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OZET

Bu galismada “Isyeri Cinsiyet Ayrimeiligi Olgeginin” Tiirkge uyarlama galismasinin yapilmasi
amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini Isparta ili merkezinde finans sektoriinde ¢alismakta olan
357 beyaz yakali 6zel sektor ¢alisam olusturmaktadir. Verilerin toplanmasinda “Isyerinde
Cinsiyet Ayrimciligr” olgegi kullanilmistir. Arastirma bulgulart sonucunda 6lgegin cronbach
alfa katsayis1 0,86 olarak tespit edilmistir. Yapilan acimlayici faktor analizi ve dogrulayici
faktor analizleri sonucunda tek boyutlu “Isyeri Cinsiyet Ayrimeiligi Olgegi’nin” yap1 gegerliligi
dogrulanmistir. Calismanin sonucunda elde edilen istatiksel bulgular 6lgegin Tiirk kiiltiiriine

uygun olarak uyarlandigini gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Cinsiyet Ayrimciligi, Kadin Calisan, Olgek Uyarlama.

Turkish Adaptation Study of The Workplace Gender Discrimination Scale
ABSTRACT

In this study, it was aimed to conduct a Turkish adaptation study of the “The Workplace Gender
Discrimination”. The research sample consists of 357 white-collar private sector employees
working in the finance sector in the center of Isparta. “The Workplace Gender Discrimination”
scale was used to collect data. As a result of the research findings, the Cronbach alpha
coefficient of the scale was determined as 0,86. As a result of the exploratory factor analysis
and confirmatory factor analyses, the construct validity of the unidimensional “The Workplace

1 E-96714346-050.9 493 nolu 161 sayili karar ile Isparta Uygulamal Bilimler Universitesi Etik Kurulundan etik
kurul izni alinmigtir.
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Gender Discrimination” was confirmed. The statistical findings obtained as a result of the study

show that the scale was adapted to Turkish culture.
Keywords: Gender Discrimination, Working Woman, Scale Adaptation.
1. GIRIS

Ayrimcilik, kiginin 1k, cinsiyet, din, dil gibi kisisel 6zelliklerine dayali olarak yagamin
herhangi bir alaninda haksiz muamele gordiigiine dair algisi olarak tanimlanmaktadir (Kim vd.,
2020). Isyerinde ayrimcilik ise bir galisanin isyerinde 1rk/etnik kdken, cinsiyet, yas, engellilik
veya kiiltiirel gegmis gibi bireysel 6zelliklerden kaynaklanan farkli muameleye iligkin algisini
ifade eder (Li vd., 2023). Bir¢ok alanda sosyal davranigi etkileyen bir olgu olan, isyerinde
ayrimcilik icerisinde yer alan, cinsiyet ayrimcili§inda bireyler gecmise dayali, 6n yargilar ile
bu ayrimeilik igerisinde yer almaktadir (Lobel vd., 2000). Orgiit ortamindaki en yaygin isyeri
ayrimcilig1 tiirlerinden biri olan is yerinde cinsiyet ayrimciligi, bir kiginin cinsiyetinden dolay1
is yerinde esit muamele géormemesi olarak tanimlanabilir (Triana vd., 2019). Kisinin kimlik
grubu, etnik koken, cinsiyet veya yas gibi benzer demografik 6zelliklere sahip bireyleri
icerebilir, bireyler cinsiyet ayrimciligini algiladiklarinda, kendi cinsiyetlerine mensup kisilerin
is yerinde diger cinsiyete gore sistematik olarak dezavantajli olduguna inanirlar (Foley vd.,
2005). Isyerinde cinsiyet ayrimciligi, bir kisinin cinsiyetine dayali olarak haksiz muameleye
maruz kalmasidir ve bazen kadinlara dncelikle es ve anne rolleri bigen kiiltiirel kalip yargilara
dayanmaktadir (Patterson & Walcutt, 2013). Tanimlayic1 kalip yargilar, bu kalip yargilarla
iliskili 6zellikler s6z konusu is veya gorev i¢in gerekli olan 6zelliklerle uyumsuz oldugunda

ayrimciliga doniismektedir ve dolayisiyla erkeklerin egemen oldugu mesleklerdeki kadinlar bu

tir ayrimceiliga 6zellikle yatkin olabilmektedir (Bobbitt-Zeher, 2011).

