemli kaynagmin
bireyler olmasi sebebiyle daha huzurlu, mutlu ve tatmin olmasiyla daha umut vadeden dengeli bir
yOnetim icin ¢alisanlarin psikolojik durumlarinin incelenmesi gerekmekte ve bu analizlere yonelik geri
beslemeleri gergeklestirmek onemlidir. Bu goriisler kapsaminda calismada, isletmelerde c¢alisan
bireylerin etik liderlik davraniglarinin psikolojik rahatlik araciligiyla orgiitsel aidiyete olan etkileri
incelenecektir.

Liderlik; insanlar1 kendisini takip etmeye yonelterek yeni takipgiler kazanma becerisi, ikna ve etkileme
yetenegi sayesinde kendini, takip edenleri ortak amaglara yonlendirme ve vizyon olusturma yetenegidir
(Bigkes vd., 2017, 61). Liderlik tarzlar1 arasinda dikkatleri iizerine ¢eken etik liderligi; bireysel
eylemler ve bireyler arsindaki iligkilerin normatif agidan uygun davranis sergilenmesi ve bu
davraniglarin ¢ift yonlii kurulacak iletisim, gliglendirme ve karar verme araciligiyla kendini takip
edenlere aktarilmasi olarak tanimlamam miimkiindiir (Walumbwa vd., 2017, 14). Shin (2012, 300) ise
etik liderler igin bir orgiitte uygulanacak etik kurallar1 belirleyen, etik uygulamalar ve faaliyetleri
yonlendirecek giiciin sahibi oldugunu belirtmistir Walumbwa ve digerleri (2017, 14) etik liderlerin
caliganlarin bilis, tutum ve davraniglarinin {izerinde belirleyici etkilere sahip oldugu goriisiini
savunmustur. Edmondson (2003, 1423) ise liderlerin destek ve tesviki olmadan galigsanlarin risk alma
konusunda zorluklarla karsilasacagini belirtmistir. Etik liderlik hakkinda yapilan agiklamalar
dogrultusunda etkili bir liderlik algisina sahip ¢alisanlar ile diger sahip olmayan calisanlar
kiyaslandiginda gayret, fedakarlik ve adanmiglik sergileme konusunda farkliliklar gézlenmis, etik
liderligin ¢alisanlarin fedakarliklarini, adanmisliklarini artirarak daha fazla gayret sergilemelerini
etkiledigi sdylenebilir (Bickes vd., 2017, 61). Zaal ve digerleri (2017, 15); yapilan biitiin agiklamalara
benzer sekilde etik olmayan davranislar ve skandallara neden olan yanlis davranis kiiltiiriiniin
yayilmasinda etkili en 6nemli faktor olarak etik olmayan davranis sergileyen liderleri ifade etmistir.
Yapilan biitiin agiklamalar dikkate alindiginda ¢alisanlarin olumsuz davraniglardan uzak tutulmasi
gerektigi ve olumlu davraniglara yonlendirildigi bir siirecte etik liderlik diger liderlik tarzlara goére
daha 6nemli role sahiptir.

Orgiit performanslarinin incelendigi arastirmalar gostermektedir ki pozitif orgiitsel davranislar,

orgiitiin performansini olumlu etkilemektedir. Arastirmalarda, ¢alisanlarin pozitif orgiitsel davranis
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sergilemelerini etkileyecek onciillere 6nem verilerek siklikla konu edilmektedir. Caligsanlarin yiiksek
performans sergilemeleri ve oOrgiitiin amaglarina en fazla katki saglamalari agisindan liderlik kritik
Oneme sahiptir. Zamanla liderlik davraniglari hakkinda savunulan goriislerde degismekte ve beklentiler
farklilagmaktadir. Giiniimiiz organizasyon yapilari insana daha fazla 6nem vererek odak noktas1 haline
getirmis ve daha etik davraniglarin sergilendigi liderlik anlayisina ihtiyag duymaktadir.

Alan yazinda etik liderlik agirlikli olarak normatif is etiginin degerlendirilmesiyle ele alinmistir.
Normatif etik ile ahlaki isteklerin ve normlarin betimlenmesinden ziyade bunlarin temellendirilerek
gerekcelendirilmesi amaglanmaktadir. Liderlige ve is etigine ait diger konulara normatif bir yaklagim,
calisanlarin isyerinde nasil davranmalar1 gerektigini belirlemekle ilgilidir (Brown, 2007, 141). Etik
liderlik; kisisel eylemler ve kisiler arasinda kurulacak iliskiler wvasitasiyla normatif agidan
degerlendirildiginde uygun davranislar1 ve boylesi davranislarin sonucunda karar alma, gii¢clendirme
ve cift yonli iletisim siireci ile calisanlarin benimseyerek davraniglarina yansitilmasinin tesvik
edilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Brown, 2007, 141).

Bu tanimlamanin Miao ve digerleri (2013, 642) tarafindan dile getirilen etik liderligin dort temel
unsurunu icerdigi goriilmektedir. Bu unsurlardan birincisi, etik liderler takipgileri tarafindan
bakildiginda normatif agidan uygun davranislari sergilerler ve bdylece etik rol modeller olarak gliven
olustururlar. Ikincisi, etik liderler isyerinde etik mesajlar yayarlar ve takipgileri icin geri bildirimi
tesvik ederler. Ugiincii unsur olarak ise liderler tarafindan acik etik standartlar ve takipgilerinin
sergileyecegi etik davraniglar1 6diil ya da ceza yoluyla denetleyerek bir diizen altinda tutar. Son olarak,
etik liderler karar alma siireclerinde etik ilkeleri hayata gecirirler ve bdylece takipgileri igin
gozlemlenebilir bir 6rnek ortaya koyarlar. Yazim alanlar1 gerektigi kadar uzatilabilir.

Caliganlarin orgiitsel igleyisle ilgili herhangi bir konuda diisiincelerini dile getirmesi, muhataplarina
konuyla ilgili sorular sormasi, geri beslemede bulunmasi, bireysel hatalarini agik yiireklilikle ortaya
koymasi, yeni bir fikir 6ne slirmesi, itirazlarini dillendirmesi gibi davranislarinda diger ¢alisanlarin
gosterdikleri tepki psikolojik rahatlik algisinin gergevesini sekillendirmektedir. Ayn1 zamanda bu
gergeve, olumlu veya olumsuz psikolojik rahatlik algisinin olusmasinda etkilidir (Yener, 2015, 281).
Bir cesit orgiitsel iletisim iklimi olan psikolojik rahatlik (Liu vd., 2016), bireylerin geri bildirimde
bulunma, hatalarini itiraf etme ve kaygilar1 hakkinda konusma gibi iyi niyetli kisileraras1 risk alma
durumlarinda cezalandirilmayacaklarina ve reddedilmeyeceklerine (diglanmayacaklarina) doniik
paylasilan inanglarini ifade eden bir kavramdir (Edmondson vd., 2001, 688; Edmondson ve Lei, 2014,
23). Bir baska kaynakta kavram (Yi vd., 2016, 3); bireyin diisiincelerini ve degerlerini digerlerinden
kendisine yonelecek herhangi bir misilleme ve kiigiimseme korkusu olmadan serbestce sunabilmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Carmeli ve digerleri (2014, 118) ise kavrami, ¢calisanin 6z-imajt, statiisii ve
kariyeri i¢in herhangi bir olumsuz sonug¢ dogurabilecegi korkusu olmaksizin kisiligini sergileyebilme

derecesi seklinde ele almiglardir (Carmeli vd., 2014, 118). Orgiitsel aidiyet, belli bir organizasyonun
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tiyeligi ile baglantili olan sosyal kimlik teorisinin bir yansimasi olarak degerlendirilebilir (Haslam,
2004, 75; Akdogan vd., 2016, 267). Aidiyet, bir ¢calisanin kendisini tanimladigi 6zelliklerle caligmakta
oldugu orgiitii tanimladigina inandigr nitelikler arasindaki benzerlik derecesini ifade eder (Dutton vd,
1994, 239).

Orgiitsel aidiyet kavrami, calisanin bireysel amag ve hedefleri ile ¢alismakta oldugu orgiitiin amag ve
hedefleri arasinda olusan uyum ve bunun neticesinde ¢alisanin kendini 6rgiitlin bir parcgasi ve bir iiyesi
gibi hissetmesi seklinde tanimlanmaktadir (Kanbur, 2017, 66). Ac¢iklamalar 1s181nda orgiitsel aidiyetin,
benlik algilamasi ve orgiitle uyumun algilanisinin bir fonksiyonu oldugu sdylenebilir. Aciklamalardan
da anlasilacag1 {lizere orgiitsel aidiyetin bilissel ve duyussal olarak adlandirilan iki boyutu
bulunmaktadir. Birey ve orgiit arasindaki ortak ¢ikarlar1 ifade eden biligsel boyutun altinda bireyin
kendisini Orgiitiine ne derecede ait hissettiginin algis1 yatmaktadir. Duyussal boyutta kisinin kendini
calistig1 orgiitlin bir pargast gibi hissetmesi ve bu durumdan gurur duymasi tanimlamasi yapilirken
kisinin orgiitte kabul gérmesini kapsar (Iplik vd., 2014, 113). Orgiitsel aidiyet, takipgilerin daha ¢ok
prososyal davraniglar sergilemesini tesvik etmektedir. Bu da bireylerin 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini
kendilerininmis gibi igsellestirmelerine rehberlik etmektedir (Mael and Ashforth 1992; Van
Knippenberg, 2000). Bu nedenle, orgiitsel aidiyetin ¢alisan davranislan iizerinde beklenen olumlu
etkisi, ekstra rol davraniglari gibi gibi bireyin isteyerek daha pozitif performans sonuglart géstermesini
saglamaktadir. Aslinda aragtirmalar, ekipleriyle ve/veya organizasyonlariyla giiglii bir sekilde aidiyet
duygusu besleyen bireylerin, igyerlerinden daha memnun olduklarimi ve ekstra rol davranislar
gosterme olasiliklariin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Riketta ve Dick 2005).
Isletmelerde daha giivenilir ve rol model olarak degerlendirilen liderler, calisma gruplarinda veya
orgiitte aidiyeti tesvik etme yoniinde adimlar atmahidir (Tyler vd. 1997). Ozellikle, etik liderlerin
proaktif olmalar1 ve dolayisiyla isbirligini artirmalar1 nedeniyle (Cremer ve Knippenberg, 2003), bu
tiir liderlerin orgiitsel aidiyeti desteklemesi daha ¢ok beklenmektedir. Bazi deneysel arastirmalar, lidere
olan giiven mevcut oldugunda ve bireylerin psikolojik giivenlik ihtiyaglar karsilandiginda insanlarin
sosyal organizasyonlarda daha fazla aidiyet gosterdiklerimi ileri siirmektedir. Ornegin, cesitli
caligmalar etik liderlerin aciklik ve giivenilirlik gibi 6zelliklerinin oOrgiitsel aidiyeti olumlu yonde
etkiledigini vurgulamaktadir (Sluss ve Ashforth 2008).

Daha 6nce yapilmis uygulamali ¢aligmalar incelendiginde, etik liderligin pek ¢cok bireysel ve orgiitsel
degiskenin Onciiliinii belirttigi goriisleri vurgulanmistir. Calismanin degiskenleri g6z Oniinde
bulundurularak gergeklestirilen literatiir taramasinda, etik liderligin psikolojik rahatlik algisinin
iizerinde pozitif etkiye sahip olduguna ulasilmaktadir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009). Liderler
etik kurallara uygun olarak hareket etmeleri halinde etigin 6nemine dikkat ¢ekecektir. Liderler ayni

zamanda etige uygun davraniglara tegvik amaciyla 6diil ve ceza mekanizmasina bagvurmaktadir.
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Liderlerin yonlendirmeleri sayesinde kabul edilebilir davranislar i¢in grup normlart olusacaktir ve
calisanlarin etige uygun olmayan davranis sergileme ihtimalleri azalacaktir (Mayer vd., 2012, 153).
Giivenilir olarak algilanmis bir liderin var oldugu ortamda ¢alisma grubuna ya da orgiite yonelik
hissedilecek aidiyet duygusunun daha yiiksek olmasi beklenen durumdur. Ozellikle etik liderlerin
proaktif olmasi orgiitsel aidiyeti tegvik edecek ortamin olugmasini olumlu etkilemektedir (Walumbwa
vd., 2011, 206). Yildiz ve Demirtas (2022) ise gerceklestirdigi calismada Etik liderlik ve Orgiitsel
aidiyet arasinda anlamli pozitif iliski oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Demirtag (2015), etik liderlerin orgiitsel degerler ile calisanlarin degerleri arasindaki uyumun
saglanmasi halinde, etik liderligin benimsendigi bir ortamda takipgilerin 6rgiitlerine kars1 daha yiiksek

aidiyet duygusu hissedecegini belirtmistir.

Bu calismada ulasilan bilgiler kapsaminda agagidaki hipotezler olusturulmustur;
Hipotez 1: Etik liderlik davraniglar 6rgiitsel aidiyeti pozitif olarak etkilemektedir
Hipotez 2: Etik liderlik davraniglari psikolojik rahatlig1 pozitif olarak etkilemektedir

Hipotez 3: Etik liderlik davranislar1 ve orgiitsel aidiyet iliskisinde psikolojik rahatlik araci role sahiptir.

2. YONTEM

2.1 Orneklem
Caligmanin analizlerini gergeklestirmek lizere toplanan veriler Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde
faaliyet gosteren isletmelerde galisan 361 kisi ile kolayda ornekleme yoluyla gergeklestirilmistir.
Orneklemin demografik dagilimi incelendiginde katilimcilarin %61.7’sinin erkelerden olustugu, egitim
durumlarinda %43.1’inin lise diizeyinde oldugu, yas durumu degerlendirildiginde ise katilimcilarin yas
ortalamasinin 39.3 oldugu tespit edilmistir.

2.2 Olgekler
Etik liderlik Davraniglarinin 6l¢iimii i¢in literatiirde daha dnce gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis
Etik Liderlik Olgegi (Brown ve ark. 2005) kullanilmistir. Bu 6lgek 10 maddeden olusmaktadir. Olgegin
giivenilirlik Cronbach's alpha degeri 0.89'dur.
Orgiitsel Aidiyet 6l¢iimii i¢in Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis bir 6lgek kullanilmustir.
Olgek 6 maddeden olusmaktadir. Bu lgegin giivenilirlik Cronbach’s alpha degeri 0.90'dur.
Psikolojik Rahatlik 6l¢timii i¢in Yener (2015) tarafindan gelistirilen bir 6l¢ek kullanilmistir. 7 maddeden

olusan dlgegin Slgegin giivenilirlik Cronbach’s alpha degeri 0.83'diir.

3. Bulgular
Arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenilir oldugu tespit edildikten sonra degiskenler arasi korelasyon

degerleri incelenmistir. Degiskenlere ait korelasyon degerleri Tablo 1.’de sunulmaktadir.
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Tablo 1. Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3
1-Etik Liderlik
2- Orgiitsel Aidiyet 0,413™ -
3- Psikolojik Rahatlik 0,374™ 0,416™
™ p<.01

Asagidaki Tablo 2’de ise ¢aligmanin hipotezlerini test etmek amaciyla gergeklestirilen regresyon
analizinin bulgularina yer verilmistir. Tablo sonuglar1 incelendiginde degiskenler arasi anlamli ve

pozitif yonlii korelasyonlar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Hipotezlere iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Aidiyet (OA)

Model 1 Model 2a Model 3a
Degiskenler ® (i) (i)

EL-OA EL-PR EL/PR-OA
Etik Liderlik (EL) 0,413** 0,374** 0,320**
Psikolojik Rahatlik (PR) 0,193**
Diizeltigmis R? 0,208 0,249 0,271
F (df) 141,176** 173,751** 103,311**
Durbin-Watson 1,818 1,790 1,896

" p<.01

Yukaridaki Tablo 2 sonuglar1 incelendiginde etik liderligin psikolojik rahatlik {izerinde anlamli ve
pozitif etkisinin oldugu (f=0.374; p<0.01), yine etik liderligin orgiitsel aidiyet lizerinde anlaml1 ve
pozitif etkisinin oldugu (B=0.413; p<0.01) tespit edilmistir. Ilave olarak araci role ydnelik yapilan
analizlerde psikolojik rahathigin etik liderlik ve orgiitsel aidiyet arasinda kismi araci rolde (f=0.193;

p<0.01) oldugu bulunmustur.

SONUC VE TARTISMA
Bu calismada psikolojik rahathigin araciligiyla etik liderligin Orgiitsel aidiyet iizerindeki etkisi

aragtirilmistir. Sonuglar kurulan hipotezleri destekler nitelikte olup; etik liderligin hem orgiitsel aidiyet
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hem de psikolojik rahatlik iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin oldugu, ayrica psikolojik rahathigin
etik liderlik ve orgiitsel aidiyet arasindaki iligkide araci rolde oldugu tespit edilmistir. Calisma sonuglari
daha oOnce literatiirde yapilan calismalari destekler nitelikte bulunmustur (Demirtas vd., 2017;
Walumbwa ve Schaubroeck, 2009; Qi ve Ming-Xia, 2014; Tu vd., 2019).

Psikolojik rahatlik kavrami Tiirkge literatiir incelendiginde 6zellikle kendine yeni yeni yer bulmasi
sebebiyle ve cesitli ¢iktilar izerindeki etkisinin aragtirilmis olmasi galigmanin 6nemli katkilar1 olacagin
gostermektedir. Liderlik agisindan bakildiginda psikolojik rahatlik kavrami dnemli olup ayni modelde
bireysel ¢iktilara olan etkisini araci roldeki etkilerinin incelenmesi alana 6nemli katkilar saglayacaktir.
Sahada gorevli uygulayicilar i¢in, faaliyetlerinde 6nemli bir girdi kaynagini olusturan lider davranislari,
bireysel ¢iktilar1 degerlendirildiginde ne kadar 6nemli rol oynayacagina yonelik bir bakis a¢is1 sunacak
olmasi agisindan uygulayicilara yonelik potansiyel etkisi ¢alismanin bir diger 6zgiin katkisidir.
Kesfedici ¢alisma olarak gerceklestirilen bu arastirmada kullanilan yontem iic ana ayak iizerine
oturmaktadir. Calismanin ana catis1 ve hipotezlerin gelistirilmesi i¢in gerekli olan kavramsal tarama ilk
olarak ele alinmistir. Ciinkii 6rgiitsel davraniglar kapsaminda gergeklestirilen ¢ok az sayida calisma
bulunmakta ayrica etik liderlik, psikolojik rahatlik ve orgiitsel aidiyet kavramlarinin bir biitlin olarak ele
alindigi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu durum gergevesi yeni yeni ortaya koyulmaya baslanmis olan
kavramin daha hassas ve saglam temeller {izerine kurulmasinin gerekliliginin 6nemini vurgulamaktadir.
Bu nedenler dikkate alindiginda, diger asamalara da alt yapi teskil eden bu agsamada literatiirii saglam
temellere dayali bir model olusturulmustur. Gerek uygulama asamasinda gerekse literatiir
aragtirmalarinda c¢alisanlarin liderlik algilarini Slgen c¢esitli dlgekler vardir. Doniisiimeii, Hizmetkar,
Otantik liderlik vb. algilar1 dl¢iilmektedir. Ancak, dzellikle etik liderlik kavraminin Tiirk¢e Orgiitsel
Davranis literatiiriinde heniiz yeni uygulama asamasinda olmasi, mevcut ¢alisma ile heniiz gelisme
safhasinda bulunan Tirk¢e literatiire Onemli bir uygulamali g¢aligma sunma potansiyeli de
bulundurmaktadir. Yine ilave olarak da uygulayici olarak sahada yer alan liderler agisindan da, bu
caligma hipotezlerinin 6nerdigi sekilde takipgilerinde olusturacaklart bir giivenlik ikliminin, hem
bireysel hem de orgiitsel davranislar agisindan daha fazla extra rol davraniglarinin (6rn aidiyet) elde
edilecegi ve bu yonde lider davraniglari sergilemelerinin gesitli pozitf performans ¢iktilari olusturacag:

diistintilmektedir.
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Arastirmanin amaci, yiiksek dgretim kurumlarinda gorev yapmakta olan akademik ve idari personellerin algilarina gore
yoneticilerin liderlik tarzlarini bazi degiskenlere gore incelemek buna bagli olarak orgiitsel sinizm ile liderlik tarzlar1 arasindaki
iliski diizeyini belirlemektir. Bu ¢aligma, dgretim ve yonetim pratiklerini gelistirmek amaciyla akademik ve idari liderlere
yonelik 6neriler sunmaktir. Arastirma nicel arastirma yontemlerinden iligskisel tarama modeli ile yiiriitiilmistiir. Aragtirmanin
orneklemini Istanbul’daki rastgele secilmis vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademik ve idari personeller olusturmaktadir.
Calismanin 6rneklemi amaglh 6rnekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir drneklem teknigi ile belirlenmistir. Orneklemi 25-
60 yaglari arasinda 150 akademik ve idari personel olusturmakta olup veriler orgiitsel sinizm 6lgegi ve liderlik tarzi 6lgegi ile
toplanmistir. Aragtirmanin 6nemli bulgularindan biri otokratik liderlik puanlar ile biligsel, davranissal ve duyussal puanlari
arasinda istatistiksel agidan anlaml pozitif yonde orta diizeyde bir iliski oldugudur. Bu bulgudan hareketle akademik ve idari
personellerden yoneticilerinin liderlik tarzini otokratik lider olarak algilayanlarin biligsel, duyussal ve davranigsal boyutlarda
orgiitsel sinizmi yliksek seviyede oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Orgiit, Orgiitsel Sinizm.
Jel Kodlari: M12, M54

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLES AND
ORGANISATIONAL CYNICISM: A STUDY ON FOUNDATION UNIVERSITIES IN ISTANBUL

ABSTRACT

The aim of the research is to examine the leadership styles of managers according to the perceptions of academic and
administrative staff working in higher education institutions according to some variables and accordingly to determine the level
of relationship between organizational cynicism and leadership styles. This study aims to provide suggestions for academic
and administrative leaders in order to improve teaching and management practices. The research was conducted with relational
survey model, one of the quantitative research methods. The sample of the study consists of academic and administrative staff
working in randomly selected foundation universities in Istanbul. The sample of the study was determined by convenience
sampling technique from purposive sampling methods. The sample consisted of 150 academic and administrative staff between
the ages of 25-60 and the data were collected with the organizational cynicism scale and leadership style scale. One of the
important findings of the study is that there is a statistically significant positive relationship between autocratic leadership

scores and cognitive, behavioral and affective scores. Based on this finding, it was concluded that academic and administrative
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staff who perceive the leadership style of their managers as autocratic leader have a high level of organizational cynicism in
cognitive, affective and behavioral dimensions.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Organization, Organizational Cynicism.

