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ORGUTSEL SiNizM VE ORGUTSEL UMURSAMAZLIK iLiSKiSi iCIN ONERMELER
Alptekin DEVELI* Hiiseyin OZER**

0z: Orgiitsel umursamazlik konusunun ilgili yazin kapsaminda giincel bir konu oldugu anlasilmaktadir. Diger
yandan, oérgitsel sinizm konusu her ne kadar dnemli 6lgtide ilgi géren bir konu olsa da bu konunun sonuglariile
ilgili arastirma bosluklari oldugu gézlemlenmektedir. Bu baglamda, 6rgiitsel sinizm ve 6rgitsel umursamazlik
konulari arasindaki iliskiyi ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismanin amaci orgitsel sinizm ve
orgitsel umursamazlik arasindaki iliskiyi Gnerme yaklasimi ile incelemektir. Bu amacla 6ncelikle 6rgutsel sinizm
ve orgltsel umursamazhk hakkindaki yazinsal bilgiler derlenmistir. Sonrasinda, Sosyal Miibadele Kurami ve
Duygusal Olaylar Kurami’'ndan hareketle ilgili degiskenler arasinda dngorilen iliskiler icin kuramsal aciklamalar
ve mantiksal baglantilar olusturulmustur. Calisma neticesinde yapilan gikarimlara gore orgiitsel sinizm ve
boyutlarinin 6rgitsel umursamazhgin agiklanmasinda olumlu yénde katki yapacagi sonucuna varilmistir. Bu
tespitten hareketle bir arastirma modeli 6nerisi sunulmustur. Calismada is yasamindaki uygulayicilara ve
gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik tavsiyeler verilmistir.
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PROPOSITIONS FOR THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL
CYNICISM AND ORGANIZATIONAL INDIFFERENCE

ABSTRACT: It is understood that the issue of organizational indifference is a current topic within the relevant
literature. On the other hand, while organizational cynicism has garnered significant attention, there are research
gaps regarding its outcomes. In this context, no study has been found that addresses the relationship between
organizational cynicism and organizational indifference. The purpose of this study is to examine the relationship
between organizational cynicism and organizational indifference through a proposition-based approach. For this
purpose, the literature on organizational cynicism and organizational indifference has been compiled. Then,
theoretical explanations and logical connections were established for the predicted relationships between the
variables, drawing on the Social Exchange Theory and Affective Events Theory. According to the inferences made
as a result of the study, it was concluded that organizational cynicism and its dimensions will contribute positively
to the explanation of organizational indifference. From this observation, a research model has been proposed.
The study also offers recommendations for practitioners in the workplace and future research.
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1. GiRi$

Orgiitsel davranis disiplini kapsaminda giincel olan konular (izerine diisiinmek ve
arastirmalar yapmak her zaman icin 6nemli bir yaklasim olmustur. Bilindigi Gizere bu alandaki
bilimsel arastirmalarin temel amaci, bir 6rgiit icerisinde ve cevresinde bulunan bireylerin
duygu, dislince, davranis ve eylemlerini bilimsel ve sistematik olarak incelemektir (Robbins
& Judge, 2022). Bu bakis acisiyla, ilgili yazinda glincel sayilabilecek 6rgltsel umursamazlik
konusu dikkat gekici bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel umursamazlik, en genel tanimiyla, bir calisanin 6rgiitiin hedeflerine ulasip
ulasmadigini 6nemsememesi ve orglitliin basari ya da itibar durumuna karsi ilgisiz kalmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Cavus & Develi, 2022). ilgili yazina bakildiginda 6rgiitsel
umursamazhk konusu Uzerine odaklanan kisith sayida arastirma oldugu goritlmektedir.
Esasinda, orgitsel umursamazlik konusu is yasami lzerindeki mevcut ve muhtemel etkileri
sebebiyle 6nem verilmesi gereken bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aydogdu & Cakici,
2018; Cavus & Develi, 2022; Danaeefard vd., 2011; Keefe, 2003, 2006; Mirhosseini, 1995).

Gahsmanin diger konusu olan o6rgltsel sinizm ise kelime anlami ve gindelik
yasamdaki yeri bakimindan ortaya ¢ikisi yizlerce yil dncesine dayanan sinizm kavramina
dayanmaktadir. ilgili kavram, calisma hayatinda yeni bir boyut kazanmis ve érgiitsel davranis
alaninda bircok bilimsel calismaya konu olmustur (Celebi, 2019). Orgiitsel sinizm kavramina
iliskin yazin tarandiginda ise bu konuyla ilgili calismalarin 1990’li yillara dogru basladigl ve
son donemde iyice arttigl anlasilmaktadir (Celik & Akar, 2020; Tokmak, 2019).

Nitekim yazin orgltsel sinizm konusunda yapilan arastirmalar bakimindan tatmin
edici bir noktaya dogru ilerlemektedir. Ancak bu konuda yapilan iliskisel tirdeki ¢alismalara
bakildiginda orgutsel sinizm ile 6nemli 6lguide iliskili olma potansiyeli tagiyan bazi konularin
heniiz dikkate alinmadigi anlasiimaktadir. Bu baglamda, 6rgitsel umursamazlik konusu
orgutsel sinizm ile iliskili olabilecek bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki konu arasindaki
iliskilerin heniz dikkate alinmamis olmasinda orgitsel umursamazlik konusunun yeni
gelismekte olan bir konu olmasinin da etkisi oldugu tahmin edilmektedir.