Is yerinde cinsiyet ayrimciligi; bir calisanin yalmzca cinsiyeti nedeniyle olumsuz
calisma kosul ve muamelesine maruz kaldiginda ortaya ¢ikan dogrudan ayrimeilik, herhangi
bir 6nyargi durumu olmamasina ragmen belirli bir cinsiyet grubunun zarar gordiigii durumlarda
ortaya ¢ikan dolayli ayrimcilik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Arisoy & Demir, 2007).
Dogrudan ayrimcilik ise giris asamasinda, ¢alisma esnasinda ve isten ayrilma durumunda
ortaya cikarken, dolayli ayrimcilik evlilik-aile i¢indeki konumdan ve kismi siireli calismadan
kaynakli olarak ortaya ¢cikmaktadir (Arisoy & Demir, 2007). Cinsiyet ayrimciligiin, personel
kararlarinin bireyin nitelikleri veya is performansi yerine atfedilen bir 6zellik olan cinsiyete
dayandirildig1 durumlarda ortaya ¢iktig1 sdylenmektedir (Gutek vd., 1996). Cinsiyetleri diginda

her agidan benzer olan is adaylar1 ve ¢alisanlar arasinda ise alma, se¢me ve egitim firsatlarinda
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bir 6n yargi oldugunda ortaya ¢ikan isyerindeki cinsiyet ayrimciligi stres, sosyal anksiyete ve

depresyon gibi birgok saglik sorunu ile iligkilidir (Kim vd., 2019).

Isyerinde cinsiyete dayali ayrimcilik hem erkek hem de kadmn galisanlarin basina
gelebilmesine karsin, agirlikli olarak kadin calisanlarin basina gelen bir sorundur. Kadin
calisanlar, erkekligin (rasyonel, giiclii, heteroseksiiel veya erkek olmanin) kadinlik (duygusal,
zay1f, heteroseksiiel olmayan veya kadin olmanin) tizerindeki giiciinii vurgulayan cinsiyetgilik
inancglar1 nedeniyle is yerinde siklikla ayrimciliga ugradigi arastirmalara konu olmaktadir
(Denissen & Saguy). Isyerinde esitligi tesvik etmeye calisan diizenlemelere ragmen, kadilar
gibi belirli sosyal gruplara karst ayrimcilik hala devam etmektedir ve kadinlar gelir, igsizlik ve
mesleki dagilim da dahil olmak iizere ekonomik esitligin cogu 6l¢iitiinde erkeklerden daha kotii
durumdadir (Trentham & Larwood, 1998). Kadinlar geleneksel olarak ¢ocuklarinin
yetistirilmesinde birincil ailevi sorumlulugu tistlendiginden, bu tiir sorumluluklardan kurtulan
erkekler i¢in, is yerindeki sorumluluklarina tamamen odaklandiklar1 ve daha iyi performans
gosterdikleri algist olusmaktadir. Bazi orgiitler ideal ¢alisan bir insanin erkek olmasi gerektigini
ve bu erkek calisanin ¢cocuk bakmi gibi ebeveynlik gorevlerinde esine giivenen, bdoylece uzun
glinler calisabilen ve sik sik seyahat edebilme 6zgiirliigii bulunan bir birey olmasi gerektigini
savunurlar (Gregory, 2003). Boyle bir ¢aligma ortami, kadin ¢alisanlar1 olumsuz etkilediginden,
igyerini ¢alisan annelerin sorumluluklarin1 karsilayacak sekilde yapilandirmayan orgiitler
isyerinde cinsiyete dayali ayrimciliga g6z yumarak orgiit i¢i dengelerin bozulmasina neden
olacaktir. Bu tiir esitsiz muamele igerisinde olan, kadinlarin deneyim ve algilarini diglayan

normlara gore insa edilen orgiitlerin bozulmaya ugramasi olasidir.