JEL Codes: M12, M54

GIRIS

Orgiit kavram giiniimiize uzuv yani Yunanca ’da “organon” sozciigiinden gelmistir. Uzuv kavrami ise
bir varligin, hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in gerek duydugu ve bir fonksiyonu gerceklestirmesini
saglayan parcasidir. Isletmeler acisindan bakildiginda uzuv ya da organ, bir sistemin hedeflerini,
amaglari gergeklestirebilmek ve belirli faaliyetlerini yerine getirebilmesi i¢in kurulmus bir parcasidir
(Memduhoglu ve Yilmaz, 2012). Bu baglamda Balci (2005) orgiitii “ortak amaglarini gergeklestirmek
tizere bir araya gelen insanlarin orgiitlenmesi, esgiidiimlenmesi, liderlik edilmesi ve degerlendirilmesi
stiregleri biitiinii” olarak tanimlamugtir.

Yonetim kavrami ise dayanigsma ve is birligi icerisinde oOrgiit tarafindan ortaya konan amaglara
ulasilabilmesi i¢in yiiriitiilen diizenli ve bilingli islevler toplulugu olarak tanimlanabilmektedir. Orgiit
kavraminin ayn1 zamanda yonetilenlerle yoneticilerin arasindaki formal bir yapinin hiyerarsik olarak
kurulmasi, yapilacak ¢aligmalarin ve bu ¢caligmalari gergeklestirecek kisilerin agik¢a belirlenmesini ifade
ettigi bilinmektedir (Efil, 1999). Bu kavramlardan yola ¢ikarak yonetimin 6nemli bir pargasinin yonetim
faaliyetlerini gerceklestiren kisi yani yonetici oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. Orgiitiin basarisinda
yoneticinin ilgili faaliyetleri yiiriitiirken oynadigi rollerin, kisisel Ozelliklerinin, ydneticide olmasi
ongoriilen veya gereken yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasinin son derece etkili oldugu goriilmektedir
(Sartoglu Ugur ve Ugur, 2014).

Yoneticilik ile liderlik unsurlar1 6rgiitlerin yonetim siireglerinde birbirlerinin yerine kullanilmakta ve es
anlamli olarak degerlendirilmektedir. Ancak birbirine bagl bu iki kavram pek ¢ok hususta birbirinden
ayrilmaktadir. Ornegin, yéneticiler daha ¢ok “islerin nasil yapilacagi” hususuna yogunlasirken, liderler
siirecten ziyade sonuglar iizerinde durmay1 tercih etmektedir. Ayrica yoneticiler orgiit amaglarini
gergeklestirmek igin yuriittiikleri faaliyetlerde daha ¢ekingen, sahsi ve uygulamaya doniik davranirken,
liderler daha dinamik ve yeni fikirleri uygulamanin yaninda bu fikirleri ortaya koyma siirecinde de aktif
olma egilimindedirler (Geng, 2007).

Yoneticilik, sinav, deneyim gibi ¢esitli siirecler sonunda elde edilen yani sonradan kazanilan bir statii
iken liderlik, igerisinde bulunulan 6rgiit mensuplan tarafindan kisiye yakistirilan bir 6zelliktir. Liderlik;
ortaya konulan amaglar1 gerceklestirmek igin bir grup kisiyi bir araya getirme, bu grubu amaglari
dogrultusunda harekete gecirmeye yonelik yetenek ve bilgilerin biitiinii olarak tanimlanabilmektedir
(Tekarslan, Kiling, Sencan ve Baysal, 2000). Aslinda liderlik; psikoloji, sosyoloji, yonetim bilimleri gibi

cesitli sosyal bilimler alanlarinda incelenebilen ve farkli bakis agilarindan yaklasildiginda farkli
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sekillerde tanimlanabilir bir kavramdir. Bir nesnenin bakis agisina gore fark edilen 6zellikleri oldugu
gibi liderlik de bakis acilarina gore farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Ayrica liderlik, askeri, politik
alanlarda da ele alinan bir kavram oldugu kadar egitim ile ilgili literatiirde ve is yasaminda genis yer
verilen bir husustur (Sisman, 2014).

Liderlerin sergilemis olduklar1 davraniglari, kendi ¢evrelerinde, dogal ortamlarindan farkli ve kontrollii
bir sekilde yiiriitiilen deneysel ortamlarda gézlemlemek ve incelemek i¢in yapilan bir arastirmada; aday
liderlerin karar verme siireglerinde astlariyla olan iligkilerini ve sergiledikleri davraniglari1 analiz etmek
amactyla birden fazla karar verme ortami olusturulmustur. Yapilan bu deneylerden; liderlerin “otokratik,
demokratik ve serbest birakici” tarzi davranislar sergiledikleri sonuglarina ulasilmistir (Simsek, 2007).
Ayrica, liderleri mevcut yapiy1 oldugu gibi siirdiirme veya olani degistirip gelistirme bakimindan;
etkilesimci ve doniisiimcii lider olarak ikiye ayirmak miimkiindiir (Tas, Celik ve Tombul, 2007). Bu
liderlik tarzlarini sergileyen liderlerin 6zellikleri agagida agiklanmistir.

Otokratik lider, tiim yetkilere sahiptir ve kararlarin tamamu lider tarafindan verilmektedir. Bu yaklasima
sahip lider, kendisine bagli olan grup iiyelerinin istek ve emirlerine uymalarini talep etmektedir. Ayrica
otokratik liderler karsilagtiklar1 sorunlarin ¢oziimlerinde, kendisine bagli “deneyimsiz” ve “bilgisiz”
olarak gordiikleri liyeler tarafindan gelecek onerilerden ziyade kendi ¢oziimlerinin daha iistiin olduguna
inanmaktadir (Dindar, 2001).

Demokratik lider, kendine baglh orgiit liyelerini etkilemek icin begeniye ve uzmanliga dayanan giiciinii
kullanan, diger tiyelere yetki devreden ve iiyeleri kararlara katilimi i¢in motive eden liderdir (Daft,
1991). Olumlu bir liderlik tarzi1 olarak goriilen demokratik liderlikte, astlara yetki dagitma yoluyla
tecriibe kazandirilirken, iiyelerin islere yonelik ilgi ve istekleri arttirilir. Demokratik liderler diger orgiit
iiyelerini karar siirecine katmaktadir. Boylelikle orgiitiin diger isleyisleri i¢in daha fazla zaman
ayirabilmektedirler (Arikan, 2001).

Serbest birakici lider, danisarak is yapmaktan ve karar almaktan kaginan, siirece yon veren olmak yerine
igleri akisa gore yoneten kisidir. Bu liderlik tarzin1 benimseyen ve uygulayan liderlerin bulunduklar
orgiitlerde, calisanlarin ortak amaglar1 benimsemeleri ve yliksek motivasyona sahip olmalar1 i¢in gerek
duyulan kosullara sahip bir ¢alisma ortamindan s6z edilememektedir. Dolayisiyla serbest birakici
liderlik tarzini sergileyen bir liderin, liderlikten daha cok yoneticilik islevini yerine getirdigi
goriilmektedir (Akan ve Yalgin, 2015).

Doniistimcii lider, grup iiyelerine, orgiit ¢ikarlarini bireysel ¢ikarlardan {istiin tutmalar1 i¢in ilham veren
ve iiyeler lizerinde olaganiistii etkiye sahip olan liderdir. Yiiksek beklentilerini dile getirir, kendileriyle
gurur duymalarimi saglar, giiven ve saygi kazandirir. Zekay:1 kullanmayi, akil yliritmeyi dnemserken
problemleri dikkatli ¢ozmek igin tesvik eder. Uyelerine kogluk yapar, bireysel ilgi gdsterir ve dnerilerde

bulunur (Artan ve Eser, 2020).
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Etkilesimci lider, tiyelerinden beklentilerini agikca ifade eden ve buna bagli olarak istedigi performansa
ulagmalar1 neticesinde karsilagacaklar1 ddiillerle ilgili agikc¢a bilgi veren, liderlik tarzini benimseyen
liderlerdir. Bu liderlik tarzinda, iiyelere liderlerini dogru anlama, onlara uyma ve liderlerini etkileme
konusundaki davraniglarin 6nemi vurgulanmaktadir (Kahya, 2013).

Orgiit iiyeleri tarafindan orgiite karsi gelistirebilecek her tiirlii olumsuz tutumun ortaya ¢ikaracagi
problemlerle miicadele etmenin liderligin 6nemli bir unsuru oldugu gergeginden hareketle orgiitlerde
sinizm olusumunda ydneticilerin belirledikleri liderlik tarzinin etkili oldugu ifade edilebilmektedir
(Bilgig, 2018). Sinizm ise giicilinil bireysel ¢ikarlardan alirken, dogruluk, samimiyet ve adalet ilkelerine
olan inanc1 yok etmektedir. Kisilerin yalnizca kendi ¢ikarlarini diisiindiigiine ikna olan ve tiim insanlarin
cikarct olduguna inanan birey “sinik” ve bu olusumu agiklamayla ilgilenen diislince bi¢imi ise “sinizm”
olarak tamimlanmaktadir (James, 2015). Sinizm, “kuskuculuk”, “siiphecilik”, “giivensizlik”,
“inangsizlik”, “kotiimserlik”, “olumsuzluk™ gibi kelimeleriyle yakin anlamlara sahiptir. Son yillarda
birey agisindan, “Kusur bulan, zor begenir, elestirir.” anlamlarinda yorumlanmaktadir (Eaton, 2000).
Orgiit ise belirli ve ortak amaglara hizmet etmek iizere kisilerin cabalarinin koordine edildigi bir yonetim
fonksiyonu; amag, kisi ve teknoloji siireclerinin birlestigi bir diizeni; karakteri saptayan ve kendi
kiiltiirline sahip; calisanlari, gorevleri, statiileri ve aralarindaki iletisim ile yetki iligkilerini ortaya koyan
bir olusumdur (Giiglii, 2003). Dolayisiyla toplumda yaygin olarak karsimiza ¢ikmakta olan sinizmin,
temeli insan olan orgiitlere yansimamasi miimkiin géziikmemektedir.

Orgiitsel sinizm, bireylerin calistig, hizmet verdigi orgiite karst gelistirmis olduklari olumsuz
diisiinceleri olarak tanimlanmakta olup oOrgiite karsi olumsuz inang, davranis ve duygu kavramlarindan
beslenmektedir (Erdost, Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007). Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998)
sinizmin orgiitsel agidan ii¢ boyutu oldugunu ifade ederken, bu boyutlarindan ilkini “Orgiitiin
diiriistliikten yoksun olduguna dair inang”, ikincisini “Bu orgiite yonelik negatif bir duygu” ve
sonuncusunu ise “Bu inanglar ve duygularla tutarli olarak orgiite yonelik asagilayict ve elestirel
davraniglara iligkin egilimler” olarak belirtmiglerdir. Literatiirde farkli tanimlamalar bulunsa da
arastirmacilar genellikle sinizmin “biligsel, davranissal ve duyussal” boyutlardan olustugu hususunda
ayni fikre sahiptirler (Stanley, Meyer ve Topolnytsky, 2005). Bu boyutlar asagida agiklanmustir.
Biligsel sinizm boyutunda, bireylerin terfi, maas gibi maddi ¢ikarlarini kisilik gibi manevi degerlerine
degistikleri inanci nedeniyle bireylere kesinlikle giivenilmemesi gerektigi savunulurken, duyussal
sinizm boyutunda kisilerin, kendi bildiklerine, dogrularma gore digerlerini yargiladigina ve farklh
davranan kisilerin kusurlu olduklarimi diisiindiiklerine inanilir. Davranigsal sinizm boyutu ise kisilerin
benimsedikleri inang ve diisiinceler, kisilerin davraniglarini belirlediginde olugsmaktadir. Bu davranislar,
alay etme, sikayet etme, kiiciimseme vb. sozsiliz veya sozlii bir sekilde gosterilebilir (Karcioglu ve
Naktiyok, 2015). Tim bu hususlar da géz oniine alindiginda orgiitsel sinizmin is gorenler ve Orgiit

acisindan olumsuz ciktilara sebep olabilecegine dair bir ¢ikarim yapilabilmektedir. Ayrica c¢aligma
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hayatinda istenmeyen bu orgiitsel ¢iktilarin nedeni de is diinyasinda oldukga hizli bir sekilde yayilmakta
olan ilgili olumsuz tutum yani sinizm olarak gériilebilmektedir (Ozdevecioglu ve Karadal, 2008).

Is diinyasindaki yoneticilerin liderlik tarzlari ve degerleri, drgiitlerde sinizmin hem ortaya ¢ikmasinda
hem de ortaya ¢ikmasinin 6nlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii is gorenlerin orgiite karsi
gelistirdikleri olumsuz tutumlarin kaginilmaz sonuglari bagliligin diismesi, oOtekilesme ve giliven
duygusunun kaybi gibi problemleri ¢6zebilmek veya basa ¢ikabilmek i¢in liderlik son derece 6nemli bir
unsurdur (Bilgi¢, 2018). Dolayisiyla insan girdisine ve ¢iktisina sahip olan dinamik yapili egitim
orgiitlerinde de ¢alisanlarin sinizm yasama olasiligin1 gérmezden gelmemek gerekmektedir. Egitim
orgiitleri de is gorenlerin davranislari, kiiltiirleri, kisilikleri, degerleri, tutumlari, inanclar1 ve kisilik
ozellikleri, ilgileri, yasam bigimleri gibi bircok unsurdan etkilenmektedir. Bu etkiler orgiite kars
olumsuz tutum gelistirmeye sebep olabilirken sonucunda hem bireyin ¢alisma ortami ile kosullarina
hem de kisilik 6zelliklerine dayanan sinizm ortaya ¢ikabilmektedir (Kalagan ve Giizeller, 2010).

Yiiksekogretimde liderlik ve orgiitsel sinizm iliskisi ile ilgili alan yazin incelendiginde; Bozbayir, Ozata
ve Altintas’in (2023) yaptiklar1 ¢alismada Tiirkiye’deki yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapmakta
olan yoneticilerin ruhsal durumlarina bagh sergilemis olduklar1 bencillik, deger vermeme gibi olumsuz
davraniglarin, akademik personelin kuruma karsi olan baglilik diizeylerini eksi yonde etkilemekte
oldugu ve devlet tiniversitelerine kiyasla vakif {iniversitelerinde gorev yapan akademik personellerin
daha ¢ok toksik liderlik davramigiyla kargi karsiya kaldigi saptanmustir. Kalay ve digerleri (2014)
yaptiklar1 ¢aligmanin sonucunda istatiksel acidan, tiniversite personellerinin karsi karsiya olduklari
mobbing diizeyleri ile gelistirmis olduklar1 orgiitsel sinizm davranmiglart arasinda anlamli bir fark
olmadigi belirlenirken, gelistirdikleri orgiitsel sessizlik tutumu arasinda ise anlamli bir fark saptanmistir.
Arslan’in (2012) yaptig1 ¢alisma sonucunda, ilgili iiniversitenin ilgili fakiiltesinde gorev yapmakta olan
akademik personelin orta seviyede orgiitsel ve genel sinizm tutumuna sahip oldugu saptanmistir. Ayrica
oOrgiitsel sinizm ile genel sinizm egilimi arasindaki iliskinin anlamli oldugu da tespit edilmistir. Sinirl
arastirma kapsami nedeniyle genelleme yapilamamakla birlikte ilgili akademik personelin orgiitsel
sinizm tutumunun yiiksek seviyede oldugu sOylenebilmektedir. Apaydin’in (2012), yaptig1 calisma
sonucunda, yliksekdgretim kurumlarinda gérev yapmakta olan akademik personellerin orgiite karsi
olumsuz tutum gelistirdigi ve orgiitlerinde diiriistliiglin eksik oldugunu diislindiikleri goriilmektedir.
Ayrica is yeri zorbaligi ile orgiitsel sinizm arasinda negatif bir iliski oldugu saptanirken baglantinin
giiclii oldugu tespit edilmistir. Kalagan (2009) yaptig1 ¢alismada liniversitede gorev yapmakta olan
aragtirma gorevlileri tarafindan orgiitsel destegi en yiiksek diizeyde akademik damigmanlik, en diisiik
diizeyde gelisgme imkéan olarak algilandig1 belirlenirken, orgiitsel sinizm tutumlarimin ise en yiiksek
bilissel diizeyde, en diisiik duyussal diizeyde oldugu saptanmistir. Istatiksel sonuglara gore arastirma

gorevlilerinin orgiitsel sinizm davranislarinda orgiitsel destek algilarinin etkili oldugu goriilmektedir.
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Ancak literatiirde iiniversitelerde calisan akademik ve idari personelin algisina gore ydneticilerin
sergiledikleri liderlik tarzlariin orgiitsel sinizm {izerindeki etkilerine yonelik kapsamli bir ¢alismaya
rastlanmamugtir.
Tiim orgiitlerde oldugu gibi liniversitelerde de gorev yapan akademik ve idari personellerin orgiite karst
gelistirdikleri olumsuz tutumlar, aidiyet duygusunun ve bagliligin azalmasi basariy1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Universitelerin egitim orgiitii olarak temel hedeflerinin insan yetistirmek oldugu
gergegine bagl calisan akademik ve idari personellerin kuruma karsi gelistirmis olduklar1 duygu ve
diisiincelerin verim ve katki agisindan son derece onemli oldugu goriilmektedir. Bu caligma
yliksekdgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlarmin diger orgiit
iiyelerinde olusan orgiitsel sinizm iizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Ayrica ¢alisma belirli bir
liderlik tarzi ve orgiitsel sinizm boyutu iizerinde odaklanmasiyla ve yiiksekogretimde gorev yapan
akademik ile idari personelin farkli degiskenler {izerinden degerlendirilmesiyle diger calismalardan
ayrilmaktadir. Dolayisiyla, bu aragtirma dnceki ¢alismalarda eksik kalan bir bilgi boslugunu doldurmay1
hedeflemektedir. Kullanilan metodoloji ve analizler, konuya yeni bir bakis agis1 getirmenin yani sira,
orgiitlerde liderlik pratigi, yonetim stratejileri ve c¢alisan memnuniyeti iizerindeki potansiyel etkiler
acisindan da uygulama odakl1 bir katki sunmaktadir.
Tiim bu bilgilere gdre arastirmanin amaci; yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapmakta olan akademik
ve idari personellerin algilarina gore yoneticilerin liderlik tarzlarini bazi degiskenlere gore incelemek
buna bagli olarak orgiitsel sinizm ile liderlik tarzlar arasindaki iligki diizeyini ortaya koymak olarak
belirlenmistir. Bu amaca bagli olarak olusturulan hipotezler ise asagida sunulmustur:

H1: Yoneticilerin liderlik tarzlari ile orgiitsel sinizm 6lgegi alt boyut puanlart katilimeilarin
cinsiyetine gore farklilagir.

H2: Yoneticilerin liderlik tarzlari ile orgiitsel sinizm 6lgegi alt boyut puanlari katilimcilarin yas
gruplarina gore farklilasir.

H3: Yoneticilerin liderlik tarzlan ile orgiitsel sinizm 6lgegi alt boyut puanlar katilimeilarin
egitim durumlarina gore farklilagir.

H4: Yoneticilerin liderlik tarzlar ile orgiitsel sinizm 06lcegi alt boyut puanlar1 katilimcilarin
kidemlerine gore farklilasir.

H5: Yoneticilerin liderlik tarzlar ile orgiitsel sinizm 6lcegi alt boyut puanlar1 katilimcilarin
maagslarina gore farklilagir.

H6: Yoneticilerin liderlik tarzlar ile orgiitsel sinizm 6lgegi alt boyut puanlar arasinda anlamli
iligki vardir.

1. YONTEM
Arastirmanin amact, yiiksek 6gretim kurumlarinda gérev yapmakta olan akademik ve idari personellerin

algilarina gore yoneticilerin liderlik tarzlar1 baz1 degiskenlere gore incelemek buna bagli olarak orgiitsel

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14/ Sayfa Araligi: 59-82




European Journal of Managerial Research Dergisi 65

sinizm ile liderlik tarzlar1 arasindaki iligki diizeyini belirlemektir. Amaca bagli olarak aragtirma iligkisel
tarama yontemi ile yiiriitiilmiistiir. Clinkii amaca ulasabilmek i¢in degiskenler arasindaki iliskinin
incelenmesi ve birbirlerinin etkileme durumlarmin degerlendirilmesi gerekmektedir. iliskisel tarama
yonteminin de esas amaci; birden ¢ok degisken arasinda gercekte var olan veya olduguna inanilan
iligskileri degerlendirmek ve aym zamanda degiskenler arasindaki etkilesimler ile degisimleri
incelemektir (Bekman, 2022).
1.1. Arastirma Evreni ve Orneklem
Bu arastirmanin evreni yiiksekogretim kurumlarinda ¢alisan akademik ve idari personeller olusmaktadir.
Aragtirmanin &rneklemini ise Istanbul’daki rastgele segilmis vakif iiniversitelerinde calisan akademik
ve idari personeller olusturmaktadir. Orneklem amacgli 6rnekleme ydntemlerinden kolay ulasilabilir
orneklem teknigi ile belirlenmistir. Ciinkii yoneticilerinin liderlik tutumlari ile 6rgiitsel sinizm {izerine
veri toplarken halihazirda ¢aligan personellerin kimlik ve kurum verilerinin talep edilmedigi belirtilse
de bilgi vermekten kagindig1 ve arastirmaya dahil olmaktan tereddiit etti§i gézlemlenmistir. Amagh
ornekleme yontemi 6rneklem grubunun belirli niteliklere sahip olmasinin hedeflendigi rastgele bir
ornekleme yontemidir. Tiim bu nedenlerle calismaya kolay ulasilabilecek Istanbul’daki vakif
universitelerinde c¢aligtigi bilinen katilimcilar dahil edilmis ve iletilen anket formlari ile veriler
toplanmistir. Yapilan diizenleme sonucunda, 25-60 yaslar1 arasinda 150 akademik ve idari personel
orneklemi olusturmustur. Arastirmanin 150 kisiyle yapilmis olmasi aym1 zamanda calismanin da
stirliligidir.
Katilimeilarin demografik 6zelliklerine dair detayli bilgi Tablo 1’de gdsterilmistir.