Tum bu bakis acilariyla, bu calisma kapsaminda orgitsel sinizm ve orglitsel
umursamazlik arasindaki olasi iliskiler énerme vyaklasimiyla ele alinmistir. iki kavram
arasindaki iliskiler Sosyal Mibadele Kurami (Blau, 1964) ve Duygusal Olaylar Kurami (Weiss &
Cropanzano, 1996) vasitasiyla ongorilmustiir. Dolayisiyla, bu calisma ile 6rgilitsel sinizm ve
orglitsel umursamazlik kavramlari arasindaki iliskilerin kuramsal aciklamalar ve mantiksal
baglantilar cercevesinde aciklanmasi hedeflenmistir.

Calismanin bundan sonraki boliimlerinde 6ncelikle orgilitsel umursamazlik kavrami
ele alinarak cesitli yonleriyle incelenmistir. Ardindan 6rgitsel sinizm kavramiyla ilgili yazin
taramalari neticesinde elde edilen bilgiler paylasiimistir. Devaminda, 6rgitsel sinizm ve
orglitsel umursamazhk konulari arasindaki iliskiye dayanak olusturan kuramlar ele alinip, bu
kuramlar cercevesinde bir arastirma model onerisi gelistirilmistir. Son bélimde arastirma
tartisilarak is yasamina ve gelecekte yapilacak arastirmalara cesitli dneriler sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Umursamazlik

Umursamazhk sozcigl Tirk Dil Kurumu’na ait sozlikte umursamama, aldirig
etmeme durumu biciminde tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, t.y.). ingilizcedeki karsihg
olan indifference s6zciigu, dilimizde ayni anlamdaki birkag soézcik ile karsilanmaktadir. Bu
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anlamda ilgisizlik, kayitsizlik ve umursamazlik sézcikleri birbirinin yerine kullanilan benzer
anlamli sozciikler olup yazinda bu sekilde muadil kullanimlari gormek mimkinddir.

isletmelerin 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklari alani icerisinde gelisen giincel
kavramlari arasinda kabul edilen umursamazlik kavrami, o6rgutsel sinizm gibi negatif bir
durumu yansitmakta olup, orgitsel davranisin karanlk yuzi olarak nitelendirilen konu
bagliklari arasindadir. Buna gore ilgili kavramin tanimsal igerigi, bir ¢alisanin isletmenin
konularina, sorunlarina, basarilarina ve diger hususlara karsi hig ilgi duymamasini ifade
etmektedir (Kogel, 2017, 2023).

Bahse konu kavramin is yasami baglaminda ingilizcedeki karsiligi olan organizational
indifference kavrami Cavus & Develi (2019, 2022) tarafindan orglitsel umursamazlik olarak
Tirkgelestirilmis ve ilgili kavrami 6lgen kisa bir 6lgek gelistirilmistir. Yazarlar s6z konusu
arastirmalarinda o6rglitsel umursamazlik kavramini ¢alisanlarin orgutsel amaclara ulasilip
ulasiimadigina aldiris etmemeleri ve o6rgitin basari ve itibar dlzeyinin iyi ya da kota
olmasina kayitsiz kalmalari olarak tanimlamiglardir.

Yakin zamanda yapilan arastirmalarda is yasami icerisinde gergeklesen bu olgunun
ismi orgitlerde kayitsizlik (Aydogdu & Cakici, 2018) veya orgitsel kayitsizlik (Uzunbacak vd.,
2021) seklinde de isimlendiriimektedir. Bu kavram, Aydogdu & Cakici (2018) tarafindan
calisanin is yerinde deneyimledigi basarisizliklar ve olumsuz deneyimler sonucunda, orgiite
ve isine karsi ilgi duymamasi, orgiitsel sorunlara tarafsiz kalmasi ve yalnizca kisisel amaclarini
gerceklestirmek icin isine maddi unsurlardan dolayi devam goOstermesi olarak
tanimlanmaktadir.

Cavus ve Develi (2022) 6rgitsel umursamazlik kavraminin netlestirilmesi adina bazi
onemli hususlarin altini ¢izmislerdir. Buna gobre, bu kavramin bireysel dizeydeki
umursamazhk degil, kurumun amag ve hedeflerine yonelik umursamazlik oldugunu ifade
etmislerdir. Bu yonuyle, ilgili kavram orglite karsi cesitli boyutlardaki ilgisizlik veya kayitsizlik
durumu seklinde nitelendirilmektedir. is hayatinda calisanlar arasinda genel bir kisilik 6zelligi
veya davranis modeli olarak ortaya cikabilmektedir. Ote yandan arastirmacilar ilgili kavramin,
calisanlarin orgitle ilgili herhangi bir konuda belirli bir gérise sahip olmak istememesi olarak
da tanimlanabilecegini belirtmislerdir. Devaminda, orgitsel umursamazhgin gozlemlendigi
diger durumlar arasinda calisanlarin yetki ve sorumluluklari disinda kalan ancak yine de
onlari dolayli da olsa etkileyen konularin yer aldigini vurgulamislardir. Boyle bir durumda,
orglitsel umursamazlik, Gst yonetimin aldigl uygunsuz kararlara veya kurumun genel
operasyon ve sireclerine bireyin tepkisi olarak kendini géstermektedir.