Cinsiyete dayali ayrimcilik algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde psikolojik ve fiziksel
saglik sorunlar1 ile birlikte is tutumuna ait olumsuz sonucglarin ortaya cikabilecegi
sOylenmektedir (Triana vd., 2019). Depresyon, ¢atisma ve stres cinsiyete dayali ayrimciligin
bireyler tizerindeki sonuglar1 iken, ise yabancilasma, isten ayrilma niyeti, azalan is tatmini,
diisiikk diizeyde orgiite baghlik ve giivensizlik, caligma arkadaslari ile isbirligine dayali
iliskilerden kacinma gibi durumlar da bu ayrimciligin orgiitler iizerindeki Sonuglaridandir
(Kirel vd., 2010). Ayrica orgiit igerisinde algilanan ayrimcilik ¢alisanlarin biitiinlesmis bir
kiiltiir olusturma veya ortak degerleri paylagsma derecesini etkileyebilmekte ve bu da 6rgiitiin
politika ve giinliik yasaminda olumsuz degisikliklere sebebiyet verebilmektedir (Ensher vd.,
2001). Ozellikle kadin calisanlar tarafindan algilanan ayrimeilik, is ¢atismasi ve iiretkenligin

azalmas1 gibi olumsuz sonuglar ile iliskilendirilmektedir (Kim, 2015).
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Bu ¢alismada igyeri cinsiyet ayrimciligi 6lgeginin Tiirkge uyarlamasinin yapi giivenirlik
ve gecerliligini test ederek bu alanda nicel c¢alisma yapmak isteyen arastirmacilara

kullanabilecekleri bir 6lgek sunmak amaglanmustir.
2. METODOLOJI
2.1. Katihmcilar

Arastirmanin 0rneklemi Isparta ili merkezinde 6zel finans kuruluslarinda ¢alismakta
olan 357 beyaz yakali katilimcidan olusmaktadir. Orneklem segiminde amacli drneklem
yontemi kullanilmistir. Anket formu Google form {izerinden olusturulmus ve katilimcilara
cevrimici olarak ulastirilmistir. Ayrica calisma i¢cin E-96714346-050.9 493 nolu 161 sayili karar

ile Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Etik Kurulundan etik kurul izni almmustir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik dagilimlari

Boyutlar Ozellikler Say Yiizde
Kadin 196 %54,9
Cinsiyet
Erkek 161 % 45,1
Bekar 226 % 63,3
Medeni Durum
Evli 131 % 36,7
Lise ve alt1 62 0% 17,4
Egitim On Lisans 112 % 31,4
Lisans 124 % 34,7
Lisansiistii 59 % 16,5
Toplam 357 % 100

Katilimcilara ait Tablo 1’de yer alan demografik 6zellikler incelendiginde n = 196’s1
(%54,9) kadin, n = 16171 (%45,1) erkek ve n = 226"s1 (%63,3) bekar, n = 131’1 (%36,7) evlidir.
Katilimcilarin egitim diizeylerine yonelik frekans dagilimi incelendiginde ise Lisansiistli mezun
sayisinin n = 59 (%16,5), Lisans mezunu n = 124 (%34,7), 6n lisans mezunu n = 112 (%31,4)

ve Lise ve altu mezun n =62 (%17,4) kisiden olustugu goriilmektedir.
2.2. Veri Toplama Araci

Isyeri Cinsiyet Ayrimciligi Olgegi (The Workplace Gender Discrimination) isyerindeki

cinsiyet ayrimciligini ise alma, terfi, iicret, isten ¢ikarma gibi boyutlarini kapsayan bir 6l¢iim

282



MAKU-Uyg. Bil. Derg., 7(2), 279-288, 2023

aracidir. Olgek toplam 6 madde tek boyuttan olusmaktadir. Olgcege (1) Kesinlikle Katilmiyorum
ile (4) Kesinlikle Katiliyorum arasinda cevaplandirilmaktadir. Kim’in (2010) arastirmasinda
olgegin Cronbach alfa katsayis1 0,70 olarak bulunmustur (Kim vd., 2010). Olgiim aracinin
orijinali Kore Kadin Gelisim Enstitiisii (KWDI) tarafindan boylamsal arastirmalarda

kullanilmak amaciyla gelistirilmistir (Kim, 2014).
2.3. Analiz

Isyeri Cinsiyet Ayrimcilig1 Olgegine ait 6 madde Tiirkge ceviri yapilmasi amaciyla bir
terciimana gonderilmistir. Cevirisi yapilan ifadeler Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi ve
Siileyman Demirel Universitesinde gdrev yapmakta olan ve alanlar1 Ingilizce olan 3 ayr
Ogretim elamanina génderilmis ve uzman goriisli alinmistir. Gergeklestirilen ¢eviri ve Oneriler

sonrasinda 6 maddelik Isyeri Cinsiyet Ayrimcilig1 6lgegi veri formu olusturulmustur.