Tablo 1. Orneklemin Sosyo-Demografik Degiskenler Acisindan Dagihmi

Degiskenler Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
L. Kadin 88 58,7
Cinsiyet
Erkek 62 41,3
Toplam 150 100,0
. Bekar 57 38,0
Medeni Durum -
Evli 93 62,0
Toplam 150 100,0
Lise-On Lisans 13 8,7
. Lisans 46 30,7
Egitim Durumu - -
Yiksek Lisans 56 37,3
Doktora 35 23,3
1 yildan az 11 7,3
1-3 yil arasi 20 13,3
Calisma Siiresi 4-6 yil arast 28 18,7
7-9 yil arasi 33 22,0
10 y1l ve tlizeri 58 38,7
12000 TL ve alt1 5 3,3
Maas 12001-20000 TL aras1 40 26,7
20001-28000 TL arast1 35 23,3
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28001-36000 TL aras1 41 27,3
36001-44000 TL aras1 15 10,0
44001-52000 TL aras1 9 6,0
52001 TL ve iizeri 5 33
Toplam 150 100,0
25 yas ve alt1 10 6,7
26-35 yas aras1 63 42,0
Yas Aralig1
36-45 yas aras1 52 34,7
46 yas ve lstil 25 16,7
Toplam 150 100,0

1.2. Veri Toplama Araclar:
Aragtirmaya katilan bireylerden bilgi almak icin “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir. Caligsanlarin
liderlerini degerlendirebilmeleri igin  Liderlik Tarzi1 Davrams Olgegi (Leadership Style Scale (LSS))”
ve “Orgiitsel Sinizm Olgegi” kullamlmistir.
“Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi”, Tas ve dig. (2007) tarafindan gelistirilmistir. Olcek; 59 maddeden
olusmakta ve 5 alt boyut icermektedir. Olgegin alt boyutlari; otokratik, demokratik, etkilesimci ve
donisiimcii liderlik ile serbest birakici lider olarak isimlendirilmektedir.
Orgiitsel Sinizm Olgegi ise bireyin ¢alistig1 kuruma kars1 olumsuz tutumlarii iceren tutumlar1 6lgmek
adina “Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan gelistirilmis, Tiirkge uyarlamasi ise Erdost ve
digerleri (2007) tarafindan” yapilmistir. 13 maddeden olusan 6l¢egin 3 alt boyutu bulunmaktadir.
Olgegin alt boyutlari; bilissel, duyussal ve davranigsal olarak adlandiriimaktadir. Olgek, “Tamamen
Katihyorum” (5), “Katiliyorum” (4), “Kismen Katiliyorum” (3), “Katilmiyorum” (2), “Hig
Katilmiyorum” (1) seklinde siralanan “besli likert tipi” bir lcektir. Olgekten alinabilecek en yiiksek
puan 65 ve en diisiik puan 13“tiir.

1.3. Veri Analizi
Bu arastirmadan elde edilen verilerin analizi “SPSS (IBM Statistical Package for Social Sciences) 26.0
versiyonu” ile yapilmistir.
Liderlik Tarzi Davranis Olgeginin orijinalinde tiim dlgek icin “Cronbach Alfa katsayis1 0,87 olarak”
elde edilmistir. Olgegin orijinalinde alt boyutlara ait Cronbach Alfa katsayilarina yer verilmemistir. Bu
calisma da ise ayni katsayr otokratik liderlik boyutu i¢in 081, demokratik liderlik boyutu i¢in 0,93,
serbest birakici lider alt boyutu i¢in 0,75, doniisiimcii liderlik i¢in 0,95 ve etkilesimci liderlik boyutu
icin ise 0,71 olarak elde edilmistir.
Orgiitsel Sinizm Olgeginin orijinalinde tiim dlgek igin Cronbach Alfa katsayis1 0,91 elde edilmistir. Alt
boyutlar i¢in Cronbach Alfa katsayilari; duyussal boyut i¢in 0,94, bilissel boyut i¢in 0,87 ve davranissal
boyut i¢in 0,82 olarak bulunmustur. Bu ¢aligma da ise 6l¢ek geneli i¢in ayni katsay1 0,91 olarak elde
edilmistir. Alt boyutlara ait katsayilar ise ayn1 sirayla 0,91, 0,955 ve 0,87 olarak elde edilmistir.
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Demografik degiskenler igin say1 ve yiizde dagilimlari elde edilirken, kullanilan 6l¢eklerin betimleyici
istatistikleri ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerden elde edilen alt boyut puanlarinin
dagilimlan egiklik ve basiklik degerlerinin standartlagtirilmasiyla +3 arasinda yer alip almamasi
durumuna gore incelenmis ve puanlar normal dagilim olarak varsayilmistir. Bu nedenle ¢aligmanin
hipotezlerini sinamak igin parametrik testlerden yararlanilmistir. Olgek alt boyut puanlarmin iki
kategorili degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek icin “Bagimsiz Ornek t-Testi”,
ikiden fazla kategorili degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigimi incelemek igin “Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA)” ve iligki incelemek i¢in “Pearson Korelasyon Analizi” kullanilmistir.
2. BULGULAR
Calismada olceklerden elde edilen alt boyut puanlarinin tanimlayici istatistikleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Ol¢ek Alt Boyut Puanlarimn Tamimlayiax Istatistikleri

Degiskenler n En Kiiciik Degeri  En Biiyiik Degeri  Ortalama Standart Sapma
Otokratik Liderlik 150 1,10 4,60 2,66 0,72
Demokratik Liderlik 150 1,15 4,92 3,43 0,81
Etkilesimci Liderli 150 1,60 4,60 3,02 0,46
Doniistimceii Liderlik 150 1,00 4,87 3,22 0,93
Serbest Birakici Lider 150 1,73 4,18 3,20 0,44
Davranissal 150 4,00 20,00 12,01 4,10
Duyussal 150 4,00 20,00 10,60 4,87
Biligsel 150 5,00 25,00 16,62 5,12

Liderlik Tarz1 Olgegi alt boyut puanlarmnin ortalama degerleri baz alindiginda; ¢alismanin drnekleminde
yer alan c¢aligsanlarin liderlerine yonelik algiladiklar tarzlarin siklik dagilimi Tablo 3°te verilmistir.

Tablo 3. Orneklemin Algilanan Liderlik Tarzlar1 Sikig1 A¢isindan Dagihm

Degiskenler Sikhik
Otokratik Liderlik Ara Sira
Demokratik Liderlik Ara Sira
Liderlik Tarz1 Etkilesimci Liderli Cogunlukla
Doniistimeii Liderlik Ara Sira
Serbest Birakict Lider Ara Sira

Tablo 3’te yer alan sonuglar incelendiginde, ¢alismaya katilan 150 kisi yoneticilerinin liderlik tarzlarin
¢ogunlukla Etkilesimci Lider olarak algilarken, diger liderlik tarzlarmi daha az siklikla
algilamaktadirlar.

Calismanin olgeklerinden elde edilen alt boyut puanlarmin ¢alisanlarin cinsiyetine goére farklilasip

farklilagmadiginin incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14/ Sayfa Araligi: 59-82




EUJMR Elif Dogru- Merve Arag- Ali Ozcan

Tablo 4. Ol¢ek Alt Boyut Puanlarinin Cinsiyet Degiskeni Kategorileri icin Bagimsiz  Ornek
t-Testi ile Karsilastirilmasi

. Kisi Standart Serbestlik
Puanlar Kategoriler Ortalama t )
Sayisi Sapma Derecesi

Erkek 62 2,60 0,73

Otokratik Liderlik -0,908 148 0,36
Kadm 88 2,70 0,71
Erkek 62 3,27 0,81

Demokratik Liderlik -2,04 148 0,04
Kadin 88 3,55 0,80
Erkek 62 2,90 0,40

Etkilesimci Liderlik -2,80 148 0,00
Kadm 88 3,11 0,48
Erkek 62 3,10 0,98

Dontigtimeti Liderlik -1,26 148 0,20
Kadin 88 3,30 0,88
Erkek 62 3,11 0,45

Serbest Birakici Lider -2,17 148 0,03
Kadin 88 3,27 0,42
Erkek 62 12,29 4,18

Davranigsal 0,693 148 0,49
Kadin 88 11,81 4,05
Erkek 62 11,48 4,93

Duyussal 1,88 148 0,06
Kadin 88 9,97 4,75
Erkek 62 17,93 4,70

Biligsel 2,67 148 0,00
Kadin 88 15,70 5,23

Olgek alt boyut puanlariin ¢alisanlarin cinsiyetine bagli olarak farklilasma durumunu belirlemek
amaciyla yapilan “Bagimsiz Ornek t Testi” sonuglarina gére; demokratik liderlik, etkilesimci liderlik,
serbest birakan liderlik puanlari ile duyussal ve biligsel Orgiitsel sinizm puanlar1 cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagmaktadir (p<0,05). Diger dl¢ek alt boyut puanlar i¢in ise
cinsiyete gore anlamli bir farklilagsma gozlenmemistir (p>0,05). Liderlik tarzlar1 puanlarindaki anlaml
farklilik incelendiginde kadin galiganlarin puanlarinin erkek ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu, duyussal
ve biligsel puanlarda ise erkeklerin puanlarinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Dolayistyla erkek
akademisyenler ile idari personellerin daha ¢ok duyussal ve bilissel boyutlarda Orgiitsel sinizm
gelistirdikleri goriiliirken, kadin akademisyenler ile idari personellerin yoneticilerini liderlik tarzlarim
demokratik, etkilesimci veya serbest birakici olarak algiladiklar gdzlemlenmistir.

Liderlik Tarz1 Olgegi alt boyut puanlarinin ¢alisanlarin yas gruplarina gore farklilagip farklilasmadiginin

incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Liderlik Tarzi Olgek Alt Boyut Puanlarinin Yas Gruplar icin Tek Yénlii Varyans

Analizi (ANOVA) ile Karsilagtirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puan n X S F sd p

25 yas ve alt1 10 2,51 0,63
26-35 yas 63 2,75 0,70

Otokratik Liderlik 36-45 yas 52 2,63 0,77 0,71 125 0,92
46-55 yas 20 2,63 0,69
56 yas ve lizeri 5 2,28 0,75
25 yas ve alt1 10 3,45 0,76
26-35 yas 63 3,50 0,82

Demokratik Liderlik ~ 36-45 yas 52 3,32 0,82 0,73 1;15 0,56
46-55 yas 20 3,39 0,84
56 yas ve lizeri 5 3,87 0,70
25 yas ve alt1 10 2,96 0,34
26-35 yas 63 3,06 0,45

Etkilesimei Liderlik 36-45 yas 52 2,94 0,46 1,01 1;15 0,40
46-55 yas 20 3,09 0,52
56 yas ve lizeri 5 3,28 0,47
25 yas ve alt1 10 3,73 0,69
26-35 yas 63 3,33 0,89

Doniigiimeii Liderlik ~ 36-45 yas 52 3,06 1,03 0,66 125 0,61
46-55 yas 20 3,19 0,87
56 yas ve tlizeri 5 3,18 0,90
25 yas ve alt1 10 3,10 0,24
26-35 yas 63 3,23 0,44

Serbest Birakict Lider  36-45 yas 52 3,18 0,49 0,22 135 0,923
46-55 yas 20 3,21 0,39
56 yas ve tlizeri 5 3,20 0,50

Orgiitsel Sinizm Olgegi alt boyut puanlarinin galisanlarin cinsiyetine gore farklilasip farklilasmadiginin

incelenmesi igin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Orgiitsel Sinizm Ol¢ek Alt Boyut Puanlarinin Yas Gruplari icin Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olgek/Alt Boyut Puam n X S F sd p
25 yas ve alt1 10 11,00 5,69
26-35 yas 63 10,65 4,79 4
Duyussal 1,87 0,11
36-45 yas 52 11,21 4,68 145
46-55 yas 20 10,00 5,18
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56 yas ve lizeri 5 5,20 1,78
25 yas ve alt1 10 12,50 4,06
26-35 yas 63 12,30 3,79

Davranigsal 36-45 yas 52 12,44 3,98 3,49 125 0,00
46-55 yas 20 11,30 4,69
56 yas ve lizeri 5 5,80 2,04
25 yas ve alt1 10 16,80 5,39
26-35 yas 63 16,50 4,78

Bilissel 36-45 yas 52 16,88 4,96 0,13 125 0,96
46-55 yas 20 16,60 6,26
56 yas ve lzeri 5 15,20 7,49

Olgek alt boyut puanlarinin ¢alisanlarin yas gruplarina bagh olarak farklilasma durumunu belirlemek

amaciyla yapilan “Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)” sonuglarina gore; sadece davranigsal orgiitsel

sinizm puani yas grubuna gore istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir (p<<0,05). Diger

6lgek alt boyut puanlari i¢in ise yas gruplarina gére anlamli bir farklilasma gézlenmemistir (p>0,05).

Anlamli farklilik incelendiginde 56 yas ve iizeri ¢alisanlarin davranigsal orgiitsel sinizm puaninin diger

calisanlara gore daha diisiik oldugu gézlemlenmistir. Dolayisiyla 56 yas ve iizerinde olan akademisyen

ve idari personellerin diger yas gruplarina gore davranissal boyutta daha az orgiitsel sinizm gelistirdigi

gdzlemlenmistir.

Liderlik Tarzi Olgegi alt boyut puanlarmin galisanlarm egitim seviyelerine gore farklilasip

farklilagmadiginin incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Liderlik Tarz1 Olgek Alt Boyut Puanlarimin Egitim Seviyesi icin Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puam n £ s F sd p

Lise-On Lisans 13 2,54 0,85
Lisans 46 2,69 0,64

Otokratik Liderlik 0,14 3146 0,93
Yiksek Lisans 56 2,67 0,70
Doktora 35 2,64 0,81
Lise-On Lisans 13 3,65 0,84
Lisans 46 3,46 0,70 3

Demokratik Liderlik 1,02 0,37
Yiksek Lisans 56 3,29 0,93 146
Doktora 35 3,54 0,75
Lise-On Lisans 13 3,12 0,41

3

Etkilesimci Liderlik Lisans 46 2,89 0,43 2,67 146 0,04

Yiiksek Lisans 56 3,02 0,50
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Doktora 35 3,16 0,40
Lise-On Lisans 13 3,51 0,74
3
Lisans 46 3,27 0,85
Doénitistimcii Liderlik 1,64 146 0,18
Yiiksek Lisans 56 3,02 1,05
Doktora 35 3,36 0,83
Lise-On Lisans 13 3,18 0,38
3
Lisans 46 3,22 0,39
Serbest Birakici Lider 0,31 146 0,81
Yiiksek Lisans 56 3,16 0,53
Doktora 35 3,25 0,39

Orgiitsel Sinizm Olgegi alt boyut puanlarinin calisanlarin egitim seviyelerine gore farklilasip

farklilagmadiginin incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Orgiitsel Sinizm Ol¢ek Alt Boyut Puanlarinin Egitim Seviyeleri icin Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puam n X S F sd p

Lise-On Lisans 13 8,76 5,73
Lisans 46 12,67 4,44 3

Duyussal 4,85 0,00
Yiiksek Lisans 56 10,21 4,90 146
Doktora 35 9,17 4,23
Lise-On Lisans 13 11,00 4,58

3

Lisans 46 13,08 4,03

Davranigsal 1,88 146 0,13
Yiksek Lisans 56 11,91 3,93
Doktora 35 11,14 4,10
Lise-On Lisans 13 15,00 6,25
Lisans 46 17,86 4,48 3

Bilissel 1,53 0,20
Yiksek Lisans 56 16,21 5,09 146
Doktora 35 16,25 5,45

Olgek alt boyut puanlarinin calisanlarin e@itim seviyelerine bagli olarak farklilasma durumunu
belirlemek amaciyla yapilan “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” sonuglarina gore; sadece liderlik
tarz1 alt boyutlarindan etkilesimci liderlik ile duyussal orgiitsel sinizm puani egitim seviyelerine gore
istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir (p<0,05). Diger 6lgek alt boyut puanlari igin ise
egitim seviyelerine gore anlamli bir farklilasma gozlenmemistir (p>0,05). Anlamli farklilik
incelendiginde; duyussal puaninda anlamli farkliligin lise-6n lisans ile lisans egitimine sahip
calisanlardan, etkilesimci liderlik puanlarindaki farkliligin ise doktora egitimine sahip ¢alisanlardan
kaynaklandigi gozlemlenmistir. Dolayisiyla doktora egitim seviyesi sahip akademisyen ve idari

personellerin yoneticilerinin tarzlarini diger ¢alisanlara gore daha fazla etkilesimci olarak algiladiklari
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ayrica lise-Onlisans egitim seviyesine sahip akademisyen ve idari personellerin duyussal boyutta

orgiitsel sinizmi daha az gelistirdigi goriiliirken, lisans egitim seviyesine sahip ¢aliganlarin daha fazla

gelistirdigi gozlemlenmistir.

Calismanin Olgeklerinden elde edilen alt boyut puanlarinin ¢alisanlarin kidemlerine gore farklilasip

farklilagmadiginin incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 9 ve Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 9. Liderlik Tarz1 Olgek Alt Boyut Puanlarinin Kidem Degiskeni icin Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puam n X s F sd p

Bir yildan az 11 2,31 0,55
1-3y1l 20 2,53 0,76

Otokratik Liderlik 4-6 y1l 28 2,95 0,73 2,00 125 0,80
7-9 yil 33 2,61 0,65
10 y1l ve tizeri 58 2,66 0,74
Bir yildan az 11 3,73 0,77
1-3 y1l 20 3,52 0,78

Demokratik Liderlik — 4-6 yil 28 3,52 0,86 1,15 125 0,33
7-9 yil 33 3,50 0,76
10 y1l ve tizeri 58 3,27 0,84
Bir yildan az 11 3,16 0,28
1-3y1l 20 291 0,40

Etkilesimei Liderlik 4-6 y1l 28 3,14 0,47 1,49 1;15 0,20
7-9 yil 33 3,08 0,37
10 y1l ve lizeri 58 2,95 0,53
Bir yildan az 11 3,57 0,71
1-3y1l 20 3,32 0,79

Doniigiimeii Liderlik — 4-6 y1l 28 3,51 1,02 1,83 ::15 0,12
7-9 yil 33 3,11 0,73
10 y1l ve lizeri 58 3,04 1,02
Bir yildan az 11 3,29 0,37
1-3 y1l 20 3,20 0,49

Serbest Birakici Lider  4-6 yil 28 3,24 0,43 0,40 135 0,80
7-9 yil 33 3,12 0,35
10 y1l ve iizeri 58 3,21 0,50
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Tablo 10. Orgiitsel Sinizm Olcek Alt Boyut Puanlarimin Kidem Degiskeni icin Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puan n X S F sd p

Bir yildan az 11 8,18 2,92
1-3y1l 20 9,45 5,34

Duyugssal 4-6 y1l 28 11,14 5,30 1,30 125 0,27
7-9 yil 33 10,51 4,38
10 y1l ve iizeri 58 11,24 4,96
Bir yildan az 11 9,63 3,26
1-3y1l 20 11,80 3,87

Davranigsal 4-6 y1l 28 12,60 4,10 1,25 1;15 0,29
7-9 yil 33 12,57 4,12
10 y1l ve lizeri 58 11,93 4,25
Bir yildan az 11 12,18 3,51
1-3y1l 20 16,65 5,34

Bilissel 4-6 y1l 28 16,28 6,25 2,56 ::15 0,04
7-9 yil 33 17,42 4,29
10 y1l ve lizeri 58 17,17 4,86

Olgek alt boyut puanlarinin ¢ahisanlarin kidem degiskenine bagli olarak farklilasma durumunu

belirlemek amaciyla yapilan “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” sonuglarina gore; sadece biligsel

orgiitsel sinizm puanm1 kidem degiskeni gore istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagmaktadir

(p<0,05). Diger olgek alt boyut puanlari i¢in ise kidem degiskenine gore anlamli bir farklilasma

gbzlenmemistir (p>0,05). Anlamli farklilik incelendiginde; farkliligin bir yildan az siire ile ¢caliganlar ile

10 yil {izeri gorev yapanlar ve bir yildan az siireyle gorev yapanlar ile 7-9 yil aras1 gorev yapanlar

arasinda oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla bir yildan az siireyle ¢alisan akademisyenler ile idari

personellere gore 7-9 yil ile 10 yil ve iizerinde kideme sahip olan ¢alisanlarin biligsel boyutta orgiitsel

sinizme daha ¢ok sahip olduklar1 gézlemlenmistir.