Psikoloji disiplinine gére umursamazlk kavrami Yunanca kékenli apati kelimesi ile
ifade edilebilmektedir. Apati, dis diinyaya ve insanlara karsi ilgisizlik ve duygu eksikligidir. Bu
durum, normal kosullarda 6nemli olan olaylara, islere ve kisilere karsi duygusuzluk ve
ilgisizligi ifade eder (Arda, 2022; Aydogdu, 2016). Her ne kadar apati orgiitsel davranistan
ziyade psikolojiye 6zgli bir kavram olsa da, orgitsel apatinin bazi calismalarda orgitsel
umursamazhk yerine kullanilmis oldugu goériilmektedir (Nazari & Golmohammadi, 2023).
Netice itibariyle orgitsel umursamazlik kavramiyla anlatiimak istenen seyin orglitsel
hedeflere ve basariya katkida bulunma konusundaki ilgilerini kaybetmis calisanlarin,
sorumluluk alma konusunda isteksizlik veya eylemsizlikleri ile is yerindeki odaklanma
eksikligini icerdigi anlasiimaktadir.

Bu baglam igerisinde o6rgitsel umursamazlik durumunun ¢alisanin artik kurumun
basarisini umursamamasi durumunda ortaya ¢iktig anlasiimaktadir (Keefe, 2003, 2006).
Basaran’a (2004) gore orgilitsel umursamazlik yalniz ¢alisanin kisiligiyle baglantili nedenlerle
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ortaya cikmamaktadir. isgdrenin yaptigi isin niteligi, yoneticilerin davranisi, anlamsizlik ve
belirsizlikler iceren 6rgit ortami gibi pek cok sebep calisani isinden veya goérevlerinden
sogutabilmektedir. Rezaian (1999)’'a gore orgitsel umursamazlik, calisan hedeflerine ulasma
umudunu kaybettiginde, hayal kirikhginin kaynagindan uzaklasmaya calistiginda ve iyilesme
ve motivasyon igin higbir umut hissetmediginde ortaya ¢ikmaktadir (Abusharbeh, 2013). Bir
bagka goriise gore, o6rgltsel umursamazligin ortaya ¢ikmasinda orglitte var olan yapisal
sorunlar, yonetim anlayisi, motivasyonel unsurlar ve kisisel faktorler etkili olabilmektedir
(Esfahanivd., 2013; Uzunbacak vd., 2021).

2.1.1. Orgiitsel Umursamazhgin Boyutlan

Bir kavramin terminolojik icerigini dogru bir sekilde anlayabilmek igin o kavramin
hangi alt gruplara ya da bilesenlere ayrildigini bilmek stphesiz ki blyik bir 6nem
tasimaktadir. Zira bu durum vyeni bir arastirma modeli kurgularken de o6nemli olglde
belirleyici olmaktadir. Bu baglamda, o6rglitsel umursamazlk kavramina dair yapilan
incelemelerde kavramin farkh boyutlarina iliskin gesitli yaklasimlarin ortaya kondugu ve bu
yaklagimlarin kavramin farkli yonlerini vurguladigi gézlemlenmektedir.

Orgiitsel umursamazlik kavraminin boyutlanmasi noktasinda Danaeefard vd. (2011)
tarafindan ilgili kavramin bes tiri oldugu ileri slrtlmistir. Bu tirler; yoneticiyi
umursamazhk, orglti  umursamazlik, miusterileri umursamazhk, is arkadaslarini
umursamazhk ve isi umursamazlik seklindedir. Ayrica Ahmadi ve Rafiee (2015) yapmis
olduklari galismalarinda bu ayrimi desteklerini ifade etmislerdir. Yapilan bu besli ayrima ilave
olarak, ulusal yazinda etik normlari umursamazlik seklinde yeni bir boyut daha olabilecegi
one surilmistir (Aydogdu & Cakici, 2018).

Orgiitsel umursamazligin tiirleri (izerine yapilan kuramsal yaklasimlar elbette 6nem
tasimaktadir. Ancak ilgili kavramin giincel bir kavram olmasi nedeniyle boyutlanmasi
acisindan genel bir kanaat olusmadigi anlasiimaktadir. Bununla birlikte, ilgili kavramin nicel
yontemlerle Olglilmesi noktasinda, orgitsel umursamazligin tek boyutlu olarak ele
alinabildigi gortlmektedir. Son donemde kisa 6lgme araglarina olan egilim de dikkate
alindiginda, bu yaklasimin pratik bir ¢oziim sundugu dislinilebilir. Bu baglamda, Cavus ve
Develi (2022) tarafindan gelistirilen 6lcme aracinin kavramin tek boyutlu olarak él¢iilmesine
katki sagladigi degerlendirilmektedir.