Isyeri Cinsiyet Ayrimcilig1 Olgedi’nin madde analizi i¢in ncelikle madde toplam puan
korelasyonlar1 hesaplanmistir. Olgegin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla Oncelikle
Acimlayici Faktor Analizi (AFA) uygulanmistir. AFA uygulanmasi i¢in dncelikle 6rneklemin
yeterliligi i¢in Kaiser-Meyer Olkin (KMO) testi yapilmistir. A¢imlayici faktor analizinde Direct

Oblimin ve Temel Bilesenler Analiz yontemleri kullanilmistir.

Acimlayic1 faktér analizi sonrasinda yapr gegerliligini dogrulamak amaciyla
Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) kullanilmigtir. Olgege uygulanan Agimlayict Faktor Analizi
(AFA) sonucunda olusan faktor yapisina uyumlu olarak olusan tek boyutlu yap1 DFA ile test
edilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda CMIN/df, CFI, GFI ve RMSEA uyum

indeksleri incelenerek yapinin gegerliligi test edilmigtir.

Olgegin giivenirlik analizinde Cronbach alfa katsayisi, normallik dagiliminda ise
skewness ve kurtosis degerleri incelenmistir. Son olarak c¢alismada Olcek maddelerinin
ortalamalari, diizeltilmis madde toplam korelasyonlari, yariya boliim giivenirlik katsayilar1 ve
CR ve AVE degerleri hesaplanmistir. Verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlari

kullanilmustir.

3. BULGULAR

Isyeri Cinsiyet Ayrimciligi Olgeginin ortalamalari, standart sapmalari, skewness-

kurtosis degerleri ve madde toplam korelasyonlar1 Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Isyeri cinsiyet ayrimcilig1 6lgegine yonelik madde analizi sonuglar

Diizeltismis Maddelerin Silinmesi
Madde Ortalama S.S. Skewness  Kurtosis Madde Toplam Durumunda
Korelasyonu Crobach Alfa
1 2,02 0,93 0,672 -0,359 0,70 0,82
2 2,13 0,95 0,487 -0,662 0,75 0,81
3 1,81 0,87 0,967 0,295 0,66 0,83
4 2,54 0,96 -0,125 -0,938 0,39 0,88
5 2,08 0,95 0,548 -0,604 0,75 0,81
6 1,89 0,87 0,785 -0,036 0,66 0,83
Toplam 2,07 0,70 0,432 -0,146 Toplam C.Alfa = 0,86

Gergeklestirilen madde analiz sonuglari incelendiginde 6l¢egin diizeltmis madde toplam
korelasyonlarinin 0,39 ile 0,75 arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Biiyiikoztiirk (2003), madde
korelasyonunda ifadelerin ayirt etme seviyesinin 0,30’dan biiyiik olmasinin yeterli oldugunu
belirtmislerdir. Olgekte madde ¢ikarilmasi durumunda yeni olusacak Cronbach alfa katsayilar
0,71 ile 0,88 arasindadir. Olgegin toplam Cronbach alfa katsayisi ise 0,86°dir. Bu sonug dlgegin
oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010). Olgegin 6 ifadeli sekli ile elde
edilen cronbach alfa katsayisinin giivenilir olmas1 sebebiyle 6l¢cekten herhangi bir ifade ¢ikarma
islemi yapilmamistir. ifadelerin normallik dagilimini gdsteren skewness, kurtosis degerlerinin
-1 ile +1 arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu sonugta ifadelerin normal dagilimina uyumlu

oldugunu géstermektedir (Tabachnick vd., 2013)