Calismanin olgeklerinden elde edilen alt boyut puanlarmin ¢aliganlarin maaslarina gore farklilasip

farklilagmadiginin incelenmesi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 11 ve Tablo 12’de sunulmustur.
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Tablo 11. Liderlik Tarzi Olcek Alt Boyut Puanlarinin Maas Degiskeni icin Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi
Olcek/Alt Boyut Puam N X s F sd p
12000 TL ve alt1 5 2,24 0,76
12001-20000 TL arast 40 2,67 0,79
Otokratik Liderlik 20001-28000 TL arasi 35 2,89 0,77 2,01 125 0,09
28001-36000 TL arast 41 2,66 0,66
36001 TL uzeri 29 2,44 0,57
12000 TL ve altt 5 3,72 0,87
12001-20000 TL arast 40 3,32 0,86
Demokratik Liderlik ~ 20001-28000 TL arasi 35 3,33 0,87 0,71 ‘ 0,58
28001-36000 TL aras1 41 3,54 0,79 o
36001 TL uzeri 29 3,51 0,70
12000 TL ve alt1 5 2,94 0,33
12001-20000 TL aras1 40 2,88 0,47
Etkilesimei Liderlik 20001-28000 TL aras1 35 3,04 0,48 1,85 1;15 0,12
28001-36000 TL aras1 41 3,15 0,43
36001 TL uzeri 29 3,05 0,46
12000 TL ve alt1 5 3,65 0,63
12001-20000 TL aras1 40 3,12 0,94
Dontistimeti Liderlik 20001-28000 TL aras1 35 3,16 1,00 0,51 115 0,72
28001-36000 TL aras1 41 3,31 0,94
36001 TL tizeri 29 3,23 0,84
12000 TL ve alt1 5 3,50 0,36
12001-20000 TL arast 40 3,14 0,48
Serbest Birakici Lider 20001-28000 TL aras1 35 3,12 0,49 1,27 ::15 0,28
28001-36000 TL aras1 41 3,27 0,39
36001 TL dzeri 29 3,23 0,39

Tablo 12. Orgiitsel Sinizm Olcek Alt Boyut Puanlarimin Kidem Degiskeni icin Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA) ile Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Puam n X S F sd p
12000 TL ve alt1 5 9,00 6,55
12001-20000 TL arast 40 12,30 4,97

Duyugsal 20001-28000 TL arast 35 12,31 4,89 5,15 ]:5 0,00
28001-36000 TL aras1 41 8,70 4,65
36001 TL tizeri 29 9,13 3,15
12000 TL ve alt1 5 10,00 5,09

Davranigsal 12001-20000 TL aras1 40 12,85 4,30 3,07 125 0,01
20001-28000 TL arast 35 12,94 4,24
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28001-36000 TL arast 41 12,07 3,77
36001 TL uzeri 29 10,00 3,26
12000 TL ve alt1 5 12,20 4,20
12001-20000 TL arast 40 18,27 4,79
Biligsel 20001-28000 TL aras1 35 17,22 5,33 2,78 125 0,02
28001-36000 TL arast 41 15,75 5,60
36001 TL tizeri 29 15,62 4,02

Olgek alt boyut puanlarinin ¢alisanlarin maaslarina bagl olarak farklilasma durumunu belirlemek
amactyla yapilan “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” sonuglarina gore; otokratik liderlik puanlar
ile davranissal, duyussal ve biligsel orgiitsel sinizm puanlart maas diizeylerine gore istatistiksel olarak
anlamli derecede farklilasmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliliklar incelendiginde; otokratik liderlik
puanlar1 arasindaki anlamli farkliligin 12000 TL ve alt1 ile 20001-28000 TL aras1 maag diizeyinden
kaynaklandigi, orgiitsel sinizm alt boyut puanlarinin {igiinde de anlamli farkliligin aym maas
diizeylerinden kaynaklandigi gozlemlenmistir. Dolayisiyla 12000TL ve altinda maas alan
akademisyenler ile idari personellere gore 20001-28000 TL arasinda maas alan calisanlarin
yoneticilerini daha fazla otokratik lider olarak algiladiklart ve duyussal, davranigsal ve biligsel agidan

gelistirdikleri orgiitsel sinizmin daha az oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 13. Ol¢ek Alt Boyut Puanlar1 Arasindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

(n=150) Bilissel Duyussal Davranissal
Otokratik Liderlik 0,40*** 0,47*** 0,53***
Demokratik Liderlik -0,38*** -0,37*** -0,34***
Etkilesimci Liderlik -0,19* -0,19* 0,03
Déniisiimeii Liderlik -0,40%** -0,29%** -0,22**
Serbest Birakict Lider -0,32%** -0,32%** -0,34***

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001
“Liderlik Tarzlar1 Olgegi alt boyut puanlari ile Orgiitsel Sinizm Olgegi” alt boyut puanlar1 arasindaki
iligkiyi incelemek icin yapilan “Pearson Korelasyon Analizi” sonuglari Tablo 13’te sunulmustur.
Yapilan analizler sonucunda; otokratik liderlik puanlari ile biligsel, davranissal ve duyussal puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonde orta diizeyde bir iliski vardir (p>0,01). Demokratik
liderlik puanlari ile bilissel, davranissal ve duyussal puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli,
negatif yonde zayif diizeyde bir iliski gbzlenmistir (p<0,01). Ayni sekilde doniisiimcii liderlik puanlari
ve serbest birakici lider puanlarinin biligsel, davranissal ve duyugsal puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli, negatif yonde zayif diizeyde bir iliski gdzlenmistir. (p<0,01). Etkilesimci liderlik puanlar ise
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sadece biligsel ve duyussal puanlan ile istatistiksel olarak negatif ve ¢ok zayif diizeyde iligki
gostermektedir (p<0,05). Bu sonuglara gore; calisanlarin biligsel, duyussal ve davranigsal puanlar
arttikga otokratik liderlik algisi puanlari aratacak, demokratik, etkilesimci, doniisiimcii ve serbest
birakici liderlik algisi puanlar1 azalacaktir. Dolayisiyla akademik ve idari personellerden bilissel,
duyussal ve davranigsal boyutlarda orgiitsel sinizmi yiiksek seviyede olanlar ydneticilerinin liderlik
tarzim otokratik lider olarak algilamaktayken, diisiik seviyede olanlar yoneticilerinin liderlik tarzlarini

demokratik, etkilesimli, doniislimcii veya serbest birakici olarak algilamaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Aragtirmanin bulgulart incelendiginde ulasilan sonuglardan biri kadin calisanlarin liderlik tarzi
puanlarinin erkek ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu, 6zellikle duyugsal ve biligsel puanlarda erkeklerin
daha 6ne ¢iktig1 yoniindedir. Bu durum, erkek akademisyenler ve idari personellerin daha fazla 6rgiitsel
sinizm gelistirdigini, diger yandan kadin akademisyenler ve idari personellerin liderlik tarzlarini daha
demokratik, etkilesimci veya serbest birakici olarak algiladiklarini gdstermektedir. Benzer sekilde
Mercan’in (2016) ¢alismasinda, kadin akademisyenlerin demokrasi algisi ve toplumsal cinsiyet esitligi
konularindaki aritmetik ortalamalari, erkek akademisyenlere kiyasla daha yiiksek c¢ikmistir. Buna
karsilik, erkek akademisyenlerin otokratik liderlik ve toplumsal cinsiyet esitsizligi konularindaki
aritmetik ortalamalari, kadin akademisyenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Orhan (2019)
calismasinda, erkeksi cinsiyet rolii ile doniisiimcii liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, kadinsi cinsiyet rolii ile doniisiimcii liderlik arasinda da anlamli ve
pozitif bir iligki bulunmustur. Hem erkeksi hem de kadinsi cinsiyet rolleri arttik¢a, doniisiimeii liderlik
de artmaktadir; bu roller azaldikg¢a liderlik de azalmaktadir. Analizler ayrica, babacan liderligin en ¢ok
kadins1 cinsiyet rolii ile iliskilendirildigini gostermektedir. Babacan liderlik, genellikle erkeksi cinsiyet
rolleriyle iliskilendirilse de liderin davranis 6zellikleri, 6zellikle galisanlarina gocuklarina davranir gibi
davranmasi, aslinda kadinsi cinsiyet rolleriyle daha uyumludur. Bu baglamda, babacan liderligin aslinda
anag Ozellikler tasidig1 ve anacan davranislara sahip oldugu 6ne siiriilebilir. Arslan ve Zincirli’nin (2022)
arastirmasina gore, kadin 6gretmenlerin, Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi'nin serbest birakici liderlik alt
boyutunda verdikleri yanitlarin ortalamalari, erkek 6gretmenlerinkinden daha yiiksek ¢ikmistir. Fakat
demokratik liderlik alt boyutunda erkek Ogretmenlerin ortalamalarimin kadin 6gretmenlerin
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) sonuglarina gore, sadece davranigsal orgiitsel sinizm puani yas
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik gostermektedir. Diger alt boyut puanlar
icin ise yas gruplarina bagli anlaml bir farklilik belirlenmemistir. Anlaml farklilik incelendiginde, 56
yas ve lzerindeki ¢alisanlarin davranigsal orgiitsel sinizm puanlarinin diger yas gruplarina gore daha

diisiik oldugu goriilmektedir. Bu da 56 yas ve lizerindeki akademisyenler ve idari personellerin, diger
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yas gruplarina kiyasla davranigsal boyutta daha az orgiitsel sinizm sergiledigi sonucunu ortaya
koymaktadir. Bagyigit (2019) yaptigi calismasinda, &gretmenlerin, okul yoneticilerinin liderlik
tarzlarina iligkin degerlendirmelerini incelemis ve yas, gorev yaptiklar1 okuldaki hizmet yillari,
sendikaya iiyelik durumu, medeni durum ve goreve bagladiklari tarihten itibaren gecen hizmet yillar
agisindan otoriter, serbest birakici, demokratik, donilisimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari arasinda
anlamli bir fark bulunmamustir.

Etkilesimci liderlik ile duyussal orgiitsel sinizm puani egitim seviyelerine gore istatistiksel olarak
anlamli derecede farklilik gostermektedir. Bu farklilik, lise-6n lisans ile lisans egitimine sahip
calisanlardan kaynaklanirken, etkilesimci liderlik puanlarindaki farklilik ise doktora egitimine sahip
calisanlardan gelmektedir. Doktora egitim seviyesine sahip akademisyen ve idari personellerin
yoneticilerinin tarzlarin1 diger calisanlara kiyasla daha fazla etkilesimci olarak algiladiklar
gozlemlenmistir. Ayrica, lise-On lisans egitim seviyesine sahip akademisyen ve idari personellerin
duyussal boyutta orgiitsel sinizmi daha az gelistirdigi, ancak lisans egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin
daha fazla gelistirdigi belirlenmistir. Giines (2017) yaptig1 calismada, Liderlik ve orgiitsel sinizm 6lgegi
ve alt faktorleri incelendiginde egitim seviyeleri arasinda anlamli derecede farka rastlamazken, Fero
(2005) yaptig1 calismada yiiksek lisans veya doktora egitim seviyesine sahip personellerin, 6n lisans
egitim seviyesine sahip olanlara kiyasla sergiledikleri sinizm davramiglarinin daha fazla oldugu
belirlenmistir.

Sadece bilissel orgiitsel sinizm puani kidem degiskenine gére anlamli derecede farklilik gostermektedir.
Diger 6lgek alt boyut puanlar i¢in ise kidem degiskenine bagli anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Analizde, farklilik bir yildan az siire ile ¢alisanlar ile 10 yil {izeri gorev yapanlar ve bir yildan az siireyle
gorev yapanlar ile 7-9 yil aras1 gérev yapanlar arasinda belirlenmistir. Sonug olarak, bir yildan az siireyle
calisan akademisyenler ile idari personellere kiyasla, 7-9 yil ile 10 yil ve iizerinde kideme sahip olan
calisanlarin bilissel boyutta orgiitsel sinizme daha yatkin oldugu gdzlenmistir. Benzer sekilde Yerli
(2016), calismasinda 10 yil {izeri calisanlarin 6rgiitsel sinizme daha yatkin olduklarini gézlemlemistir.
Ayrica Lobnikar ve Pagon (2004) calismalarinda hizmet siiresinin yani kidemin orgiitsel sinizmi
iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayn1 pozisyonda uzun siire gorev yapmis olan personellerin kisa
stire calisanlara kiyasla daha fazla sinik davraniglar sergiledikleri sonucuna varilmistir.

Otokratik liderlik puanlar1 ile davranigsal, duyussal ve bilissel 6rgiitsel sinizm puanlar1 maas diizeylerine
gore istatistiksel olarak anlamh farklilik gostermektedir. 12000TL ve altinda maas alan akademisyenler
ile idari personellere kiyasla, 20001-28000 TL aras1 maas alan calisanlarin yoneticilerini daha fazla
otokratik lider olarak algiladiklar1 ve duyussal, davranigsal ve biligsel agilardan daha az 6rgiitsel sinizm
gelistirdikleri tespit edilmistir. Fero (2005) ¢alismasinda, bireylerin gelir diizeyi ile gelistirdikleri

oOrgiitsel sinizm arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla gelir seviyesi
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yiiksek olan kisilere kiyasla diisiikk olanlarin daha fazla sinizm tutumlan sergiledikleri sonucuna
ulagtlmistir.

Aragtirma sonuglarina gore, otokratik liderlik puanlari ile biligsel, davranigsal ve duyussal puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonde orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Bu, otokratik
liderligin oOrgiitsel sinizmi artiric1 bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar ile tutarh
olarak, Yerli (2016), otokratik liderlik ve biligsel, davranigsal ve duyussal sinizm arasinda anlamli
pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Diger yandan, demokratik liderlik puanlar ile bilissel,
davranigsal ve duyussal puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli, negatif yonde zayif diizeyde bir
iligki tespit edilmistir. Ayn1 sekilde doniisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik puanlar ile bilissel,
davranigsal ve duyussal puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli, negatif yonde zayif diizeyde bir
iliski bulunmustur. Bu da demokratik, doniisiimcii ve serbest birakici liderlik tarzlarinin érgiitsel sinizmi
azaltic1 bir etkiye sahip oldugunu isaret etmektedir.

Etkilesimci liderlik puanlar1 ise sadece bilissel ve duyussal puanlar ile istatistiksel olarak negatif ve cok
zay1f diizeyde iliski gostermektedir. Bu da etkilesimci liderligin orgiitsel sinizm iizerinde diger liderlik
tarzlar1 kadar belirgin bir etkiye sahip olmadigin1 gostermektedir. Bu bulgularla uyumlu olarak,
Gkorezis, Petridou ve Krouklidou (2015) tarafindan yapilan arastirma, 6zellikle Machiavelli liderlik gibi
negatif liderlik tarzlarinin, calisanlarin duygusal tilkenmislik ve orgiitsel sinizm {izerindeki zararli
etkisine dikkat ¢ekmektedir. Burada orgiitsel sinizmi hafifletmede olumlu liderlik tarzlarinin énemini
vurgulamiglardir.

Ayrica, Underwood ve digerleri (2016) tarafindan yapilan ¢alisma, baglanma tarzi, liderlik davranisi ve
lider etkililigi algilarn arasindaki iligkiyi inceleyerek, bu faktorlerin Orgiitsel dinamikleri nasil
etkiledigine dair bilgi sunar. Liderlik davranisi ve bunun orgiitsel tutumlara olan etkisi konusundaki
daha genis perspektif, liderlik tarzlarinin Grgiitsel sinizmi sekillendirmede 6nemli bir rol oynadig
fikriyle uyumludur.

Bommer ve digerleri (2005) tarafindan yiiriitiilen arastirma, donisiimcii lider davranisinin ¢aliganlarin
orgiitsel degisikliklere yonelik sinizm tizerindeki uzun vadeli etkilerini incelemektedir. Bu calisma,
liderlik davraniglarmin c¢alisanlarin algilarin1 ve orgilitsel degisikliklere yonelik tutumlarini nasil
etkileyebilecegine dair i¢goriiler sunar, ki bu drgiitsel sinizme baglanabilmektedir.

Karcioglu ve Naktiyok (2015) yaptiklari arastirmada orgiitsel diizende diisiiniilen giiven durumunun
sinizmdeki roliinii incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda, is gorenlerin orgiite kars1 duyduklan giiven
duygusunun orta seviyede oldugu, sinizm diizeylerinin ise diisiik oldugu sdylenebilirken; Grgiite ve
yoneticiye karsi i gorenlerin gelistirdikleri giiven duygusunun derecesinin, biligsel, duyugsal ve
davranigsal sinizm iizerinde etkili oldugu belirlenmistir.

Karadeniz ve Almiagik (2018), tarafindan yiiriitillen arastirma, calisanlarin kisisel ozellikleri ile

yoneticilerinin liderlik tarzlarmin gelistirdikleri orgiitsel sinizme etkilerini aragtirmaktadir. Bu ¢aligma,
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yoneticilerin sergilemis olduklar etkilesimci liderlik davranislari ¢alisanlarda orgiitsel sinizmi arttirdigi
gozlemlenirken doniigimcii liderlik davranmiglarinin ¢aligsanlarda orgiitsel sinizm diizeyini azalttig
sonucuna ulasilmistir.

Ugurlu ve Isik (2023) tarafindan yiriitiilen arastirma, etik iklim ortaminin c¢aligsanlardaki oOrgiitsel
sinizme etkisinde lider {iye etkilesiminin araci rolii aragtirilmistir. Bu calisma, biligsel ve duyussal
sinizme etik iklimin etkisinin lider iiye etkilesimi araci rolii agisindan kismi, davranigsal sinizme
etkisinin ise yine lider iiye rolii agisindan tam oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica bulgulara gore
sinizmi lider ile iiyeler arasindaki etkilesim kalitesinin artmasi azaltabilmektedir. Bu bilgilerden
hareketle, iniversitelerde yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik olumlu davraniglar sergilemeleri etik iklim
ile lider iiye etkilesimin kalitesini artirabilecegi sonucuna ulasilabilecegi vurgulanmustir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin biligsel, duyussal ve davranigsal puanlari arttikca otokratik liderlik algisi
puanlarinin arttig1, ancak demokratik, etkilesimci, doniisiimcii ve serbest birakici liderlik algist
puanlarinin azaldig1 goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle akademik ve idari personellerden bilissel,
duyugsal ve davranigsal boyutlarda orgiitsel sinizmi yiiksek seviyede olanlar yoneticilerinin liderlik
tarzini otokratik lider olarak algilamaktayken, diisiik seviyede olanlar yoneticilerinin liderlik tarzlarini
demokratik, etkilesimli, doniislimcii veya serbest birakici olarak algiladiklar: sonucuna ulagilmaktadir.
Bu calisma icin veriler Istanbul’daki vakif iiniversitelerinde ¢alistig1 bilinen katilimcilara iletilen
“Liderlik Tarzi Davrams Olgegi (Leadership Style Scale (LSS))” ve “Orgiitsel Sinizm Olgegi”
araciligryla toplanmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar yalnizca ilgili sehirde bulunan ve ulasilan
kurumlar agisindan, kullanilan 6l¢eklere bagli olarak yorumlanabilmektedir. Daha kapsamli sonuglara
ulagmak i¢in evrenin genisletilmesi ve kullanilan 6lgek sayisinin artirilmasi onerilebilir.

Tiim bu bilgilerden yola c¢ikarak arastirmanin, yiiksekOgretim kurumlarinda calisan personelin
demografik ozellikleri, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki iliskileri anlamak igin
onemli bir bakis agis1 sundugu goriilmektedir. Bu bulgularin daha genis bir literatiir baglaminda
degerlendirilerek, liderlik uygulamalar1 ve orgiitsel davranis lizerine daha derinlemesine aragtirmalara
yol acabilecegi diislinlilmektedir. Ayrica aragtirma sonucunda elde edilen bilgilerin 1s181inda
iiniversitelerde 6zellikle demokratik, etkilesimci ve doniistimcii liderlik becerilerini gelistirmeye odakl
liderlik egitim programlar1 diizenlenmesi, lider iiye etkilesimi {izerinde durulmasi, lider ile calisan
deneyimlerini diizenli olarak degerlendiren ve geri bildirim sunan bir mekanizmanin olusturulmasi
uygulamaya yonelik 6neriler olarak sunulabilir. Bu 6nerilerin, calisanlarin orgiitsel sinizmi azaltmak ve
daha etkili liderlik davranislar sergilemek i¢in bir baglangi¢c noktasi olabilecegi ve dnerilerin orgiitiin
ihtiyaclar ile hedeflerine gore sekillendirilmesi durumunda daha spesifik stratejiler gelistirilebilecegi

diisiintilmektedir.
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ABSTRACT
This study examines the cultural adaptation experiences of expat teachers living in Oman, focusing on the impact of cultural
differences on intercultural adaptation and communication. Using the Cultural Intelligence Scale CQS, the study investigates
how expat teachers navigate Oman's significantly different cultural landscape. It also explores the role of cultural intelligence
in successful adaptation by examining the multifaceted nature of culture and its stages of adaptation. Prior to the research, a
literature review was conducted on cultural adaptation and the display of emotions in intercultural experiences.
Interviews with 16 expat teachers in higher education were conducted using six questions based on the cultural intelligence
scale to uncover the difficulties encountered and the strategies used to manage cultural differences in communication in both
professional and social contexts. The aim was to highlight the experiences of expat teachers in responding to the cultural
differences they encounter and their adaptation processes by emphasizing the distinct cultural differences between Omani
culture and other cultures.
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INTRODUCTION

The literature defines expatriate adjustment in various ways. It attracts the attention of multinational
companies because it is considered a form of expatriate 'achievement.' This focus has led to expat
adaptation becoming a prevalent research topic in the international management literature (Aycan,
1997).

Gregersen and Black (1990) view expatriate adjustment as the "degree of psychological comfort" the
expat feels about the new situation. Aycan (1997) states that there is a degree of harmony between the
expatriate manager and the new environment in both work and non-work areas. In the expatriate context,
the term "adaptation” has been used synonymously with "socialization" (Feldman & Bolino, 1999) and
"adaptation" (Florkowski & Fogel, 1999). According to Louis (1980), socialization involves learning
simple cues, assuming an organizational role, and understanding the values, skills, expected behaviors,
and social knowledge required as an organizational member. All these definitions show that expats need

to know about adaptation and the new role to be effective in the organization. Therefore, expatriate
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adjustment is the degree to which the expat has learned different aspects of their new role and how
comfortable they feel in applying what they have learned (Toh, 2003).

Black's (1988) adaptation-to-daily-life scale outlines three key aspects of expatriate adaptation. The first
aspect is the job role, which refers to the level of harmony the expat feels with their work and
responsibilities. The second aspect is interaction with home country employees, which pertains to the
comfort felt by the expat in interacting with managers, co-workers, and subordinates. The third aspect
is general culture and daily life, defined as a person's comfort in various areas of the host country's
culture (Lueke & Svyantek, 2000). General adjustment is synonymous with expat cross-cultural
adaptation, which involves developing familiarity, comfort, and expertise with expected behaviors and
assumptions in the new culture (Black & Mendenhall, 1990).