2.2. Orgiitsel Sinizm

Sinizm kavrami tarihsel olarak diizeni elestirmeyi ve bireyi 6ne ¢ikarmayi amaclayan
ve kimileri tarafindan kismen olumlu olarak degerlendirilen bir kavramken, zamanla olumsuz
bir kavram haline gelmistir (Pelit & Pelit, 2014). Ornegin, Oxford Ingilizce Sézliikte sinizm
(cynicism) so6zclgliniin anlami “asagilayici bir sekilde elestirel egilim, tutum veya karakter;
Ozellikle insanlarin tamamen kisisel gikarlarla motive olduklarina inanma egilimi” olarak
verilmektedir (Oxford English Dictionary, t.y.). 1990’li yillara gelindiginde ise ¢ikis noktasi
felsefe olan sinizm kavrami kendisine orglitsel davranis disiplininde dnemli sayilabilecek bir
yer bulmustur (Mumcu, 2021; Pelit & Pelit, 2014).

Minnesota Universitesi'nde kisilik ¢oziimlemesi alaninda yapilan 1940’lardaki
arastirmalar, orgitsel sinizm kavraminin ortaya cikisinda énemli bir rol oynamistir. Diger
yandan, sinizm konusundaki ilk bilimsel ¢calismanin, 1967 yilinda polis sinizmi tizerine yazilmis
olan Behind the Shield adl kitap oldugu bilinmektedir (Candan, 2016; Niederhoffer, 1967).
Bununla birlikte yazinda 6rgitsel sinizm konusundaki ¢calismalarin 6nciisi olarak, Combatting

ULUSLARARASI iKTISADI VE iDARI BILIMLER DERGISi 88
10 (2) 2024, 85-97



ORGUTSEL SiNizM VE GRGUTSEL UMURSAMAZLIK iLiSKiSi iCiN ONERMELER

Cynicisim in The Workplace adl eserleriyle Mirvis ve Kanter (1989) kabul edilmektedir (Alhas,
2021).

Sinizm bir yandan kuskuculuk, stphecilik, glivensizlik, inangsizhk, kétimserlik,
olumsuzluk, kavramlari ile yakindan iliskili olmakla birlikte diger yandan, kisinin kusur
bulmasi, zor begenmesi ve elestirel olmasi gibi tutumlara da deginmektedir. Bundan baska,
sinizm, diger bireylerden hoslanmama ve bireylere glivenmeme gibi patolojik bir durumu bile
ifade etmektedir (Dogan, 2018). Bu baglamda, bireylerin olaylara olumsuz bakmalari ve
karamsar olmalari sinizmin en ayirici 6zelligidir (Fettahlioglu, 2021).

Sinizmin gliinimuzde yalnizca belirli kesimlerin tutumu olmaktan ¢iktigini séylemek
mumkindir. Bu olgu, toplumsal yasamin her alaninda yaygin bir sekilde goriilmekte ve
orgltlere ve is yasamina yansimasi kacginilmaz hale gelmektedir (Kahya, 2019). Gegmiste
makine kiricihgi gibi agik ve saldirgan Uretkenlik karsiti is davranislari yayginken, gliniimizde
bu davranislar yerini daha gizli ve savunmaci gérinimli, alayci ve hatta zekice tepkilere
birakmistir. iste bu noktada beliren kavram érgiitsel sinizmdir (Erdogan & Cevik Tekin, 2021;
Kart, 2015).

Kanter ve Mirvis (1991)’e gore orgitsel sinizm, bencilligin ve sahtekarhigin érgitin
merkezinde oldugu inancini yansitan bir ozelliktir (Celebi, 2019). Andersson (1996)'a gore
orgltsel sinizm hayal kirikhig, umutsuzluk ve bir kisiye, gruba, ideolojiye, sosyal gelenege
veya kuruma karsi saygisizlik ve giivensizlik ile karakterize edilen hem genel hem de 6zel bir
tutum olarak tanimlanmaktadir.

Abraham (2000) 6rgutsel sinizmi, bir 6rgitin dirist ve glvenilir olmadigina dair
inancg dizeyi olarak tanimlamistir. Ona gore bu inang, 6rgit Gyelerinde hayal kirikligi, 6fke ve
glivensizlik gibi olumsuz duygulara yol acabilmekte ve orgitsel itibara zarar verebilecek ve
orgltsel degisimi engelleyebilecek davranislara neden olabilmektedir. Benzer bir baglamda,
Brandes’e (1997) gore ise orglitsel sinizm (i¢ bilesenden olusan ve 6rgiite karsi benimsenen
olumsuz bir dizi tutumdur. Bunlar: (i) 6rgitin dirdstlikten yoksun oldugu inanci, (ii) orgiite
karsi olumsuz duygu ve (iii) 6rgite karsi bu inan¢ ve duygularla tutarli olan asagilayici
davranislardir.