Isyeri Cinsiyet Ayrimcilign Olgegine yonelik gergeklestirilen madde korelasyon ve
giivenirlik analizi sonrasinda yap1 gegerliligini test etmek amaciyla oncelikle Agimlayici Faktor
Analizi (AFA) uygulanmistir. Gergeklestirilen Agimlayict Faktor Analizi (AFA) sonuglari

Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Isyeri cinsiyet ayrimcilig1 6lgegi acimlayici faktdr analizi sonuglart

Ifadeler
1 | Calistigim kurumda, erkekler kadinlardan daha kolay ise alinmaktadir. 0,82
2 | Calistigim kurumda, erkekler kadinlardan daha hizli terfi etmektedir. 0,85

3 | Calistigim kurumda, erkeklere kadinlardan daha fazla ticret ve sosyal hak | 0,79
verilmektedir.
4 | Calistigim kurumda, erkeklere ve kadinlara farkli isler verilir. 0,50
5 | Cahstigim kurumda, Is gelistirme konusunda erkeklere kadinlardan daha fazla | 0,85
firsat taninmaktadir.
6 | Calistigim kurumda, kadinlar erkeklerden daha fazla isten ¢ikarilmaktadir. 0,78
Toplam Varyans = 59,755; KMO = 0,88; Ozdeger= 3,585
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Tablo 3’te yer alan acimlayict faktdr analizi sonuglari incelendiginde Olcek
maddelerinin faktor yiiklerinin 0,50 ile 0,85 rasinda yer aldigi goriilmektedir. Nunnally (1978),
faktor yiiklerinin 0,50’nin {izerinde olmasi ifadelerin Olgekte yer almasi agisindan yeterli
oldugunu belirtmistir. Bu sebeple dlgekten herhangi bir madde ¢ikarimi olmamustir. Olgege
uygulanan agimlayici faktor analizi sonucunda tek faktorlii dlgegin toplam varyansi 59,755,
0zdegeri 3,585 seklinde gergeklesmistir. Faktor yiikleri iizerinden hesaplanan AVE ve CR
degerleri sirasiyla 0,60 ve 0,90 seklindedir. Bu degerlerin “AVE > 0,50 ve CR > 0,70 ve CR >
AVE” kosullarinu saglamasi faktorlerin benzesme gecerliligini ve kompozit glivenirligini

sagladigini gostermektedir (Fornell & Larcker, 1981; Giirbiiz, 2019).

Yap1 gegerliliginin testinde Olgcege ayrica Dogrulayict faktdr analizi uygulanmistir.

Olgege uygulanan dogrulayici faktor analizinin diyagrami ve sonuglar Sekil 1°de verilmistir.

Isyeri

Cinsiyet
Aynimcilign

Sekil 1. Isyeri cinsiyet ayrimcilig dlgeginin dogrulayici faktor analizi

Isyeri cinsiyet dlgegine uygulanan dogrulayici faktdr analizi sonucunda 6lgegin uyum
indeksleri CMIN/DF= 2,681; CFI= 0,98; GFI= 0,98; RMSEA=0,07 seklinde gerceklesmistir.
Analizler sonucunda elde edilen uyum indeksleri, veri ile yapmin uyum sagladigini
gostermektedir (Forza & Filipini, 1998). Ayrica maddelerin faktor yiiklerinin de istenilen
0,40’tan yiiksek oldugu goriilmektedir (Sencan, 2005).

4. SONUC

Calisma yasaminda ayrimcilik, dislanma, mobbing, zorbalik ve siddet gibi olumsuz
davraniglar hem oOrgiitleri hemde bireyleri olumsuz anlamda etkilemektedir. Bu davraniglardan