Expat employee compliance is divided into three parts: general or cultural fit, job fit, and interaction fit
(Gelfand et al., 2007). Factors that influence all aspects of adaptation include personal factors such as
propensity to learn and self-efficacy, work and organizational factors such as support from co-workers
and accessible resources, and supervisory support of expatriate employees, especially those with
previous international experience (Black et al., 1991). Among non-work factors, spousal compatibility
determines all adjustment aspects (Caligiuri et al., 1998). Although the U-curve hypothesis has been
generally supported in the literature, the fit of the side-S (i.e., initial U-curve fit followed by an inverted
U-curve) model better explains the mentioned fit aspects (Bhaskar-Shrinivas et al., 2005). Additionally,
the determinants of each adaptation aspect are different. Job adaptability has been found to increase with
lower role ambiguity, role conflict, and role innovation (Gilley et al., 1999).

Additionally, it has been observed that the appointment length and the interaction with the host country
people increase job adaptability (Caligiuri, 2000). A positive relationship has also been found between
openness to new experiences (Huang et al., 2005) and job adjustment. Knowing the language of the
country of residence has been beneficial for non-native English speakers who go to English-speaking
countries. When expats from countries whose native language is English go to countries where the native
language is not English, knowing the language of the country of residence is not very useful (Bhaskar-
Shrinivas et al., 2005).

While previous experience of living in a similar culture affects the relationship between current tenure
and overall adjustment, previous experience of living in any culture also affects the relationship between
tenure and job adjustment (Palthe, 2004). Based on meta-analyses by Hechanova, Beehr, and
Christiansen (2003), it was concluded that adaptation reduces expat tension. Fisher’s (1985) research on
newcomer adjustment provides clear evidence of the significance of supportive work relationships.
Emotional support enables individuals to feel cared for, esteemed, valued, and part of a network
characterized by communication and mutual obligation. Regarding the approach to coping with stress

in expat management, many studies have shown that symptom-focused coping is more beneficial than
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problem-focused coping for those working in lower positions or countries with distant cultures (Selmer,
2002). In a meta-analysis examining factors influencing expatriate effectiveness, van der Laken et al.
(2019) discovered that social relationships with host country nationals and fellow expatriates positively
impact expatriates' adjustment, performance, and commitment to their assignments.

1. EXPAT DEFINITION
Ward and Kennedy (1994) define travelers as individuals who travel voluntarily to a new culture, usually
for specific goals such as educational and professional opportunities, reside there for a limited time, and
often aim to return to their hometown. These characteristics differentiate them from immigrants and
refugees who have longer-term goals. Expats are often sent by their employers to work for a certain
period in a branch of their company abroad. They are expected to leave that location when their contract
expires. This definition applies only to highly skilled technicians, professionals, and managers. This
research includes adult professionals who have worked abroad for a certain period, having applied and
been hired independently of an institution for a new temporary or permanent position abroad (Shortland,
2015).

1.1 Expats Who Change Countries Voluntarily
People who voluntarily choose to work abroad and are defined as "self-initiated expatriates (SIEs)" are
an essential workforce source for organizations around the world that want to meet their talent needs
(Furusawa & Brewster, 2019). However, the management of SIEs has received less academic attention
in the international management literature (Pereira et al., 2017) than that of organization-appointed
expats. It is noted that the international management literature has gained size and depth to address
issues related to expatriate management, but comprehensive information on the management of SIEs is
rare (Bozionelos & Singh, 2017). The challenges that SIEs face and cope within the workplace differ
from those of host country nationals. The resources required to perform well in the host country
significantly shape SIES' perceptions and attitudes toward employing organizations (Lapointe et al.,
2020).
In this study, we define SIEs as individuals who independently choose to move abroad, often covering
their own expenses, and not being transferred by an organization. They relocate to a country of their
choice, driven by a desire for cultural, personal, and career growth opportunities, often without a specific
timeframe (Shaffer et al., 2012).

1.2 Culture and Intercultural Adaptation
To examine intercultural communication, it is necessary first to define culture. As Dervin (2012) states,
culture is still a highly debated topic among academics. There are two opposing views about culture.

According to the essentialist perspective, culture is something static. Individuals are grouped according
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to specific and fixed identities that all culture members share. Hofstede (1983) uses this view to
categorize different cultures based on four dimensions. He sees the characteristic features of culture as
profoundly connected to culture. Adler (1975) similarly views culture as a framework of perception
shared by a group, influenced by one's orientation and worldview.

In contrast, the opposing view of these definitions is that culture is dynamic, fluid, and interaction-
oriented (Dervin, 2012). According to Dervin, culture changes, adapts to new conditions, and is shaped
through social communication. Kim (1988) argues that we acquire our culture through communication.
According to this view, culture consists of shared values, beliefs, behaviors, and perspectives. It is not
just about nationality. In his book on culture, Dettwyler mentions that culture consists of overlapping

knowledge, beliefs, and practices that are not based solely on nationality or ethnicity (Dettwyler, 2011).

1.3 Culture Shock

Culture shock is one of the oldest acculturation terms used to describe individuals who are introduced
to a very different culture. Culture shock, first expressed by Oberg (1960), was seen as a work disease
from a psychological perspective. It has been claimed that it occurs due to the loss of habitual signs and
symbols such as facial expressions, words, gestures, traditions, and norms. This sense of loss leads to
cultural stress and anxiety, which may result in tension, confusion, helplessness, irritability, fear of being
deceived or harmed (Adler, 1975).

Oberg (1960) offers four stages to explain the culture shock model and identifies the symptoms of each
stage:

1. Honeymoon: This stage describes a feeling of admiration, enthusiasm, and optimism that lasts
from a few days to a few months. Immigrants often interact with local people who speak their
language and are polite to foreigners. Getting through this stage depends on how quickly the
person wants to cope and communicate with the new culture.

2. Crisis: The second stage is a tumultuous period marked by conflicting and stereotypical
emotional responses, a direct result of the challenges of adaptation. The individual begins to
feel the stark differences, which can lead to heightened anxiety, anger, and a sense of
inadequacy. The full force of culture shock is experienced at this stage. It's during this time that
immigrants may find solace in forming stronger bonds with fellow immigrants. Overcoming
this stage is a journey of learning the language of the host country and acclimating to the new
environment.

3. Recovery: This stage is a testament to the individual's increased language skills and ability to
interact. Negative emotions gradually give way to a proactive search for solutions. Immigrants
start to feel at home in their new physical environment and gain a deeper understanding of the

new way of life.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Araligi: 83-109




European Journal of Managerial Research Dergisi 87

4. Adaptation: In the final stage, anxiety almost disappears. New traditions are accepted as part of

a different lifestyle and are welcomed positively. At this stage, immigrants stop tolerating
customs and instead enjoy the food, habits, and customs of the new culture.

Expats who lack sufficient knowledge of the practices of another culture may fail in their roles because

they do not understand how culture affects international business practices. In general, culture shock

refers to the anxiety or stress caused by being in a new and foreign environment and the absence of

familiar signs and symbols from one's home country (Moore, 2009).

1.4 Cultural Intelligence (CI) SCALE
The Cultural Intelligence (CI) Scale, developed by the Cultural Intelligence Center (2005), was prepared
to reveal people's cultural intelligence. The scale, consisting of 20 items, has a 7-point Likert-type rating.
It consists of four sub-dimensions: metacognitive, cognitive, motivational and behavioral (Sahin et al.,
2013).

There are 4 items in the metacognitive sub-dimension, which assess the extent of their cultural
knowledge and their control over this information:

- lam aware of the cultural knowledge I use when interacting with people from different cultural

backgrounds.

- ladjust my cultural knowledge as I interact with people from a culture that is foreign to me.

-l am aware of the cultural knowledge I apply in cross-cultural interactions.

- | check the accuracy of my cultural knowledge when interacting with people from different

cultures.

There are 6 items in the cognitive subscale that reflect the knowledge people have about different
cultures:

-l know the legal and economic systems of other cultures.

-l know the rules of other languages (e.g. vocabulary, grammar).

-l know the cultural values and religious beliefs of other cultures.

- | know the marriage systems of other cultures.

- I know the arts and crafts of other cultures.

-l know the rules for expressing nonverbal behavior in other cultures.

There are 5 items in the motivation sub-dimension, which reflects individuals' interest in interacting
with people from different cultures and their self-efficacy belief in this regard:

-l enjoy interacting with people from different cultures.,

-l am confident that I can socialize with local people in a culture that is foreign to me.

-l am confident that I can handle the stress of adapting to a new culture.
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- lenjoy living in cultures that are foreign to me.

-l am confident that | can get used to different shopping conditions.

There are 5 items in the behavior sub-dimension that reflects the ability of individuals to regulate
appropriate verbal or non-verbal behaviors when encountering people with different cultural
backgrounds:

- I change my verbal behavior (e.g., accent, tone) when cross-cultural interaction requires this.

- luse pauses and silence differently to suit different cross-cultural situations.

- I change my speaking pace when an intercultural situation requires it.

- I change my nonverbal behavior when an intercultural situation requires it.

- I change my facial expressions when an intercultural interaction requires this.

1.5 Cultural Differences Between Western Countries and Oman

In Oman and the Arab world, Islam profoundly influences governance, culture, and society and shapes
management practices. The Quran and the Sunnah are the primary sources shaping Islamic governance
principles. Understanding the relationship between Islam and human resources management is of great
importance not only for Islamic countries but also for non-Muslim countries with significant Muslim
populations. One-fifth of the world's 300 million Muslim population lives in countries where the
majority religion is not Islam (Grim & Hsu, 2011). This shows that businesses should provide
organizational guidance services to support their employees regarding their religious beliefs. The
religion of Islam is integrel to many stages of Muslims' lives. For example, in Muslim cultures,
approximately 50% of women graduating from university do not work after graduation because some
families view female employment as anti-Islamic behavior. Some women reject educational
scholarships offered by the government and companies to study abroad because they fear surpassing the
age of twenty-six while studying abroad. It is almost impossible for a woman over this age to find a
partner because, in Omani culture, single men do not want to marry a woman over twenty-six. According
to cultural rules, foreign men cannot marry Omani women, but Omani men can marry foreigners (Al
Mahrougi, 2018).

Shouting in public and exposing people who violate the rules in media and public spaces are seen as
behaviors contrary to Islam. The dress code does not allow sleeveless dresses, short shorts, or miniskirts;
instead, it requires wearing clothes that completely cover the shoulders, preferably trousers that fall
below the knee and long skirts. Additionally, Omani women are required to cover their entire body
except for their faces and hands. There is a severe gender discrimination (Abu-Odeh, 1991).

There are also notable economic differences between Oman and Western countries. Creating a fair pay

system for expatriates, locals, and third-country nationals in different socio-economic environments—
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ranging from varying economic development levels to cultural differences compared to the expatriate's
host country—requires more than using one-size-fits-all solutions across the company (Bartlett, 1981).
Due to Islamic teachings, employees are sincere, and theft and plunder are rare. Crime rates are very
low. This difference reduces operating costs and increases profits, competitiveness, and business
confidence. Even if an Omani citizen does not pay their rent, it is very difficult or even impossible to
evict them, as it is considered un-Islamic and cruel. Foreigners working in the real estate sector should
consider this. Charging or demanding interest is considered an abomination or a sin (""Haram™ in Arabic).
Many Omani citizens and Arabs living in oil-rich GCC countries do not want to do simple, unprestigious
jobs that do not require much skill, such as domestic servants, gardeners, cooks, garbage collectors, and
construction workers.

Additionally, per Oman governmental policy and in line with Islamic teachings, businesses must
maintain up to 20 percent profit margins. This may surprise Western expats who have worked in third-
world countries where profits can reach fifty or even one hundred percent due to inflation. This
government policy in Oman leads to consumer prices remaining very stable in Oman in the long run.
Business life in Oman is built on personal connections and trust, often based on family relationships.
Although this perspective is rapidly changing and not implemented in large companies, many companies
are managed by large families who maintain such traditions. In such companies, the head of the family
is usually the determining factor in the decision-making process. Communicating with family members
can be surprising for an expat accustomed to corporate-level senior management meetings (Al
Mahrouqi, 2018).

The fact that the official weekend is Friday and Saturday can also be considered a surprising cultural
difference. The reason for this is that the dominant culture in Arab countries such as Oman is Islam, and
Muslims go to mosques to pray on Fridays. In other countries considered Christian, church visits occur
on Saturdays and Sundays. The official weekends expats from countries other than Oman and Middle
Eastern countries are accustomed to are Saturdays and Sundays. Businesses typically stay open for very
long hours, at least eight hours. However, significant breaks of three to four hours are associated with
worship. During Ramadan, working hours are often shortened by three hours, and people do their work
early in the morning or later in the evening after breaking their fast (Daher, 2021). Therefore, expats
need to adapt to the demands of the business community in Oman, such as taking breaks from working
hours for prayers.

The literature states that the people of Oman speak Arabic. Although the official language is Arabic,
English is also widely used in government offices and private transactions in Oman, with even business
cards and brochures printed in English. Politeness and courtesy are highly valued traits in Oman. It is

important to always arrive on time for any meeting. However, an expat should also know that punctuality
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is never considered a virtue in Oman. People often wait before and during business meetings. This often
comes as a surprise to expats because, for them, time is money. However, no matter how surprising this
waste of time is, expats must be patient and not view delays as a sign of disrespect (Al Mahrouqi, 2018).
It is stated in the literature (Minces, 1982) that conservative clothing rules are restrictive, especially for
women. Men and women must wear suits and business clothes covering their arms and legs. Recently,
there have been increasing tensions not only among Omanis but also in other Arab countries over the
clothing habits of expats and how offensive these dress codes are. This problem is different for expats
living in Oman. All Arab countries require foreigners to dress according to their culture during business
meetings. Notably, the clothes that expats are used to wearing are considered inappropriate in this new
environment. Often, female expats say they are scolded by older women accustomed to Arab culture for
not respecting cultural rules (Omair, 2009).
The cultural environment of the host nation plays a significant role in shaping the roles of mothers and
fathers. For instance, research in the UAE reveals that living there simplifies the lives of academic
mothers, while academic fathers often receive substantial support from their universities (Dickson,
2019; Dickson and Dickson, 2021).
According to a study by Leung, Zhu, and Ge (2009), the more significant the gap between expats and
locals regarding economic, cultural, and social factors, the more likely relationships are to be
unbalanced. Difficulties in the relationships between host culture residents and expats often arise from
the lack of knowledge, understanding, and sensitivity of expats to local culture and traditions. Conflicts
between Arab culture and the culture of expats' home countries occur on personal levels. These conflicts
often arise from cultural distance, causing differences and misinterpretations during interactions. For
example, marriage and cohabitation are challenging for expats in Arab countries, including Oman. In
Oman, a man and a woman who are not legally married are prohibited from living together. This has
been a significant and persistent problem for single expat couples working in Oman. To avoid problems,
most single couples address each other as husband or wife and act as if they are married by wearing
wedding rings. This is a challenging rule for expats, as in other cultures, a man and a woman living
together without marriage attracts no one's attention. It is stated that in Arab countries, cohabitation of
unmarried couples has severe sanctions, including imprisonment, deportation, or both (Torstrick &
Faier, 2009).

2. Research Method
This research examined how expat teachers living in Oman, a country with a different culture than their
own, experience intercultural communication and cultural harmony. Before conducting the research, a
literature review was carried out on cultural adaptation and the display of emotions in intercultural

experiences. The six open-ended questions asked in the surveys were created using 20 statements that
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addressed cultural strategy development, cultural knowledge, and cultural behavior questions from the
section on culture-related opinions and awareness of cultural values on the cultural intelligence scale.
Out of the 128 full-time undergraduate teachers from six universities who were approached via e-mail
and personal contacts, 30 agreed to participate in the research. Of these, 16 provided satisfactory answers
to the open-ended questions in the study. Data collection was carried out in May 2024. The forms were
prepared in English, and the responses were translated into Turkish. The survey consisted of 16 closed-
ended and six open-ended questions, providing a comprehensive understanding of the participants'
experiences.

The participants consist of 16 expat teachers, five females and eleven males, between the ages of 31 and
60. Five of the participants came to Oman from Canada, five from the United Kingdom, two from the
USA, two from Iran, one from India, and one from Turkey. Ten of the participants have been working
at their current institution for more than seven years, while the other six participants have been working

for four to seven years.

Tablo 1 Characteristics of Participants

Experience Working Satisfaction Satisfaction
Marital Living Arabic Working in Time in Level with Level with
Status with Language Another Another Living in Job in Oman
Family Level Country Country Oman
Before Oman | Before Oman
p1 Single Yes Intermediate No - Satisfied Very Satisfied
P2 Married Yes Beginner Yes 3-5 Years Satisfied Very Satisfied
P3 Married Yes Beginner Yes 5+ Years Satisfied Satisfied
P4 Single No ) Yes 3-5 Years Neutral Neutral
p5 Single No ) Yes 1-2 Years Neutral Very Satisfied
PG Married Yes Intermediate Yes 5+ Years Satisfied Satisfied
p7 Single No Intermediate Yes 1-2 Years Satisfied Satisfied
P8 Single No Beginner Yes 1-2 Years Satisfied Satisfied
P9 Married Yes ) Yes 5+ Years Very Satisfied Satisfied
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P10 Married Yes Beginner No - Very Satisfied Very Satisfied
P11 Married Yes Beginner Yes 5+ Years Neutral Neutral
P12 Married Yes - Yes 5+ Years Neutral Satisfied
P13 Married Yes Beginner Yes 3-5 Years Very Satisfied | Very Satisfied
P14 Single No Beginner Yes 5+ Years Satisfied Satisfied
P15 Single Yes Beginner No - Very Satisfied | Very Satisfied
P16 Single No Intermediate Yes 3-5 Years Satisfied Dissatisfied

P: Participant

The six open-ended questions asked to the participants and their answers are as follows:

1. Questions and Answers (Do you ever adjust your speech during cross-cultural interactions? If yes,
how do you change your speech? Provide examples and reasons if relevant. Additionally, please
address any perceived benefits or drawbacks of making these adjustments. If not, why don't you adjust

your speech during cross-cultural interactions?)

Participant 1: Sometimes, speech has to be shifted to broken English and even closer to the Arabic
structure for some people to comprehend. | do this both to be understood the first time and to show that
I respect the other person's language level. | also need to adjust my speech to respect Oman's religious
and cultural background.

Participant 2: | change my tone and register. | tend to speak in a more formal way and to focus on
being more polite with less use of slang. | tend to avoid topics such as religion and politics as these are
generally not topics of public discourse. When talking with Omani ladies | generally avoid overly
personal questions unless they themselves have initiated this area of discussion.

Participant 3: | need to restrict what | say in order not to offend local people. I do not speak as freely
here as | do with my friends in Canada. If there are people from different cultures in the environment, |
am cautious about the jokes | make to avoid being misunderstood.

Participant 4: Clear voice, slower, stronger pronunciation on syllables or vowels so they will
understand. Drawbacks might be they pretend to understand and say "ok", even though they really are

not understanding.
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Participant 5: Firstly, I will try to use some Arabic phrases such as greeting language or simply yes
and no Arabic words to build rapport or comfort of non-native English speakers. Secondly, I will adjust
grammar tenses, using present tense verbs for past tense. And omit articles and prepositions of ease of
communication with non-native speakers. The only drawback is more for me as | have always found it
more work to adjust my natural speaking language to a reduced or ' pigeon ' like speaking style.
Participant 6: | slow down when | speak. If the message is still misunderstood, then I switch to Pigeon
or broken English to match the Arabic or Hindi grammar. I also use some Arabic vocabulary | picked
here

Participant 7: I try to grade my language to the level of English of the speaker, especially in service
situations. | want to ensure that communication is clear and easy for them, that | am not making things
difficult for them by using advanced vocabulary or speaking too quickly. When speaking to friends who
grew up in different cultural contexts, | try not to use too many idioms or culturally specific phrases,
again to avoid creating a power imbalance between us. The only drawback is being a bit self- conscious
when I'm speaking.

Participant 8: I speak more slowly and use more simple vocabulary depending on the English language
level of the person. The benefit is that the person can understand better, but ideas are sometimes less
complex.

Participant 9: During cross-cultural interactions, | adjust by speaking clearer and slower to enhance
understanding and reduce miscommunication. This improves comprehension and communication but
risks seeming condescending if overdone. When talking with someone with limited English, I simplify
language by saying phrases like “what, repeat that?” or “I go store. I buy food.” This ensures clearer
communication and understanding. For instance, when | recently tipped a grocery delivery guy, he
seemed unsure of my gesture. So, I clarified by saying, “For you, for fast delivery, thanks.” making my
intention clearer. In Oman, if someone isn't fluent in English, they might repeat words to get their point
across. For example, instead of asking, "Do you want your car washed again?" they might just say,
"Same same." This way, even with limited language skills, they can still communicate effectively. |
might answer, “yes, same same.”

Participant 10: | usually tend to simplify it based on the nationality being spoken to. | also tend to speak
slower.

Participant 11: | slow my speech and am also aware of how my cultural expectations do not match with
people from other cultures. This means that | do not speak about certain topics, such as religion or
politics for fear of causing offense.

Participant 12: This will depend on the language proficiency of the person | am talking to as much as

cultural factors. I will grade my language according to this, and to the function and situation of the
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conversation | am having. But yes, where the person | am talking to is from will affect the interaction.
If this research includes how I engage with Omanis, which I believe it does, then this will depend on
their gender and age. Language will almost always play a role in my assuming a degree of deference to
male and female colleagues, for example. | am likely to be more conservative in what | will say to female
colleagues in particular. (I want to avoid any innuendo, or anything that could be interpreted as
flirtatious). In essence, in the GCC, there is a strong sense that should you fall foul of local cultural
conventions, and/or become the subject of gossip, then the consequences include being required to leave.
This is true in both non-Omani’s professional and social lives in my view. Also, | tend to say less than
I might in other contexts. It is important to know what not to say. (Equally, it is important to know when
not to write something down). | don't believe it is possible to be anything other than an ex-pat in Oman.
I have lived in many countries where | was able to integrate fully into the community and am married
to someone from another culture and have bi-lingual children. Making these adjustments, as indicated,
from my point of view is to avoid conflict. There are no benefits or drawbacks per se of adopting
behaviors; they are a requirement of being here.