Yazinda en fazla referans olan orgitsel sinizm tanimlarindan biri, James W. Dean,
Pamela Brandes ve Ravi Dharwadkar'in The Academy of Management Review'de 1998
yilinda yayimlanan makalelerinde bulunmaktadir. Bahse konu makalede orglitsel sinizm;
bireyin, orgutin dirustlikten yoksun olduguna dair inanci, 6rgiite karsi negatif duygu ve bu
inang ve duygularla uyumlu olarak érglte karsi asagilayici ve elestirel bakis agisiyla davranma
egilimini kapsayan, 6rgiite karsi olumsuz tutumu olarak tanimlanmaktadir (Dean vd., 1998).

Helvaci ve Cetin (2012)’e gore orgilitsel sinizm; calisanlarin 6rgiite karsi olumsuz
tutumudur. Kalagan (2009) buna ilave olarak orgiitsel sinizmin ayni zamanda o6rgite iliskin
olumsuz duyguya yonelen duygu ve dislinceleri, hakaret etme ve hata bulma davranislarini
da igerdigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla 6rgutsel sinizm, 6rgitle ilgili olarak yapilan 6rtilu
veya acik sert elestiriler, olumsuz gorisler ve olumsuz inanglar olarak tanimlanmaktadir
(Cemaloglu vd, 2014).

Ahmadi (2014)’'ye gore; orgiitsel sinizm hakkindaki yazinin incelenmesinde iki farkli
grupta calisma ortaya cikmaktadir. ilk gruptakiler, 6rgiitsel sinizmi tanimlama, kavram haline
getirme ve Olcek gelistirmek icin yapilan calismalardir (Abraham, 2000; Dean vd., 1998;
Wanous vd., 2000). Diger ¢calismalarda ise orgiitsel sinizmin hangi durumlarda ortaya ciktigi,
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farkli kosullarda gosterdigi tepkiler ve nedenlere odaklaniimistir (Bernerth vd, 2007; Bommer
vd., 2005; Wu vd., 2007).

Orgiitsel sinizmin, 6rgiitler ve ¢alisanlar agisindan oldukca énemli olmasina karsin,
sinizmin nedenlerinin neler olduguna yoénelik yeterli sayida ¢alisma yapilmamistir (Dirican
vd., 2015). Yapilan c¢alismalar incelendiginde, orgitsel sinizmin pek ¢ok nedeni
listelenmektedir. Bu nedenler arasinda calisanlarla orgiit arasinda var olan psikolojik
sozlesme ihlali, dengesiz glic dagilimi, adaletsizlik, klasik is tarzi ve degerleri, asiri calisma
saatleri, mobbing, kotlii yonetim, etkin olmayan liderlik, orgiitsel kiiclilme, yeniden
yapilanma, yoneticilerin isten cikarilmasi, yiksek yonetici maaslari, ani ve acimasiz isten
cikarmalar, disuk orglitsel performans ve organizasyonel degisiklikler gibi bircok bilissel,
duygusal ve orgitsel faktor yer almaktadir. (Alan & Fidanboy, 2013). Benzer sekilde,
arastirmalar orgitsel sinizmin calisanlar ve orgitler Gzerinde bir dizi negatif etkilere sahip
oldugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Duygusal tiikenme, is doyumsuzlugu, ise devamsizlik, adalet
algisi, orgitsel degisim faaliyetlerine katilma istegi, yorgunluk, is performansi ve orgitsel
baglihk Gzerindeki olumsuz yansimalarini bu kapsamda siralamak mimkiindir (Can, 2019;
Kalay vd., 2014).

2.2.1. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Orgiitsel sinizm ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde orgiitsel sinizm tirleri
konusunda farkl ayrimlara gidildigi gérilmektedir. Andersson (1996) sinizmi; calisan sinizmi
ve is sinizmi olmak Uzere ikiye ayirmistir. Dean vd. (1998) yaptiklari ¢alismada orgitsel
sinizmi bes baslik altinda siniflandirmiglardir. Bunlar (i) kisilik sinizmi, (ii) toplumsal/kurumsal
sinizm, (iii) meslek sinizmi, (iv) ¢alisan sinizmi ve (v) orglitsel degisim sinizmi seklindedir.
Abraham (2000) da orgutsel sinizmi bu bes formda ele almis ve orgiitsel davranis yazininda
sinizmin kavramsallastirilmasina biyuk katki saglamistir.

Orgiitsel sinizm kavrami her ne kadar farkli yaklasimlar tizerinden boyutlandirilsa da
yazinda genel kabul goren goris ilgili kavramin ic boyuta sahip oldugudur. Bu baglamda,
Brandes (1997) ile Dean ve digerleri (1998) tarafindan yapilan c¢alismalara istinaden bu
boyutlar; bilissel boyut, duygusal boyut ve davranissal boyut olarak siralanmaktadir (Tutar,
2014). Ya da diger adlariyla bilissel sinizm, duyussal sinizm ve davranissal sinizm olarak da
ifade edilebilmektedirler.