ozellikle ayrimciligin cinsiyet, 1rk, dil, mezhep gibi bir¢ok nedenlerden dolay1 yapiliyor olmast,
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caligma yasamainda sik karsilasilmasina neden olmaktadir. Ayrimcilik sosyal hayatin
tamaminda karsilagilan bir durum olsa da c¢alisma yasaminda ayrimcilik tiirlerinden en ¢ok
cinsiyet ayrimciligi ile karsilasiimaktadir. Isyerinde karsilasilan cinsiyet ayrimciligi ise
bireylerde depresoyn, kaygi ve stres gibi bircok olumsuz psikolojik etkiler yaratmaktadir (Kim
& Park, 2018; Batool, 2020). Calisma yasamina dair yapilan ¢alismalarin ve yaklagimlarin son
donemlerde c¢alisanlarin performansindan ziyade c¢alisanlarin mutluluguna ve ferahina
odaklanmasi igyerindeki cinsiyet ayrimeiligr ile ilgili yapilacak ¢aligmalart da 6nemli ve gerekli
hale getirmektedir. Bu sebeple yurti¢inde yapilacak olan arastirmalarda isyerinde cinsiyet
ayrimciligina yonelik durumlarin 6l¢iilmesi ve tartisilmast 6nemli oldugu diisiiniilmiis ve

~ 9

“Isyeri Cinsiyet Ayrimcilig1” dlgeiginin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmas1 amaglanmustir.

Bu calismada Kadin Kore Gelisimin Enstitlisi-KWDI (2007) tarafindan gelistirilen
Isyeri Cinsiyet Ayrimciligi Olgeginin Tiirkge uyarlamas: gergeklestirilmistir. Yapilan analizler
neticesinde 6l¢egin cronbach alfa katsayis1 0,86 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore dl¢lim
aracinin gilivenilir oldugu sdylenebilir (Kalayci, 2010). Ayrica giivenirlik analizi kapsaminda
Olcegin madde toplam korelasyon katsaylari hesaplanmis, CR, AVE, Skewness, Kurtosis
degerleri incelenmis ve istatiksel anlamda uyumsuz bir sonuca ulasilmamistir. Elde edilen

katsayilarin refereans olarak istenilen sinirlarin igerisinde yer aldig: tespit edilmistir.

Olgegin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla lgege acimlayici faktdr analizi (AFA)
ve dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Uygulanan ag¢imlayici faktor analizi
sonucunda Olcek tek faktorlii yapida olugsmus ve maddelerin faktdr yiiklerinin istenilen
katsayilara uygun sekilde gerceklestigi tespit edilmistir. A¢cimlayici faktor analizi sonucunda
elde edilen tek faktorlii yapiya Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmistir. Uygulanan DFA
sonrasinda uyum indekslerinin uyum gostermesi sebebiyle herhangi bir modifikasyon islemi

yapilmamis 6l¢ek oldugu haliyle dogrulanmugtir.

Calismanin ¢eviri siireci, veri toplama asamasi ve elde edilen istatistiksel analizlerin
bulgulari sonucunda tek faktérden olusan 6 maddeli “Isyerinde Cinsiyet Ayrimeiligr” dlgeginin
Tiirkce uyarlamasit gerceklestirilmistir. Ayrica Olgek kisilerin maruz kaldigi cinsiyet
ayrimciligindan ziyade orgiitte ayrimciliginin olup olmadigini algisini 6lgmektedir. Bu sebeple
olgek kadin, erkek ayirt etmeksizin tiim isgdrenlere uygulanabilir. Uyarlamasi tamamlanan

0lcegin maddeleri ve cevap secenekleri asagida verilmistir.

1. Calistigim kurumda, erkekler kadinlardan daha kolay ise alinmaktadir.
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2. Calistigim kurumda, erkekler kadinlardan daha hizli terfi etmektedir.

3. Calistigim kurumda, erkeklere kadinlardan daha fazla ticret ve sosyal hak

verilmektedir.
4. Calistigim kurumda, erkeklere ve kadinlara farkli isler verilir.

5. Calistigim kurumda, Is gelistirme konusunda erkeklere kadinlardan daha fazla firsat

taninmaktadir.
6. Calistigim kurumda, kadinlar erkeklerden daha fazla isten ¢ikarilmaktadir.

Not: Olgekte yer alan ifadelere (1) Kesinlikle Katilmiyorum - (2)Katilmiyorum — (3)
Katilryorum (4) Kesinlikle Katiliyorum seklinde cevaplar verilmektedir. Olgekte ters kodlanan

madde yoktur. Olgegi kullanmak igin atif yapilmas yeterlidir.

CATISMA BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.
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