Participant 13: | am, generally speaking, much politer in public and with people | don't know. | would
say | do this in general, even in the US.

Participant 14: Use of graded English such as simplified vocabulary containing less syllables and a
greatly reduced speed. It is required | feel to adjust speech during cross cultural interactions and | do it
frequently when traveling and living abroad.

Participant 15: | incorporate Arabic words | know, especially when conversing with Omanis. This
practice not only adds a friendly and warm tone to our interaction but also resonates with Omanis,
making our communication more sympathetic. For instance, | often use words like ‘inshallah, mashallah,
alhamdulillah'.

Participant 16: | use fewer English idioms than | would otherwise, even if the other person's English
level is quite good. | avoid using higher level vocabulary unless the person | am speaking to has an
excellent English. | avoid certain topics and keep certain opinions to myself. | do find that most Omanis
aren't as uptight as people think, so I'm not as guarded as some other people might be. | avoid mentioning
I have a boyfriend with some people, and | don't express many negative opinions about the government
in Oman. | avoid mentioning that | don't believe in God, though if someone asks me directly, | will
usually be honest. | tend to drop my t's when speaking to native English speakers, and | do this much
less when speaking with non-native speakers. I think this is very helpful in making myself clearer. Also,
my accent changes a bit, it becomes closer to the accent of the person | am speaking to. This is
unintentional, and | think it is a natural feature of language and our social nature. I drop a lot of Arabic

words into conversation as well. This tends to be received very well.
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2. Questions and Answers (Do you ever adjust your non-verbal behavior during cross-cultural
interactions? (e.g., eye contact, gestures, physical proximity) If yes, how do you adjust your non-
verbal behavior? Provide examples and reasons if relevant. Additionally, do you perceive any benefits
or drawbacks to making these adjustments? If not, why don't you adjust your non-verbal behavior

during cross-cultural interactions?)

Participant 1: I've come to appreciate the nonverbal communication elements, such as gestures, facial
expressions, and exclamations, that Omanis use when speaking Arabic. I've found it beneficial to
incorporate these into my conversations when necessary, showcasing my adaptability and respect for
their culture.

Participant 2: Yes, | generally allow for more personal space/distance, and avoid physical contact
altogether. With Omani ladies, | do not shake hands unless they offer first. While it is common in the
UK to allow ladies to enter/exit a room first etc. in Oman ladies prefer to avoid a man walking directly
behind them, and so prefer a man to walk ahead of them.

Participant 3: In Oman, | pay much more attention to what | wear and how | act in public. People in
traffic here are very polite; getting angry or honking the horn is not tolerated even if the vehicle in front
of you is going so slow that it obstructs the traffic, so | make an extra effort to act calmer in traffic.
Participant 4: Look at them, show respect with more sincerity and act less casual in body language.
The benefit would be in them knowing | am showing sincerity in treating them with this respect.
Participant 5: | am very mindful or averting eye contact if the person | am interacting with seems to be
doing the same. I'm mindful of appropriate physical distance within person interactions. In a work setting
and in public in general, I am mindful of dress code and choice of clothing that is appropriate to the
environment. Longer style tops for work environment and no low cut or revealing clothing.
Participant 6: | keep a comfortable distance when | talk to people here, especially Omani women. |
shake hands with men but not with women. | find adjusting neutral.

Participant 7: When | am interacting with Arab men in certain contexts (at work with men | don't know,
on the street), I try not to be overly smiley or relaxed with my body language, as | learned in Egypt that
(some) men can interpret it as flirtatious and an invitation to sexual harassment. The drawback is that I
am not behaving as spontaneously or authentically as | would like.

Participant 8: If language level is very low, then | sometimes point or mime in order to communicate.
I try to respect cultural norms i.e. | won't expect to shake hands with an Omani woman, while | would
expect to shake hands with men when | meet.

Participant 9: Yes, | adjust my non-verbal behavior during cross-cultural interactions. For instance,
with Omani women, | avoid prolonged eye contact and maintain more physical space than usual. I also

use modest body language and gestures, and | tend to look down more than usual. While these
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adjustments show respect for cultural norms, they can create more formal relations, limiting
opportunities to get to know each other well. However, they still help in ensuring smooth interactions
and avoiding discomfort.

Participant 10: When talking to Arab males, | ensure that | do not shake hands till they make the first
move. Maintaining a safe distance from male students and adults is also something | am conscious about.
Other than that, not much.

Participant 11: | might stand closer to someone who is from another culture. Europeans and Americans
tend to have wider personal space bubbles. | might gesture less, more or differently depending on who
I am talking to. Eye contact can be held more or less, and also whether I stand directly in front of or
beside someone.

Participant 12: Again, referring to Omani culture, | keep more distance between myself and the person
I am talking to than in other contexts, again especially women. | have adopted a handshake free of any
strength as a greeting. | try not to impose myself. Once again this comes down to my own perception of
the need to show deference (whether or not | find the recipient to be worthy of it).

Participant 13: Not so much with men, but with women | won't shake hands unless she offers her own.
Nor will | stand too close or speak alone with a woman in a private space.

Participant 14: | have used hand gestures before to emphasize or explain things such as the "ok" gesture
with thumb and index finger. The X gesture with arms, a crossed chest, avoiding eye contact as it is
deemed rude in some Korean contexts, sitting on a desk is considered rude and unprofessional when
teaching in Korea. I feel it is essential to adjust non-verbal behavior when abroad.

Participant 15: | think Omanis are more friendly and much more positive than us Turks. When
communicating with them, 1 smile more, have a positive attitude, and speak in a softer tone.
Participant 16: | do not hug or shake hands with Omani males. Other than that, | think my behavior is
mostly the same. | tend to be very smiley and animated, and that stays the same whether I am dealing

with other cultures or my own.

3. Questions and Answers (Can you recall any times when you felt particularly comfortable or

uncomfortable during cross-cultural interactions? What do you think influenced these feelings?)

Participant 1: 1 usually feel comfortable interacting with people from various cultures as | already get
to know the basic elements.

Participant 2: | generally feel comfortable as | have lived here for more than a decade, so | have no
issues dealing with people in cross cultural situations

Participant 3: | felt unable to voice my concerns when | saw what I perceived as ethically and morally

corrupt behavior.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 8 / Sayi: 14 / Sayfa Araligi: 83-109




European Journal of Managerial Research Dergisi 97

Participant 4: Perhaps, the insistence of some Omani men to sit with them, have dates and coffee. Dates
and coffee don't seem to appeal to me so much. Also, sometimes because some Omanis or non-
Westerners really want to go to Canada, they may be extra nice to me because they view me as a possible
connection.

Participant 5: In my first teaching contract and first time in Oman in 2005, Al Ghrub, | came out of a
shop, and a Non-Omani expatriate (from Pakistan I think) began yelling and clearly chastising me in his
language in response to my clothing | believe, Jean and a T-Shirt type top. Except for when | did a
CELTA certificate in Egypt in 2004, it was one of my first experiences in a middle east country, and |
was not well versed in the culture. Initially, the incident left me feeling a bit mortified at the level of
verbal aggression, uncomfortable, and a bit unsafe. Fortunately, there were a couple locals (Omani)
nearby and they gestured to me in a manner to communicate not to worry or be alarmed by this man's
behavior. This was reassuring and helpful.

Participant 6: Because our cultural characteristics are at least partially similar, | do not remember a
moment when | felt exceptionally comfortable or uncomfortable.

Participant 7: | really enjoy having friends from other cultural backgrounds, and I feel happiest when
we are laughing together and it feels like we have a shared understanding of something as women, or as
human beings, or across our differences. On the flip side, | tend to feel triggered when friends from other
backgrounds switch to their L1 with each other when we're socializing in a group. I can feel excluded
very easily. For that reason, | prefer to meet friends who share an L1 one-on-one.

Participant 8: | have a couple of examples. Firstly, when | travelled to France when | was a child. |
remember trying to order food in a cafe. | waited at the counter but was ignored by the waiter. | didn't
really understand but it was perhaps my lack of language skills and knowledge of the correct etiquette,
which made it even more difficult to navigate. In Saudi Arabia, | went to a cultural festival in Riyadh
with my sister. | had the religious police ask me to tell her to cover her hair. Legally this wasn't required,
so | felt uncomfortable.

Participant 9: I've felt both comfortable and uncomfortable in cross-cultural interactions. I'm usually
fine with not fully understanding cultural differences unless they directly affect me. However, showing
deference to authority in other cultures often makes me very uncomfortable. Cultural differences in
respect and authority can be challenging for me. In Turkish culture, respecting elders and authority
figures is crucial. Unfortunately, | noticed during my time there that authority figures often made
decisions without clear reasons, which bothered me. For example, employees waiting for hours for buses
to drive them home from work because a manager insisted, they wait until she was ready to leave. This
shows how arbitrary decisions by authority figures can impact others, who feel pressured to accept them

because of cultural norms.
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Participant 10: | feel particularly comfortable with my Omani female colleagues as we share a lot of
similarities between our cultures. However, there have been occasions when very direct comments from
our European colleagues have not been received well from the locals and | have had to step in and clear
any misunderstandings.

Participant 11: I've noticed that my comfort or discomfort in cross-cultural interactions is often
influenced by the clash of cultural expectations. These moments of discord arise when the expectations
of one culture are not in line with those of another, leading to a sense of unease.

Participant 12: | realized that in formal meetings at a high level that in this context a meeting itself can
be performative. The real negotiations happen elsewhere. On the way to this realization, | have found
myself giving opinions and later understanding that no input was required or desired. | became aware
on reflection that | had transgressed a cultural norm. When this happens, it is very difficult to evaluate
the seriousness or not of one's actions in this context. | realize a common thread in my answers is a
notion of feeling relatively disempowered. This is perhaps exacerbated by working in a military
hierarchy.

Participant 13: The only time | feel uncomfortable in Oman is if | end up somewhere a bit more
conservative and I'm not dressed appropriately (shorts, t shirt, etc.)

Participant 14: Shaking hands in Oman sometimes makes me feel uncomfortable. I remember
particularly during Covid19 in 2020 when elbow exchanges became more common, but often felt
awkward. | felt I looked strange in front of others or possibly ignorant of the culture.

Participant 15: | initially felt very uncomfortable when people I did not know smiled, said hello, or
started a small conversation. | was either shying away from responding or trying to keep the interaction
short, but as I lived here, | realized that this was a part of the culture, and | started to love it. For example,
in the first days after I moved in, | found it very disturbing when a neighbor | met in the parking lot of
my house asked me if | needed help and gave me advice about buying a car. However, now that | think
about it, I understand how valuable this interaction was. | wish people and neighbors in Turkey would
help each other this much.

Participant 16: Something that makes me cringe is remembering asking for the phone number of an
old student of mine from England, who was now a high-ranking staff member at the university |
currently work, so we could stay in touch. | asked for his number in front of his wife, who was waiting
in the car, and he did give it to me. | now realize that culturally this was a big faux pas. | have also been
slightly offended by males refusing to shake my hand, although I am used to that now and it's fine. |
also feel that as a European (white) woman, males in Oman assume certain things about my conduct.
There have been one or two occasions where | have been followed in malls or harassed while walking,
in both countries. I don't smile at strange males (Omani and South Asian) anymore because they get the

wrong idea. Previously | walked around smiling at everyone.
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4. Questions and Answers (How do you use your cultural knowledge when interacting with people

from other cultures? Provide examples if relevant.)

Participant 1: | generally pay attention to my body language and nonverbal communication
expressions, such as gestures and facial expressions.

Participant 2: | think it's largely subconscious, in that you have an awareness of how to react and what
to say or not to say and what the boundaries of behavior are. | don't find it any different to dealing with
interactions in my own culture.

Participant 3: While living in Oman, | pay attention to how | speak. For example, | use different
expressions and give extra examples for better understanding. | work with people from different cultures
and always try to find common ground. For example, if someone is from India, | ask which city they are
from, list the cities | know or have been to in India, and try to find a common thread. This helps break
the ice, and | gain sympathy by showing interest in their culture.

Participant 4: | think humor is essential, and being lighthearted, but also always greeting with Salam
Alaikum modestly. It's all about gentle respect here. If you present your case with a real sincere respect
and don't raise your voice or feel entitled (which they would pick up), the people tend to treat you much
better.

Participant 5: To adjust behaviour or speaking style for the comfort of other people and ease of
communication. To speak in a quieter or composed manner in public places.

Participant 6: | generally observe how the locals interact with each other. Then | interact with people
in a similar manner.

Participant 7: Having lived in Egypt, Turkey, and Oman since 2011, | feel familiar with how to carry
myself and speak conservatively in Muslim societies. For example, | don't usually try to shake hands
with anyone, especially men. | can speak a little Arabic and know the standard greetings. | also try to
adjust my expectations around time. For example, to me, Omanis do everything in a very leisurely
fashion, whereas | have been socialized to want to do everything as quickly and efficiently as possible
(e.g. paying for something at a checkout counter). | try to remind myself to be patient.

Participant 8: When | greet people, it can make a difference i.e. Kiss on cheek, shaking hands, hug or
none of the above. | try not to discuss taboo topics, especially religion and politics.

Participant 9: In cross-cultural interactions, I rely on my cultural knowledge to understand and respect
differences. For instance, in cultures where showing deference to authority is important, like in Turkey,
I adjust my behavior to demonstrate respect, even if it makes me uncomfortable. This adaptation helps

ensure smoother interactions and avoids problems related to cultural misunderstandings and differences.
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Participant 10: As a leader, to ensure that everyone's voice is heard. 2. To be a role model and show
others that direct criticism from others is not an attack on my professionalism or questioning my
knowledge - but rather an opportunity for discussion. 3. I approach different members of the team in a
different manner - for some it can be a casual brainstorming session over coffee while others prefer it
official and over emails.

Participant 11: I am now working in a country where one culture is dominant. There are other cultures
here, but in service roles. | try to be polite, friendly but distant with people who come from other
countries because there are sometimes misunderstandings and power differentials between people.
Participant 12: | don't know that 'cultural knowledge' is something this discrete from our broader
individual personalities and our awareness of our situation when talking to anyone, including from the
culture we ourselves are from. In fact, | think the term ‘cultural knowledge' needs some definition for
me. Again, here in Oman, there are topics | would avoid such as gender rights, homosexuality, freedom
of speech, human trafficking, racism, bigotry and so on. | may actively want to discuss these topics
elsewhere, though this is because | perceive the world as moving to the right, which is contrary to my
own personal values. 'Cultural knowledge' would inform where it is prudent to express liberal values,
but that would apply anywhere. It would not be specific to a culture, but to sub-cultures.

Participant 13: Knowing what to say/do and not to say/do makes interacting with people a much
smoother process. My understanding of Arab cultures has made interactions here easy and enjoyable.
Participant 14: | use these forms of knowledge to avoid significant embarrassment in social settings.
For example, sticking chopsticks straight into a bow! of rice (indicates incense sticks at a funeral) writing
names in red. Both Korean contexts.

Participant 15: When with people from different cultures, | ask questions or start a conversation about
foods | know, special occasions, or cities or people. For example, when talking to Omanis, they ask
guestions such as "How do you make halwa," "What do you put in it," and "On which special occasions
do you consume it the most." Alternatively, praising the revolutions made by Sultan Qaboos in the
country is a subject I frequently use in cultural interactions, as he is a trendy figure in Oman.
Participant 16: | am quite knowledgeable about Omani culture compared to my colleagues, | would
say. | mostly use this in class with my students, where | can see they really appreciate the fact that |
know so much about their foods, their customs and their language. | can also use Omani memes and
jokes in class, which often makes the students laugh. I would say it definitely improves interactions with
Omani people. Several Omani teachers have complimented me on it, so it is definitely a good thing. |
have also used the knowledge to make learning resources more relevant, which makes them much more

interesting to the students.
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5. Questions and Answers (What parts of other cultures interest you the most? Is there a reason or
experience behind your interest in these areas?)

Participant 1: The allure of different countries' perspectives on events, their behavior, and especially
their unique stance towards life, has always captivated me. It's like stepping into a new world, a world
that is different from mine, yet so intriguingly familiar.

Participant 2: The history of other cultures, particularly Omani culture, has a profound impact on me.
The way they respect and understand each other, creating an environment of comfort, is something |
deeply admire.

Participant 3: Different cultures' music, cuisine, and literature interest me the most.

Participant 4: Their familial loyalty. They include everyone. Students in my class, for example, help
each other as if there is no difference between a brother and student, it's quite built in.

Participant 5: In terms of Oman and interested in living and working there on and off since 2005, the
measure of public safety and societal civility is of interest. In fact, after three straight years in Oman
from November 2019- July 2022 during a teaching contract, | actually found and still find sometimes,
adjusting to difficulties with the society in my own home country. Crime, loud aggressive people and
behavior, rudeness, people now. Bringing their dogs to the workplace under the guise of " diversity and
inclusion™ is a problem for me. It makes me want to leave and return to Oman. | like how the Omani
people and culture value composed behavior in public and during their interactions.

Participant 6: Locals generally avoid confrontations either in private or public. | find this interesting.
If there is an issue with someone, my colleagues try to speak to their friend rather than to the person
himself.

Participant 7: Growing up as a little white girl in Canada, | didn't feel like I had a "culture." | was
jealous of every nationality that did. Now my ideas have changed, and | think of white or Western culture
as being driven by consumerism and individualism. From my perspective, the whole world would
benefit if we embraced and celebrated traditional and Indigenous knowledge systems, land-based
practices, and artistic traditions. | also think the Western perspective has become the hegemonic way of
viewing the world, and so | have a keen interest in hearing the perspectives of people whose experiences
fall outside the dominant paradigm.

Participant 8: I'm interested in the history and art of other cultures, because this is something that
interests me about my own culture. | studied history at university.

Participant 9: What interests me about other cultures is how concepts differ from one language to
another and from one culture to another. This curiosity stems from my experiences in cross-cultural

interactions, where I've observed varying interpretations of ideas and behaviors. However, | also find
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intrigue in cultures that remain unfamiliar to me. This lack of full understanding allows me to approach
them without feeling pressured by preconceived notions or expectations.

Participant 10: I find how people greet each other in different places interesting. Whether it's a
handshake, a bow, or a kiss on the cheek. But | usually stick to what I know. Like in Oman, they do
handshakes, but men and women don't shake hands with each other here.

Participant 11: The food, the art, the literature and the films. Sometimes to a lesser degree the languages
but non-European, non-German and non-Romance languages can be difficult to acquire. Gendered
behavior and expectations are interesting, as well as how other cultures interact with immigrants and
people providing services. Often the power differential leads to interesting dynamics and beliefs.
Participant 12: | am interested in how cultures function at a community level, if they do. This interest
was piqued when | moved to Greece as a young adult and found it a far more functional country than
the UK on a human level, rather than metrics such as infrastructure, GDP etc. Governments often work
against the interests of the community whether by design or default. When | moved to Germany, | was
told there was no class system, and it's true. This is very hard for an English national to get their head
around as it is so ingrained. | like to critically appraise the country I am from based on what | see
elsewhere.

Participant 13: Food! My in-laws own a restaurant, and they really got me into the joy of food and
travel.

Participant 14: | find customs to be particularly interesting because of my love of travel and
photography. | like to capture moments when | travel that express a culture in practice.

Participant 15: | am most interested in how people communicate with each other and with me, that is,
with foreigners, because it gives many clues about what the people of that country are like. Food, or
food culture in general, is again exciting because the food culture of many countries is as different as
ours, and some are much richer than ours. Other aspects that interest me are the language spoken and
the special day celebrations | witnessed.

Participant 16: Mostly |1 am interested in language. | am very enthusiastic about learning new
languages, especially when | first arrive in a new country. | also like trying new food. Omani food is

nice, but there isn't much variety, and it tends to be quite heavy.
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6. Questions and Answers (What aspects of living in an unfamiliar culture do you find interesting or

challenging?)

Participant 1: | find it interesting to explore new worlds. Differences in the education system and
academic life can sometimes be challenging.

Participant 2: It is always interesting to learn about an unfamiliar culture. The language is always
challenging, and | am aware that without learning more Arabic, | will not progress much further in my
understanding of the culture

Participant 3: | need to know the moral rules. The most exciting thing about living in a culture | do not
dominate is discovering the weird and different aspects of people. For example, in Oman, men hang out
only with men, women hang out only with women, or male workers from Asian countries hold hands in
public places. Even though I am still trying to understand why this is the case, | find it interesting.
Participant 4: Interesting, maybe how Omani's know how to relax much more than my culture, have
stronger faith in how things will turn out, are very patient and understanding (not trying to dominate),
and do things more as a group or family. In terms of challenging, maybe the conservative refrain from
being silly or less dignified (letting loose more so in the West) can sometimes make one long for a
change. The lack of females in a more dominant male society as well.

Participant 5: Having grown up in a western country, Canada, that can sometimes be fast paced, |
sometimes have struggled with the slower pace of processes in Oman.

Participant 6: | avoid using hand gestures as certain gestures might mean totally different than intended
to mean or even be offensive.

Participant 7: | like the feeling of being part of a community and outside of it at the same time. | am
privileged to not be held to the same expectations as a local would be, from a family or social
perspective. | like living in an unfamiliar culture because it is full of new stimuli, even after years. There
is always something surprising or different if | look for it. I feel like | learn a lot by being slightly outside
of my comfort zone.

Participant 8: | think that the language barrier and different cultural references sometimes means that
humor doesn't always translate well. | also worry about misunderstandings which may be seen to be as
rude. This can be challenging. For example, | remember meeting a student's parent accidently at Wadi
Shab and being offered to go and sit and drink tea. | was with friends, and we were going to the beach,
so | politely refused. When | came back to college, the student seemed upset and in retrospect | hadn't
realized that | was being very impolite by refusing an invitation.

Participant 9: Adjusting to different social norms and cultural expectations that | am aware of is not

especially challenging for me, and | sometimes find it interesting. However, bureaucratic rules and
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regulations, which vary widely across cultures, can present tedious obstacles and complexities in
everyday tasks and interactions, such as obtaining a driver's license, work permit, or having utility bills
put into your name. Additionally, there can be discomfort in not knowing if these tasks are being done
correctly.