Orgiitsel sinizmin bu ¢ bileseni birbirleriyle siirekli etkilesim icindedir. Hem
birbirlerini etkilemekte hem de birbirlerinden etkilenmektedirler. Orgiitsel sinizmin bilissel
boyutu, bireyin orgutle ilgili inang ve bilgilerini icermektedir. Duygusal boyutu, bireyin 6rgiite
yonelik tutum ve hislerini yansitirken, davranissal boyutu ise bu inan¢ ve duygularin eyleme
dokiilmesini kapsamaktadir. Sonug olarak, orgiitsel sinizmin bireylerde ortaya cikisi, orgiite
karsi belirli inanislarin olusmasiyla baslamakta ve bu inanislar 6nce duygulara, ardindan da
orglit ve is arkadaslarina karsi sergilenen davranislara dontismektedir (Cinar vd., 2023).

Bilissel (inangsal) sinizm, o6rgutin diurist olmadigina yonelik bir inan¢ olarak
tanimlanmakta ve 6fke, kiicimseme ve kinama gibi olumsuz duygularla birlikte orgltsel
sinizmin ilk asamasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Alici & Ozyer, 2024). Bilissel boyutun kapsami
icerisinde, kurum igerisindeki uygulamalarin belirli kurallara dayanmadigi, hazirlanan resmi
belgelerin ciddi olmadigi, insan davraniglarinin istikrarh ve givenilir olmadigi, bireylerin
dirast, ahlakli, igten ve samimi olmadigi yoniinde bir inang bulunmaktadir (Tokmak, 2019).

Duyussal (duygusal) sinizm, birey tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak
nitelendirilen duygusal deneyimler olarak tarif edilmektedir. Orgiitsel sinizmin ikinci boyutu
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olan duyussal boyut; saygisizlik, 6fke, sikinti ve utan¢ duyma gibi glicli duygusal tepkileri
kapsamaktadir (Abraham, 2000). Bu boyutta saygisizlik, karsisindakini kiicik gérme, 6fke,
kizginlik duymak, digerlerinden nefret etmek, kendini begenmislik, ahlaki bozulma, hayal
kirikhigina ugrama ve givensizlik duygulari bulunmaktadir (Cinar, 2023; Yildiz, 2013).

Davranissal sinizm, 6rgltsel sinizmin i¢ boyutundan sonuncusu olup, bireyin orgite
karsi olumsuz davranislarda bulunmasi olarak ifade edilmektedir. Bu davranislar, genellikle
hareketlerde veya sozli iletisimde gizlenmektedir. Bu boyutta sinikler, asagilama,
kiicimseme, sikayette bulunma, elestirel konusma gibi davranislar gosterebilmektedir.
Olumsuz fikirlerini sozli olarak iletemedikleri zamanlarda ise elestirel bir ifade ile
gllimseyerek, birbirlerine anlaml bakismalar yaparak tepkilerini gosterebilmektedirler
(Cinar, 2023; Pelit & Pelit, 2014). Orgit icinde sinik davranista bulunan calisanlar, gelecek
olaylar hakkinda karamsar tahminler yapma egiliminde olabilirler. Bununla birlikte olumsuz
ve ¢ogu zaman insani kiiclik diisirmeye yonelik davranislarda bulunabilirler (Dean vd., 1998).

2.3. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Umursamazlik Arasindaki iliski

Orgiitsel sinizm ile o6rgiitsel umursamazlik arasinda ongorilen iliskileri Sosyal
Mibadele Kurami (Blau, 1964) ve Duygusal Olaylar Kurami (Weiss & Cropanzano, 1996)
kapsaminda acgitklamanin mimkiin oldugu disinilmektedir.

Sosyal Mibadele Kurami’na istinaden c¢alisanlar ile orgitler arasinda kargilkli
faydaya dayali iligkilerin varligina isaret edilmektedir. Bu iliskilerde taraflarin birbirlerine karsi
olan sorumluluklari, sosyal miibadelenin temel unsurlarini olusturmaktadir. Orgiitlere verilen
emek karsiiginda maddi ve manevi o6diller elde etme, bir tir sosyal mubadeleyi
yansitmaktadir (Kahya, 2019).

Bu kuram bireylerin bulunduklari gevredeki beklentileri dogrultusunda, fayda ve
maliyetleri g6z onlinde bulundurarak verdikleri rasyonel kararlari agiklamaktadir (Emerson,
1976). Bununla birlikte, kurama gore bireylerin davranislari kendi algilari ve tutumlarina bagh
olarak sekillendigi 6ne siirlilmektedir. Dolayisiyla, bireyler karsilastiklari durum ya da ortamla
ilgili algi ve tutumlarina gore davranislarini degistirmektedir (Blau, 1964; Yildiz & Develi,
2018). Kisaca, Sosyal Mibadele Kurami, insanlarin iligskilerinde karsilikli yarar elde etmeyi
hedeflediklerini ve bu yararin gergeklesmedigi durumlarda iliskiden uzaklagsmaya meyilli
olduklarini savunmaktadir. Bagka bir bakis agisiyla, c¢alisanlar o&rgitlerinin  onlara
yaklagimlarina gore algi, tutum ve davraniglarini sekillendirmektedir.

Kuramla ilgili bu bilgilerden hareketle 6rglitsel sinizm tutumuna sahip olanlarin
calistiklari kurumun amag ve hedeflerini daha az dnemseyecekleri asikardir. Bu noktada,
calisanlar her ne kadar kendi bireysel islerine yonelik gorev ve sorumluluklari yerine
getirseler de kurumsal performansi arttiracak diger isler icin ekstra bir caba
gostermeyeceklerdir. Nitekim bu durum orgitsel dizeydeki bir umursamazligin bizzat
kendisidir. Bu baglama dayanarak orgutsel sinizmin o6rglitsel umursamazlik duzeyini
arttiracagl 6ngorilmektedir.

Duygusal Olaylar Kurami, insanlarin duygularinin davranislarini etkiledigini 6ne
sirmektedir. Kurama gore, calisanlarin gecmis yasantilarinda etkisi altinda kaldiklari duygusal
deneyimler bugiinkii davranislarina da yoén verebilmektedir. Ustelik bu kurama gore yasanan
olaylarin cok eskiden yasanan duygusal olaylar olmasi da sart degildir. O giin icerisinde
yasanan bir olay da giiniin geriye kalaninda kisinin davranislarini etkileyebilmektedir (Develi
& Turak, 2023; Ozdevecioglu, 2004; Weiss & Cropanzano, 1996).
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Duygusal Olaylar Kurami’'na gore, orgiitte yasanan olumsuz deneyimler, bireyin
orglite yonelik tutumunu negatif yonde etkileyebilmektedir. Bireyin gecmiste yasadigi koti
deneyimler, orgiite yonelik inan¢ ve duygularinda degisime ve farklilasmaya yol acarak,
bireyin orglite yonelik ters tutumlar gelistirmesine neden olabilmektedir. Aci, umutsuzluk,
ofke gibi olumsuz duygularin hissedilmesi, 6rgiite yonelik tepkisel tutumlarin olugsmasinda
etkili olmaktadir. Bu istenmeyen tutumlar, zaman igerisinde bireyin 0&rgiite karsi
davraniglarina yansiyarak, bireyin aykiri bir galisan haline gelmesine neden olabilmektedir
(Develi & Turak, 2023; Kahya, 2019).

Kuramla ilgili bu bilgilerden hareketle orgitsel sinizmin 6fke, hayal kirikhg ve
umutsuzluk gibi olumsuz duygulara neden oldugu kolay tahmin edilebilir bir sey olarak
ortaya cikmaktadir. Netice itibariyle olumsuz olarak nitelendirilen bu duygular calisanlarin
orglite karsi umursamaz bir tavir takinmasina yol acabilecektir. Bu baglam icerisinde orgitsel
sinizm yasayan calisanlarin ortaya cikan negatif duygular neticesinde bir miiddet sonra
orglitsel umursamazlik belirtileri gosterecekleri dustunilmektedir. Baska bir anlatimla,
orgltsel sinizmin 6rgitsel umursamazhgi arttiracagi bir kere daha 6ngoriilmektedir.

Tim bu gerekgelere dayanarak orgtsel sinizm ve 6rgltsel umursamazlik iliskisi ile
ilgili asagida sunulan arastirma modeli ve 6nermeler ileri stiriilmektedir.

Sekil-1. Onerilen Arastirma Modeli

J

ORGUTSEL
SiNizm

|

Bilissel
Sinizm

|

ORGUTSEL
UMURSAMAZLIK

Duyussal
Sinizm

|

Davranigsal
Sinizm

(jlc (+)

|

Onerme 1: Orgiitsel sinizm 6rgiitsel umursamazhigl aciklamada olumlu yénde katki
yapacaktir.

Onerme 1a: Bilissel sinizm boyutu 6rgiitsel umursamazligi agiklamada olumlu yénde
katki yapacaktir.

Onerme 1b: Duyussal sinizm boyutu 6rgiitsel umursamazligi agiklamada olumlu
yonde katki yapacaktir.

Onerme 1c: Davranissal sinizm boyutu 6rgiitsel umursamazhigi aciklamada olumlu
yonde katki yapacaktir.

3. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada orgitsel sinizm ile orgitsel umursamazlik arasinda gerceklesmesi

ongorilen iliskiler ele alinarak, orgitsel davranis yazinina katki saglanmasi amacglanmistir.
Calismada, orgitsel sinizmin calisanlarin olumsuz duygusal deneyimlerini artirarak, onlarin

ULUSLARARASI iKTISADI VE iDARI BILIMLER DERGISi 92
10 (2) 2024, 85-97



ORGUTSEL SiNizM VE GRGUTSEL UMURSAMAZLIK iLiSKiSi iCiN ONERMELER

islerine ve oOrgite karsi ilgisiz ve kayitsiz bir tavir gelistirmelerine yol acabilecegi ©6ne
strtlmustir. Ozellikle Sosyal Miibadele Kurami ve Duygusal Olaylar Kurami cercevesinde,
sinizmin calisanlarin o6rgiite olan giivenlerini zedeleyerek, 6fke ve kizginliklarini ¢ogaltarak
orglitsel umursamazlik diizeylerini arttiracagl varsayilmistir. Bu baglamda, yazinda kisith
diizeyde incelenmis olan orgitsel umursamazlik konusu detaylandirilarak, érgitsel sinizmin
umursamazlhk izerindeki olasi etkileri degerlendirilmistir.