Participant 10: | can count the language barrier as a difficulty. Knowing the do's and don'ts when
communicating with Omanis and knowing business ethics are also important to avoid difficulties.
Participant 11: Sometimes I think I am not really living in another culture as the interplay between the
immigrants and host nation is very much at a distance. | don't have friends that are from the host nation
as | work a lot and don't have time to interact. The topics at a fundamental level, politically and
religiously are difficult or impossible to talk about without causing offense so it is better to not say
anything. There seems to be an incompatibility despite the host nation's degree of tolerance for other
cultures and peoples.

Participant 12: | have lived outside the UK for 29 years in a dozen countries. This has been a
challenging but rewarding way to live. However, | do feel an internal conflict between my own values
and those of countries that do not observe basic human rights. | am sometimes ashamed of what | turn
a blind eye to for my own family to live well.

Participant 13: Again, food. | like to eat everything local no matter how off-putting it may seem. I find
the language challenging whenever | travel to more rural places both in Oman and outside of the country.
Participant 14: Social norms can be challenging for me, especially because they are things that should
not be questioned or explained.

Participant 15: At first, everything is challenging because you are not in the environment you are used
to. However, everything is also very interesting because it is always different from what you know. The
more time you spend, the less challenging things become. For example, it was annoying at first that
things were going so slowly here, but now that it's become something I'm used to, it's no longer a
challenge for me.

Participant 16: What | find interesting is that the more you master the language, the better you
understand the culture. Explaining oneself and one's life in one's native language is not the same as
telling it in a language one has learned later. As | learn this new language, | understand myself and the
way | understand and live my own culture better. The difficult thing is to adapt to different gender roles,

especially when living in a conservative culture.
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CONCLUSION

Considering that out of the 16 expatriate teachers living in Oman, a country with a culture different from
their own, seven had worked in other countries for one to five years, and six had more than five years
of work experience abroad before moving to Oman, it is evident that previous expatriate experience,
multicultural identity, cultural awareness, social networks, and intercultural competence facilitated their
adjustment to and understanding of the culture. Detailed examples of the three aspects of expatriate
adjustment—work role, interaction with host country national employees, and daily life—were gathered

based on Black's (1988) daily life adjustment scale.

All paticipants tried to speak English, the common language used to facilitate communication and
understanding, more straightforwardly, slowly, and comprehensively, adjusting their language level

according to the person with whom they were communicating.

They also mentioned adapting their non-verbal behaviors to align with the culture, using gestures and
expressions considered appropriate in Omani culture. Specifically, they avoided shaking hands with the
opposite gender and ensured sufficient personal space. Additionally, they modified behaviors natural in
their own cultures, such as speaking loudly in public and honking in traffic when angry, as these are not
well received in Omani culture.Participants initially felt uncomfortable due to a lack of knowledge about
unwritten cultural rules, such as not refusing offers of food or drink, non-verbal behavior norms like not
shaking hands with the opposite gender, dress codes, and different work practices. However, over time,
they understood and adapted to these aspects, feeling more comfortable as they interpreted them as part

of the culture.

Aligned with the view that familiarity, comfort, and expertise regarding expected behaviors and
assumptions in the new culture led to cultural adjustment (Black & Mendenhall, 1990, p. 118),
participants stated that understanding unique cultural aspects, such as the importance of politeness and
respect, the slower pace of life and work, and avoiding taboo topics, facilitated their adjustment and

made life easier in Oman.

Notably, a significant number of participants, 13 to be precise, expressed satisfaction with their lives in
Oman, with 12 being content with their jobs. What's more, all of them had been working in Oman for
more than four years. This data lends support to the idea that the longer expatriates spend in a new
culture, the better they adjust to their jobs (Caligiuri 2000). Furthermore, the participants' responses echo
Lueke and Svyantek's (2000) assertion that job and responsibility adjustment, comfort in interactions
with managers and colleagues, and ease in various aspects of Omani culture are all positively linked to

their satisfaction with their stay in the country.
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The fact that 13 participants had one to five years or more of work experience in a culture other than
their own is a significant finding. It supports the view that those with prior experience in similar or
different cultures tend to exhibit similar levels of satisfaction with their current assignments (Palthe,
2004). This underscores the importance of pre-departure training and preparation for expatriates, as it

equips them with the necessary skills and knowledge to navigate new cultural environments.

In line with the final stage of Oberg's (1960) theory, as the expatriates in the study spent more time
living in the new culture, their initial anxiety levels decreased, and they began to accept the rules and
traditions of Omani culture as part of a different way of life. Considering that the 16 expatriate teachers
in the study had been living in the country for more than four years, it is observed that they moved
beyond merely tolerating the traditions and started enjoying the food, customs, and traditions of the new
culture.
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Catigsma ve istikrarsizlikla bogusan bolgelere yapilan askeri miidahaleler, cagdas uluslararasi iligkilerin
belirleyici bir 6zelligi olmustur. Bu miidahaleler arasinda ABD'min Afganistan'a askeri miidahalesi ve
Fransamin Sahel bolgesindeki operasyonlari, terdrle miicadele ve istikrarsiz bolgeleri istikrara
kavusturma ¢abalarinin 6nemli 6rnekleri olarak one ¢ikiyor. Farkli jeopolitik baglamlara ve stratejik
hedeflere ragmen, her iki miidahale de asiric1 tehditlere karsi koyma ve giivenlik ve istikrar1 destekleme
amaglarinda ortak noktalar1 paylastyor.

11 Eyliil 2001 teror saldirilarina tepki olarak baslatilan Afganistan Savasi, modern tarihin en uzun ve en
karmagik askeri harekatlarindan birini temsil ediyor. ABD liderligindeki ve uluslararasi bir koalisyonun
destekledigi miidahale, El Kaide'yi dagitmay1 ve Taliban rejimini devirmeyi, aynit zamanda iilkenin
teroristler i¢in giivenli bir siginak haline gelmesini engelleyebilecek istikrarli ve demokratik bir Afgan
hiikiimeti kurmay1 hedefledigi sdyleniyordu (Witte, 2014).

Buna karsilik, Fransa'nin Sahel bolgesindeki, 6zellikle Mali, Nijer ve Burkina Faso gibi iilkelerdeki
askeri faaliyetleri, cihat¢i isyanlarla miicadele etme ve daha genis Sahel-Sahra bolgesinde asiriciligin
yayillmasini Onleme c¢abalariyla karakterize ediliyor. 2013 yilinda Serval Operasyonu kapsaminda
bagslatilan ve ardindan Barkhane Operasyonu kapsaminda devam eden Fransa'nin miidahaleleri, bolgesel
hiikiimetleri desteklemeyi, onlarin askeri yeteneklerini gelistirmeyi ve Islami Magrip El Kaidesi
(AQIM) ve islam Devleti gibi cihatg1 gruplarin operasyonel kapasitelerini azaltmay1r amagliyordu
(Arbuniés and Barba, 2022).

ABD'nin Afganistan'daki ve Fransa'nin Sahel'deki hedefleri, stratejileri ve operasyonel baglamlari pek
¢ok agidan farklilik gosterse bile, her iki miidahale de 6nemli zorluklarla ve elestirilerle karsi karsiya
kaldi. Bu makale, benzerliklerini, farkliliklarmi, basarilarinm1 ve basarisizliklarini inceleyerek bu iki
askeri miidahalenin karsilastirmali bir analizini yapmay1 amaglamaktadir. Bu g¢alisma, ABD ve
Fransa'nin bu ¢atigma alanlarindaki deneyimlerini elestirel bir sekilde degerlendirerek, baris ve giivenlik
arayisindaki cagdas askeri miidahalelerin karmasikliklarinin ve dinamiklerinin daha derinlemesine
anlasilmasina katkida bulunmay1 amaglamaktadir.

Uluslararasi iligler, NATO, BM, bolgesel ve kiiresel giivenlik ve dahi insan haklari, ekonomi ve
kalkinma agisindan da 6nem arz eden bu iki biiylik operasyonun etkileri yadsinamaz niteliktedir.
Savunma ve savas sanayi olarak giiclii iki Bati lilkesinin Asya ve Afrika askeri miidahaleleri hem kendi
iilkeleri hem de kiiresel diizeyde tartisma yaratan pek ¢ok unsuru da beraberinde getirmistir. Bu agidan
her iki operasyonun etraflica anlagilmasi benzer ve farkliliklarin belirlenmesi hem hedeflerin tespiti hem
de c¢ikt1 analizi yapabilmek, fayda maliyet hesaplarina ulasmak ve daha dogru yorumlar yapabilmek

acisindan 6nemlidir.
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Amerika Birlesik Devletleri'nin Afganistan Savasi'na katilimi ve Fransa'min Sahel bdlgesindeki,

ozellikle de Mali, Nijer ve Burkina Faso gibi iilkelerdeki operasyonlar1 amag, yontem, pozisyon, siireg,

sOylem gibi unsurlar agisindan baz1 benzerlikleri paylasmasina ragmen Onemli farkliliklar da

icermektedir. Benzerlik baktigimizda oncelikle dikkat geken noktalari sdyle siralamak miimkiindiir:

Terorle Miicadele Operasyonlari: Her iki angajman da asir1 gruplarla miicadeleyi amaglayan
terorle miicadele ¢abalarini igermektedir. Afganistan'da ABD, Taliban ve El Kaide gii¢lerini
hedef alirken Fransa, Sahel'de Islami Magrip El Kaidesi (AQIM), Biiyiik Sahra islam
Devleti (ISGS) gibi gesitli cihat¢1 gruplarla miicadele etmistir (Bryant, 2021).

Cok Uluslu Koalisyon: Hem Afganistan'da ABD hem de Sahel'de Fransa c¢ok uluslu
koalisyonlarin parcasi olarak faaliyet gdstermistir. Afganistan'daki ABD onciiliigiindeki
NATO koalisyonu ¢ok sayida iilkenin kuvvetlerinden olusuyor; Fransa ise G5 Sahel'e
(Burkina Faso, Cad, Mali, Moritanya ve Nijer) liderlik ediyor ve aym zamanda diger
uluslararasi ortaklardan da destek gérmiistiir(Bryant, 2021).

Egitim ve Kapasite Gelistirme: Her iki ¢caba da yerel giivenlik giiclerine yonelik egitim ve
kapasite gelistirme programlarini igermektedir. ABD, Afgan giivenlik giiclerini giivenlik
sorumluluklarini iistlenmeleri i¢in egitirken, Fransa da Sahel iilkelerinin askeri gii¢lerini
asiricilikla miicadele yeteneklerini giliglendirmek icin egitmekte ve desteklemektedir
(International Crisis Group, 2021: 3-4).

Karmasik Siyasi ve Glivenlik Ortami: Her iki bolge de istikrarsizliga katkida bulunan gesitli
etnik, kabilesel ve siyasi dinamiklerin bulundugu karmasik siyasi ve giivenlik ortamlar
sunmaktadir. Her iki durumda da istikrari saglamak, bu karmasikliklarin tistesinden gelmeyi
gerektirir (Hassan, 2023: 6).

Bu iki miidahale arasindaki baglica farkliliklar ise sdyle siralanabilir:

Siire ve Olgek: 2001'de baslayan Afganistan Savasi, yiizbinlerce askerin ve dnemli miktarda
mali yatirimin yer aldig1 uzun vadeli, biiyiik 6l¢ekli bir ¢atigmaydi. Fransa'nin Sahel'deki
operasyonlar1 2013'ten 2022'e kadar devam etse bile, kiyaslandiginda daha kii¢iik 6lgekli ve
daha kisa siireli olmustur.

Cografi Baglam: Afganistan, askeri operasyonlar i¢in benzersiz zorluklar olusturan daglik
ve engebeli arazilerle karakterizedir. Ote yandan Sahel bélgesi, ¢61 kosullari, gegirgen
sinirlar ve genis yonetimsiz alanlar dahil olmak {izere kendine has zorluklarla dolu genis bir
yar1 kurak bolgedir.

Yasal Yetki ve Uluslararas1 Destek: ABD'nin Afganistan'a miidahalesi baglangicta genis bir
uluslararast destege sahipti ve 11 Eyliil saldirilarma yanit olarak Birlesmis Milletler

Giivenlik Konseyi'nin yetkisi altinda gergeklestirildi. Buna kargin, Fransa'nin Sahel'deki
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operasyonlari, BM'nin acik bir yetkisi olmadan, esas olarak tek tarafli veya bolgesel
ortaklarla yiiriitmektedir (Witte, 2014).

- Hedefler ve Cikis Stratejileri: Her iki miidahalenin hedefleri farklidir. ABD baslangicta El
Kaide'yi parcalamay1 ve Taliban't iktidardan uzaklagtirmayr amaglamig, ancak zamanla
hedefler ulus insa etme ve Afganistan' istikrara kavusturmaya doniigmiistiir. Fransa'nin
Sahel'deki hedefleri oncelikle cihat¢1 gruplari kontrol altina almak ve boélgeyi istikrara
kavusturmaya odaklidir ancak net bir c¢ikis stratejisi yoktur ve durum istikrarsizligini

stirdiirmektedir (Witte, 2014; Bryant, 2021).

1. IKi OPERASYONUN BASARISIZLIKLARI

Afganistan Savasi ve Fransa'nin Sahel bolgesindeki operasyonlar1 bu iki miidahaleci iilke i¢cin 6nemli
zorluklar1 beraberinde getirmis ve bu zorluklari asma yolundaki girisimleri cesitli elestirilere maruz
kalmis, bu operasyonlarin nitelik ve etkinlikleri dahasi hedeflere ulasmadaki nihai basarisizliklari
tartismalara yol agmistir. Bu miidahaleler i¢in Senegal merkezli “Timbuktu Enstitiisii® adli diisiince
kurulusunun direktorii Bakary Sambe nin, "Cikarilacak bir ders varsa, o da belirsiz askeri ¢oziimlerin

stirdiiriilebilir olmadigidir" seklindeki demeci operasyonlarla ilgili yapilmig 6nemli bir yorumdur
(Bryant, 2021).

1.1. ABD nin Afganistan'daki Basarisizliklari

Amerika Birlesik Devletleri’nin Afganistan’a askeri miidahalesi uzun siiren ve gerek kendi ig
siyasetinde gerek diinya siyasetinde pek ¢ok tartismayi baslatmis ve uzun siiren yiiksek maliyetli
operasyonlarinin basarisizligi, askeri anlamda i¢ siyasetinde hayal kiriklig1 yaratirken kiiresel diizeyde
de prestij kaybina sebep olmus ve miidahalenin gerekliligi tartismalarini da alevlendirmistir.
Amerika’nin Afganistan’daki basarisizliklarini su sekilde ele almak miimkiindiir:

Kalic1 istikrara Ulasilamamasi: Amerika Birlesik Devletleri’nin Afganistan’a demokrasi, insan haklart
ve kalic1 barig getirmek amaci yaklasik yirmi yil siiren askeri miidahalesine ragmen, Afganistan, halen
istikrarsizlikla miicadele etmekte ve Taliban, iilkenin kontroliinii yeniden ele gecirerek kendi rejimini
stirdlirmeye calismaktadir. Bunun 6ncelikli nedeni ABD destekli merkezi hiikiimetin kent merkezlerinin
Otesinde otorite kurmakta zorlanmasi ve giivenlik durumunun istikrarsiz olmaya devam etmesi idi.
Ozetle bu durum, Afganistan Hiikiimeti'nin giivenlik durumunu iyilestirmesi ve uzlasmay1 tesvik
etmesinin yani sira genis bir ulusal kapasite olusturma ¢abalaryla ilgili bir giindemi yansitiyordu. Bu,
bir gecis donemi ve ardindan on yillik doniisim siireci seklinde gergeklestirilecekti. Afganistan
Hiikiimeti'nin resmi bakis agisina gore, kalkinmay1 ve etkili yonetimi engelleyen kisitlayic1 faktorler

asagidaki gibidir:
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e Mali Siirdiiriilebilirlik Konusunda Siipheler,

e Kapasite Eksikligi,

e Diisiik yardim hacmi ve diisiik harcama,

e  Yardim koordinasyonunun ve etkinliginin zayif olmast,

e Illerin esitsiz kalkinmast,

e Ozel sektoriin bilyiimesine yeterince dnem verilmemesi,

e Yardim g¢abalariin, koordinasyonunun ve uyumunun pargalanmas,

e (Catigsma duyarliliginin eksikligi,

e Karmagik politika ve uygulama zorluklariyla karsi karsiya kalindiginda karmasikligin

yonetilememesi (Islamic Republic of Afghanistan, 2008).

Siddetin Artmasi: Yabanci birliklerin varligt ve devam eden catisma, Afganistan'da siddetin
tirmanmasina katkida bulundu. Bir yandan otorite ve adalet zayifliklar1 giivenlik problemlerine neden
olurken, diger yandan yerel savunmaci hareketler ve kimlik miicadelesi, halk arasinda istikrarsizlik ve
siddetin artmasina yol agti. Cok biiyiik sivil kayiplar verildi ve savas Afgan toplumuna ciddi zarar
vererek mevcut etnik ve kabilesel gerginlikleri daha da artirdi. Afganistan'daki giivensizlik 2003'te
istikrarl bir sekilde artmaya basladi ancak ABD kuvvetlerinin karadaki ve havadaki teknik ates giicii,
biiylik capli isyani sinirladi. Bununla birlikte, 2006 yilinin ortalarina gelindiginde Afganistan'daki
giivenlik durumu, terdrizm, siddet ve Taliban isyaninin artmastyla birlikte 6nemli dl¢iide kdtiilesmeye
baslamisti.
Asamali olarak benimsenen taktikler, el yapimi patlayicilardan ve intihar saldirilarindan kaynaklanan
tehditler artti ve durum Saddam sonrasi Irak'taki kaosa benzemeye basladi. Ornegin, 2008'de,
EUPOL'un kurulmasindan bir y1l sonra, Afgan polisinin haftalik raporlarinin %85'i (52 rapordan 44'%)
intihar bombacilar1 veya el yapimi patlayicilarla polise yonelik saldir1 olaylarini igeriyordu (Afganistan
Islam Cumbhuriyeti, 2008). Bu, ABD ordusu, koalisyon birlikleri, miiteahhitler, Afgan Ulusal Ordusu,
insani yardim calisanlari ve Afgan siviller gibi tim paydaslar arasindaki 6liim oranlarina yansidi (Gollob
ve O'Hanlon, 2020).
Yolsuzluk ve Yonetisim Sorunlari: Afganistan yonetim olarak ele alinacak olursa, Afgan hiikiimeti
icindeki ¢ok yaygin yolsuzluk vakalari, kurum olusturma ve halkin giivenini kazanma cabalarim
baltalamaktadir. Zayif yénetim ve sorumluluk eksikligi Afganlar arasinda kirginlig artirmakta ve isyan
icin verimli bir zemin olusturmaktadir (Hassan, 2023: 34-35). Uluslararasi kalkinma yardimlari, yaygin
yolsuzluklari ve elitlerin yardimlar ele ge¢irmesini beraberinde getirmistir. AB ve iiye iilkeler de dahil
olmak tlizere diger uluslararasi aktorler 6ziimseme kapasitesi sorununa katkida bulunurken, BM gibi ¢ok
tarafli kurumlar yeterince koordinasyon saglayamadi ve bu sorunun ¢oziimiine yardimer olamadi.

Yolsuzluk konusu ele alinmadi ¢iinkii bunun Afgan kiiltiirliniin bir pargasi oldugu ve bireysel Afgan
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davraniglarina atfedilebilecegi varsayildi ve bazi politika yapicilar i¢in de hala durum Gyle olmaya
devam etmektedir. ABD'in yolsuzluga karsi ¢6ziimii genellikle daha fazla bagis miidahalesi seklinde
oldu. SIGAR'In (Special Inspector General for Afghanistan Reconstruction) bildirdigi gibi ABD, asir1
harcama ve denetim eksikliginin neden oldugu yapisal bir sorun olan yolsuzlugu miidahalenin ilk
yillarinda fark edemedi. Sikayetleri koriikleyen ve isyani finanse eden yolsuzluga iliskin stratejik
kaygilar yine de 2009'dan bu yana ortak bir tema olmustur ve ABD'nin bu soruna iliskin anlayisi,
2016'dan bu yana acik kaynakli 6grenilen materyallerde mevcuttur (SIGAR, 2016).

Temel Sebeplerin Ele Alinamamasi: Afganistan Savasi, ¢atismayi tetikleyen altta yatan sosyo-ekonomik
ve politik faktorleri goz ard1 ederken oncelikle askeri ¢oziimlere odaklandig icin elestirildi. Yoksulluk,
igsizlik ve temel hizmetlere erisim eksikligi gibi sorunlarin yeterince ele alinmamasi istikrarsizligin

devam etmesine neden oluyor (SIGAR, 2021: 14). Sorunun daha ¢ok ¢atigma ortamu ile iliskilendirildi.

1.2. Fransa'min Sahel'deki Basarisizhiklari

Fransan’nin uzun siiren yillar boyunca Afrika Sahel’deki operasyonu ve bu operasyonun sonucunda
hedefine ulasamamasi ve sdz konusu basarisizligi Fransa i¢in ciddi maddi ve giiven kaybina sebep
olusturmustur. Bu basarisizlik noktalarini sdyle siralamak miimkiindiir:

Asiriciligin Yayilmasi: Fransa'nin Sahel'deki askeri ¢abalarina ragmen cihatci gruplar bolgede faaliyet
gostermeye ve niifuzlarimi genigletmeye devam etmektedir. Bu gruplar, faaliyetlerini siirdiirmek igin
yerel sikintilardan ve yonetilmeyen alanlardan yararlanarak dayaniklilik ve uyum saglama yetenegi
gosterdiler. Islami Magrip El Kaidesi (AQIM), Ensar Dine, Bat1 Afrika'da Birlik ve Cihad Hareketi
(MUJAO), El-Mourabitune, Biiyiik Sahra'daki islam Devleti (ISGS) ve diger siddet yanls1 asirilik
yanlis1 orgiitler (VEQO'lar) bolgeyi zaten terdristler ve tacirler igin cazip bir alana doniistiirmiistii. 2011'de
Libya i¢ savasinin etkileri, giivensizligin arttig1 bir donemde ve savas sirasinda Libya'nin stoklarindan
calinan silahlarla AQIM'in yeteneklerini artirdi. Mali'deki kriz, 6zellikle de kontrolsiiz kuzey kesimdeki
kriz, Libya'daki krizin yansimalarindan birini temsil ediyor. Ko6tii yonetim, etnik gruplar arasi
catismalar, iklim degisikligi ve Tuareg kabileleri arasindaki bdliinmeler nedeniyle yasanan diger i¢
gelismeler, iilkede zaten kot olan kosullari daha da kotiilestirdi. Mali krizi, siyasi istikrarsizlik,
darbeler, terdrist gruplarin varligi ve Tuareg ayrilik¢ilig1 Sahel'deki herkes i¢in biiyiik endise kaynagidir.
Bolgenin bugiinkii durumu, Sahel'in kismen k&tii yonetim, somiirgecilik mirasi, dis miidahaleler ve en
o6nemlisi uyumlu kalkinma stratejilerinin eksikligi nedeniyle siirekli cok yonlii zorluklarla kars1 karsiya
olmasidir. Mali, Sahel'deki kosullarin mikrokozmosunu temsil ediyor; dolayisiyla, Mali'deki durum,
Cezayir'in bitisik kisimlar1 da dahil olmak {izere tiim Sahel bolgesine yayilan sorunlar1 yansitiyor

(Zoubir, 2022: 1).
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Insani Kriz: Sahel'deki catisma, milyonlarca insanin evlerinden ayrilmasina ve gida giivensizligi ve
diger zorluklarla kars1 karsiya kalmasina neden olan bir insani krizi tetikledi. Silahli gruplarin varlig
insani yardim erisimini engelleyerek savunmasiz gruplarin acilarin1 daha da artirdi. Bugiin bolge,
demografik patlama, terérizm, catigmalar, istikrarsizlik, darbelerin yani sira uyusturucu ve insan
kacakeiligiyla karakterize ediliyor. Ayrica kirsal alanlarda artan kuraklik, sel ve erozyon vakalarina yol
acarak tarimsal geg¢im kaynaklarmi tehdit eden ve yerinden edilmelere katkida bulunan iklim
degisikliginin etkisinden de zarar goriiyor.

Sahel bolgesinin bes biiyiik iilkesinin (Burkina Faso, Cad, Mali, Moritanya ve Nijer) mevcut niifusu 80
milyondan fazla olup, 2050 ortasina kadar 200 milyona ulagmasi tahmin edilen demografik egilim ve
tehlikeler arasindadir (UN OCHA, 2016).

Askeri Miidahalenin Smirli Etkisi: Fransa, Sahel bolgesinde hava saldirilari, kara operasyonlar1 ve
terorle miicadele baskinlar1 gibi birgok askeri operasyon gerceklestirmis olmasina ragmen, bu c¢abalar
cihat¢1 kapasitelerde belirgin bir diizelme veya giivenlik acisindan kalici bir iyilesmeye yol agmadi.
Sahel'deki bu asir1 6zel giivenlik diizenlemeleri, "bolgesel giivenlik trafigi sikisikligi" olarak
adlandirilan duruma yol agti. Dahasi, yabanci giiclerin, 6zellikle de eski somiirge giicii Fransa'nin
varligi, halk arasinda giivensizlik ve diigmanlik yaratarak, Barkhane'nin hedeflerinden biri olan barig
insasina yonelik iddia edilen girisimleri bosa ¢ikardi. Fransa'nin Mali'ye miidahalesinin temelinde
teroérizmle miicadele etmek yatarken, ekonomik ¢ikarlarin da 6nemli bir rol oynadig: agiktir, 6zellikle
iilkenin islenmemis petrol sist, altin, ¢inko, uranyum, boksit, kiregtasi ve fosfat gibi 6nemli maden
kaynaklarina sahip olmasi bu durumu desteklemektedir. Komsusu Nijer ise uranyum, komiir ve altina
sahiptir. Bu, neden "bazi insanlarin Fransa'min Bati Afrika'daki varliginin bdlgeyi ve bolge halkini
teroristlerden korumaktan ziyade altin, uranyum ve petrol gibi dogal kaynaklarla ilgili oldugunu
diisiindiglini" agikliyor (Zoubir, 2022: 2).

Bolgesel Istikrarsizlik: Sahel'deki catismanin yayilma etkileri vardir, komsu iilkelerin istikrarim
bozuyor ve bolge igindeki gerilimleri artiriyor. Sahel iilkelerinin gecirgen sinirlar1 ve birbirine baglh
dogasi, silahli gruplarin ve silahlarin hareketini kolaylastirarak bdlgesel giivensizlige katkida bulundu.
Ornegin Mali, 20 milyona yakin niifusuyla diinyanin en fakir iilkelerinden biri. Niifus, bazilar1 etnik
gruplar aras1 catigmalara karisan en az bir diizine etnik gruptan olusuyor. Sahel bolgesinde karayla
cevrili olan iilke, yillarca cihat¢i saldirilara ve toplumlararasi ¢atigmalara maruz kaldi. Mali'nin kars1
karstya oldugu sorunlar, bu kirllgan devletin yapisal krizinin yan etkileridir. Ulke, 1960 yilinda
Fransa'dan bagimsizliin1 kazanmasindan bu yana, basta Tuareg etnik grubunun baslattigi cesitli
ayaklanmalar ve askeri darbeler yasadi. Asir1 yoksulluk, yolsuzluk, issizlik ve kuraklik siyasi ve
sosyoekonomik kosullari daha da kotiilestirdi. Bu tiir kosullar, ABmin, Sahra-Sahel bdlgesini
etkileyebilecek siyasi istikrarsizlik, giivensizlik ve insani sonuglardan endise duymasi nedeniyle Mali

ve Sahel'e daha fazla ilgi gdstermesi i¢in gerekce sagladi. Daha da 6nemlisi AB, bolgedeki kosullarin
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kendi ekonomik ¢ikarlar1 {izerindeki etkisinden ve Avrupa'ya dogru gdciin yayilma etkilerinden endise
duymaktadir (Council of the European Union, 2021).

Genel olarak, Afganistan Savasi'nin ve Fransa'nin Sahel'deki operasyonlarinin basarisizliklari, karmasik
sosyo-politik zorluklara ¢oziim bulmada askeri miidahalenin siirlarim1 ve diplomasiye, yonetisim
reformuna ve ¢atismanin temel nedenlerini ele almaya dncelik veren kapsamli, uzun vadeli stratejilerin

Oonemini vurgulamaktadir.

2. ABD VE FRANSA’NIN MUDAHALESININ SONUCLARI

ABD'nin Afganistan'a askeri miidahalesinin sonuglari, uzun siireli catigsmalara girme konusundaki
isteksizlik ve askeri stratejideki degisimin damgasini vurdugu Vietnam sonrast dénemi yansitiyordu.
Vietnam'in ardindan, bagka bir karigikliga kars1 uzun bir donem temkinli davranan ABD, askeri ve
diplomatik altyapisin1 6nemli Olgiide kiigiilttii. Aktif gorevli sivil igler birimlerinin dagitilmasi ve
yabanci bdlge gorevlilerinin sayisinin azaltilmasi, siyasi-askeri operasyonlarda bolgesel odakl
uzmanliktan gerilemeyi yansitiyordu. Ozel Kuvvetler, odaklarmi isyan bastirmaktan, daha kiigiik lcekli
operasyonlar yoluyla konvansiyonel giicleri desteklemeye yonlendirdi. Ustelik USAID (Amerikan
Uluslararas1 Kalkinma Ajanst), kiiresel kadrosunda yiizde 83 oraninda ciddi bir azalmaya tanik oldu;
bu, ulus insas1 ve uzun vadeli kalkinma g¢abalarina olan bagliligin azaldiginin sinyalini verdi. Bu
ayarlamalar, Vietnam sonras1 ABD askeri miidahalelerini karakterize eden daha genis ihtiyatlilik ve
stratejik yeniden degerlendirme egiliminin altimi ¢iziyor (SIGAR, 2021: 95-96). Afganistan’a ABD
miidahalesi, 11 Eyliil 2001'deki terdrist saldirilarin ardindan, Taliban rejimini devirmek ve El Kaide'yi
yok etmek amaciyla baslatildi (Wright vd., 2010: 41). 2001 yilinin Ekim ayinda baglayan miidahale,
baslangigta hizli bir ilerleme kaydetti, ancak sonraki yillarda Afganistan'daki durum, ABD ve
miittefikleri i¢in giderek daha karmasik ve zorlayici bir hale geldi. Bu miidahalenin Afganistan ve diinya
genelinde birgok uzun vadeli sonucu oldu.

Siyasi Degisimler: ABD miidahalesinin ilk ve en belirgin sonuglarindan biri, Taliban hiikiimetinin
devrilmesiydi. Miidahale, ayni zamanda Hamid Karzai liderliginde yeni bir gegcici hiikiimetin
kurulmasina yol agti. Bu donemde Afganistan, bir dizi siyasi reform gerceklestirdi ve 2004 yilinda yeni
bir anayasa kabul edildi. Ancak, hiikiimetin otoritesi siklikla sorgulandi ve iilke genelinde etkin bir
yonetim saglanamadi.

Giivenlik Sorunlar1 ve I¢ Catismalar: ABD ve NATO kuvvetlerinin varligma ragmen, Afganistan'da
giivenlik sorunlar1 devam etti. Taliban, yeniden orgiitlenerek giiclii bir isyan hareketi baslatt1 ve tilkenin
biiyiik béliimlerinde etkili olmaya devam etti. Ayrica, ISID gibi yeni terdrist gruplar da Afganistan'da
faaliyet gostermeye bagladi (Cueto, 2021).
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Insan Haklar1 ve Sosyal Degisim: Miidahale sonrasinda kadilar icin egitim ve ¢alisma haklar1 gibi bazi
insan haklar1 alanlarinda 6nemli ilerlemeler kaydedildi. Ancak bu gelismeler, iilkenin bazi kisimlarinda
sinirli kald1 ve stirekli tehdit altindaydi. Ayrica, miidahale ve sonrasinda yasanan i¢ gatismalar nedeniyle
birgok sivilin hayatin1 kaybetmesi veya yerlerinden edilmesi gibi ciddi insan haklar1 sorunlar1 da ortaya
cikt1.

Ekonomik Etkiler: ABD'nin Afganistan'a yaptigi milyarlarca dolarlik yatirnm, bazi ekonomik
gelismelere yol acti, ancak bu yatirnmlar siklikla yolsuzluk ve kotii yonetim nedeniyle istenen etkiyi
yaratamadi. Afganistan'in ekonomisi biiyilik 6l¢iide uluslararasi yardimlara bagimli hale geldi ve yerel
ekonomik yapilar zayif kaldi.

Uluslararas: liskiler: ABD miidahalesi, Afganistan'in uluslararas: iliskilerini de derinden etkiledi.
Miidahale hem destek hem de elestiri topladi ve ABD'nin kiiresel imajin1 etkiledi. Miidahalenin
sonlandirilmasina yonelik baskilar arttikca, ABD ve NATO'mun Afganistan stratejisi siklikla tartisma
konusu oldu.

2021 Cekilme ve Taliban'in iktidara Déniisii: ABD'nin 2021'de Afganistan'dan ¢ekilmesi, hizli ve kaotik
bir siirece yol acti. Cekilme, Taliban'in {ilke genelinde hizla ilerlemesine ve Agustos 2021'de tekrar
iktidar1 ele ge¢irmesine sebep oldu. Bu durum, Afganistan icin belirsiz bir gelecek birakti ve uluslararasi
toplumda biiyiik endiselere yol act1 (Borges, 2021).

Fransa'nin Sahel bolgesine miidahalesi, bolgedeki glivenlik tehditlerine kars1 bir yanit olarak gergeklesti
ve Ozellikle teror Orgiitlerinin yayilmasimi engellemeyi, yerel giivenlik giiclerini desteklemeyi ve
istikrar1 saglamay1 amagladi. Sahel'deki Fransiz askeri miidahalesinin sonuglar1 ¢esitli boyutlarda
goriildii:

Terorle Miicadele ve Giivenlik: Fransa'min Sahel'deki miidahalesi, terér orgiitlerinin bdlgedeki
etkinliklerini sinirlamada bazi basarilar elde etti. Ozellikle El Kaide baglantili gruplarla miicadelede,
Fransiz askeri operasyonlari belirli basarilar sagladi ve teroristlerin hareketlerini kisitlamaya yardimci
oldu. Ancak, terorist gruplar zaman zaman gerilla taktikleri ve bolgenin karmasik cografi yapisiyla bas
edebildi.

Bolgesel Istikrar ve Siyasi Siireg: Fransa'nin Sahel'deki miidahalesi, bolgedeki istikrarsizlig1 azaltmay1
amagcladi. Ancak, siyasi istikrarin saglanmasi daha karmasik bir siirectir. Bolgedeki siyasi liderler
arasinda uzlasma ve is birligi, uzun vadeli istikrar i¢cin hayati oneme sahiptir. Fransa'nin askeri
miidahalesi, yerel hiikiimetlerin kapasitesini artirmaya ve bolgesel is birligini tesvik etmeye yonelik
cabalar1 destekledi.

Insan Haklar1 ve Sivil Katliamlar1: Sahel'deki askeri operasyonlar sirasinda, insan haklar ihlalleri ve
sivil katliamlar1 gibi endise verici olaylar yasandi. Fransiz askeri miidahalesi, terdrist gruplarla

miicadelede sivil kayiplarii en aza indirmeyi amaglasa bile, baz1 durumlarda sivillerin zarar gérdigii
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rapor edildi. Bu tiir olaylar, Fransa'nin Sahel'deki miidahalesinin etik ve insani boyutunu sorgulamaya
act1 (Chandler vd., 2022).

Bolgesel Is birligi ve Uluslararas1 Destek: Fransa'nin Sahel'deki miidahalesi, bdlgesel ve uluslararast is
birligini tesvik etti. Ozellikle BM, AB ve Afrika Birligi gibi uluslararas kuruluslarla is birligi yapilarak,
Sahel'deki istikrarsizliga karsi ortak bir yaklasim benimsendi (Baroud, 2021). Fransa'nin miidahalesi,
bolgesel ortaklarla koordinasyon iginde gerceklesti ve uluslararasi destekle gii¢lendirildi.

Uzun Vadeli Etkiler ve Gelecek Perspektifi: Fransa'nin Sahel'deki miidahalesinin uzun vadeli etkileri
belirsizdir. Bolgedeki istikrarsizlik ve teror tehdidi, sadece askeri operasyonlarla degil, ayn1 zamanda
siyasi, ekonomik ve sosyal 6nlemlerle ele alinmasi gereken karmasik bir sorundur. Fransa'nin Sahel'deki
miidahalesi, bolgenin kendi giivenlik sorunlarini ¢6zme kapasitesini artirmak icin yapilan daha genis
capli gabalarin bir pargasi olmalidir.

Sonug olarak, Fransa'nin Sahel'deki miidahalesi, bolgedeki terdr tehdidine karst 6nemli bir yanit olmussa
da uzun vadeli istikrar ve giivenligin saglanmasi i¢in daha kapsaml ve siirdiiriilebilir ¢cabalar gereklidir.

Bu cabalarin askeri operasyonlarla birlikte siyasi, ekonomik ve sosyal boyutlar1 da igermesi 6nemlidir.

SONUC VE TARTISMA

Sonug olarak, Amerika Birlesik Devletleri'nin Afganistan'daki askeri miidahalesi ile Fransa'nin Sahel
bolgesindeki operasyonlarinin karsilagtirmali analizi, terérizme karst koymay1 ve giivenlik ve istikrari
gelistirmeyi amaglayan ¢agdas askeri miidahalelerin karmasikliklar1 ve zorluklar1 hakkinda degerli
bilgiler sunmaktadir. Jeopolitik baglamlar, stratejik hedefler ve operasyonel dinamiklerdeki farkliliklara
ragmen, her iki miidahale de agir1 tehditlerle miicadele etme, terérle miicadele operasyonlarina katilma
ve bolgesel ortaklart destekleme hedeflerinde ortak noktalari paylasmaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri'nin  (ABD) Afganistan'daki askeri miidahalesi ile Fransamin Sahel bdlgesindeki
operasyonlari, farkli cografi, siyasi ve askeri baglamlarda ger¢eklesmis olsa da bazi noktalarda benzerlik
gostermektedir. Uluslararas1 is birligi, her iki miidahaleyi de uluslararas1 diizeyde desteklemistir.
ABD'nin Afganistan'a midahalesi, NATO'nun katilimiyla gergeklesirken, Fransa'min Sahel
operasyonlari da BM ve AB gibi uluslararas1 kuruluslarla is birligi i¢inde yiiriitiilmiistiir. insani yardim
ve kalkinma cabalari, hem askeri operasyonlar sirasinda hem de sonrasinda 6nemli bir rol oynamistir.
Hem Afganistan'da hem de Sahel'de, sivil halkin yasam kosullarini iyilestirmek ve uzun vadeli istikrar
saglamak i¢in ¢esitli projeler ytriitiilmiistiir.

Bu iki miidahale cografi ve kiiltiirel farkliliklar, siyasal baglam, askeri stratejiler alanlarinda farklilik

gostermektedir.
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Bu karsilastirmali analiz, ABD'nin Afganistan'daki miidahalesi ile Fransa'min Sahel bolgesindeki
operasyonlariin benzerliklerini ve farkliliklarii vurgular. Her iki miidahale de karmasik siyasi, askeri
ve insani zorluklarla kargilagmis ve bolgedeki istikrar1 saglama gabalarini etkilemistir.

Her iki durumda, kalic1 istikrarin saglanmasi, ¢atismanin temel nedenlerinin ele alinmasi ve kapsayici
siyasi ¢Oziimlerin tesvik edilmesindeki basarisizliklar, miidahalelerin etkinligine iliskin sonugsuz
sonuclara ve tartigmalara katkida bulunmustur. Amerika Birlesik Devletleri'nin Afganistan'da ve
Fransa'min Sahel'deki deneyimleri, diplomatik, kalkinma ve yonetisim boyutlarini biitlinlestiren,
bolgesel is birligi ve ortakliga dncelik veren ve yerel topluluklari ve kurumlan giiglendiren kapsamli
stratejilerin  benimsenmesinin Onemini vurgulamaktadir. Amerika'nin Afganistan'daki savasi ile
Fransa'nin Sahel'deki savas1 arasinda biiyiikliikleri, dogalar1 ve Islamc1 hedeflerine kadar pek ¢ok keskin
farkin yani sira akildan ¢ikmayan bazi benzerlikleri de vardir. Her ikisinde de zayif ve istikrarsiz
hiikiimetlere sahip {iilkelerde yillarca siiren dis miidahaleyi s6z konusudur. Her iki operasyonda da
hiikiimetler, birliklerin yorgunlugu, kayiplar ve iilke i¢inde azalan destekle miicadele etti. Her ikisi de
bir¢ok kisinin, diismanlarindan daha uzun siire dayanacaklarina sabirla giivendiklerini sdyleyen islamci
gruplara karsiydi.

Sonugcta, bu makalede sunulan karsilagtirmali analiz, cagdas askeri miidahalelerin karmagikliklarinin ve
dinamiklerinin daha derinlemesine anlasilmasina katkida bulunmay1 ve birbirine bagl bir diinyada baris

ve glivenligi tesvik etmeye yonelik gelecekteki cabalara bilgi saglamay1 amaglamaktadir.
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YAYIN SARTLARI

PUBLICATION REQUIREMENTS

Dergide yaymlanmasi talebiyle editore gonderilen eserler, gizli tutulan hakemlerin (iki hakem)olumlu gorisleri
alinmaksizin ya da hakemler tarafindan onerilen diizeltmeleri igeren yeni metin saglanmaksizin yayinlanmaz.
Hakemlerden biri olumlu digeri olumsuz goriis bildirdiginde eser igiincii bir hakeme gonderilir.

1. Hazirlanan caligmalar, DergiPark tizerinden
https://dergipark.org.tr/tr/journal/2264/submission/step/manuscript/new adresinden sisteme yiiklenmek
suretiyle dergi editorliigiine iletilmelidir. Hakem incelemesi dahil tim asamalar DergiPark sistemi
lizerinden yiiriitiilecektir.

2. Gonderilen makalelerin ilk ve ikinci sayfas1 6zet ve abstract boliimii seklinde olmali, makalenin yabanci
dildeki ads, en fazla 300 kelimelik Tiirkge ve yabanci dilde 6zetlerinin ve en az 3adet anahtar kelimenin
(Key Words) eklenmesi gerekmektedir. Calismanin sonunda Kaynaklar yer almalidir.

3. Sayfa yapist: Ust ve alttan 2,5 cm; yanlardan 2,5 cm. olmalidir. Bu sekilde hazirlanan yazilar kural olarak
25 sayfadan fazla olmamalidir.

4, Metin yazilari: Dergi sayfasinda yer alan 6rnek word dosyasi formati kullanilmalidir. Times New Roman
karakteri ile 11 punto 1,5 satir araligy, ilk satir1 6zell,25 cm degerinde paragraf, paragraf arasi bosluklar
Oncesi ve sonrast 0 nk olmak iizere iki yandanhizali yazilmalidir. Ana baglik 14 punto, ikinci ana baglik
10 punto, 6zet ve abstract 9 punto kullanilmalidir. Yazar adi, ana bashgm altina sola dayali olarak
akademik unvan olmadan “Adi SOYADI” bi¢iminde yazilmali, unvan, eposta adresi ve kurum bilgileri

dipnot seklinde ana baglik boliimiinde verilmelidir.

5. Makalenin daha 6nce hicbir yerde yayimlanmamis veya yayimlanmak {izere génderilmemis olmasi
gerekir.
6. Yazarlara telif hakki 6denmeyecektir. Yazarlar, yayimlanan yazilar tizerinde EUIMR Editorliigii’niin, her

tirlii formatta yayimlamak dahil, tiim yayin haklarina sahip oldugunu kabul ederler.
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