Gahsma neticesinde 6rgltsel sinizm ve boyutlarinin 6rglitsel umursamazlik tizerinde
etkili olacagi ¢cikarimi yapilmistir. Bu ¢cikarimdan hareketle bir arastirma modeli ve 6nermeler
sunulmustur. Buna gore, orglitsel sinizm genel yapisi ile bilissel sinizm, duyussal sinizm ve
davranissal sinizm boyutlari orgilitsel umursamazligi tahmin etmede olumlu yénde katki
yapacaktir.

Netice itibariyle, calisanlar orgit icerisindeki hayal kirikliklari, glvensizlik ve
umutsuzluk gibi duygular nedeniyle orgutlerine karsi 6nce kizgin sonra da umursamaz hale
gelebilmektedir. Baska bir anlatimla, 6érgltsel sinizm, ¢alisanlarin 6rglite yonelik olumsuz
tutumlar gelistirmelerine ve bu tutumlarin zamanla umursamazlik olarak tezahir etmesine
neden olmaktadir. Orgiitsel sinizmin bilissel, duygusal ve davranissal boyutlari ¢alisanlarin
islerine ve oOrgute karsi umursamazlik gelistirmelerinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu
baglamda, 6rgitsel sinizmin olumsuz bir durum olan 6érgltsel umursamazligi glglendiren bir
unsur oldugu sonucuna ulasiimistir.

Bu calismanin sonuglarina dayanarak, orglit yoneticilerine ve insan kaynaklari
profesyonellerine bazi &neriler sunulabilir. Oncelikle, érgiitlerde sinizm belirtilerini tespit
etmek ve bu olumsuz tutumu azaltmaya yonelik stratejiler gelistirmek blyik ©6nem
tasimaktadir. Yoneticilerin, calisanlarin islerinden memnuniyetini artirmak, onlara daha fazla
destek saglamak ve seffaf iletisim kanallari olusturmak suretiyle orgitsel sinizmi minimize
etmeleri mimkiindir. Ayrica, ¢alisanlarin 6rglte olan glivenlerini pekistirecek 6dullendirme
sistemleri gelistirilmelidir. Orgiit icinde acgik ve adil bir liderlik sergilenmesi, sinizmin ve
umursamazhgin énine gegmek igin kritik bir rol oynayacaktir.

Gelecekte yapilacak arastirmalar icin birka¢g Oneride bulunmak da mimkindiir.
Oncelikle bu calismada 6nerilen arastirma modelinin sinanmasi ile calisanlardaki 6rgitsel
umursamazhg! tetikleyici bir faktor olarak orgitsel sinizmin roli belirlenmis olacaktir.
Boylelikle, 6rgitlere bir tehdit unsuru olusturan orgitsel umursamazligin orgitsel sinizm
Ozelinde bertaraf edilmesi icin yapilabilecek faaliyetlerin neler olabilecegi yoniindeki tespitler
de ortaya konulmus olacaktir. Ozellikle bu noktada orgiitsel umursamazlk yazinina katkida
bulunan arastirmacilari dikkate almak ®&nemlidir. Ornegin, Mirhosseini (1995), oérgitsel
umursamazhkla basa ¢ikmak icin oncelikle psikolojik s6zlesme yaklasiminin uygulanmasini
onermektedir. Psikolojik s6zlesme kavraminin, bir ¢alisanin ve isvereninin birbirlerinden ne
beklediklerine dair inanclarinin birlesimi oldugu bilinmektedir (Anderson & Schalk, 1998). Bu
yaklagim sayesinde galisan ve isveren arasindaki yazili olmayan karsilikli beklentiler batinu
neticesinde orgltsel umursamazlik durumu ile biraz daha kolay sekilde bas edilebilecektir.

Bunlarin disinda, gelecekteki arastirmalar tarafindan o6rglitsel sinizm ve o6rgitsel
umursamazhk arasindaki iliskinin farkli sektorler ve kiltirler arasinda nasil degistigi
incelenebilir. Ayrica, sinizm ve umursamazlk iliskisinde bireysel ve orgiitsel faktorlerin rolleri
de arastiriimalidir. Ozellikle, calisanlarin kisisel 6zelliklerinin, liderlik tiirlerinin ve 6rgit
kiltlrinin bu iki degisken baglamindaki rolleri gelecekteki calismalar icin 6nemli bir
arastirma alani sunmaktadir. Ayni zamanda, orgitsel sinizm ve umursamazlik arasindaki
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iliskiyi daha derinlemesine anlamak icin boylamsal ¢alismalarin yapilmasi, bu iki kavramin
zaman icerisindeki etkilesimlerini ortaya koyacaktir.
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DiJITAL VATANDASLIK VE SAGLIKLI YASAM: TEKNOLOJININ SAGLIK UZERINDEKi DONUSTURUCU ETKISi

1. GiRIS

Dijital teknoloji glinimiiz toplumunun bir parcasi haline geldikce, calisma, iletisim
kurma ve baskalariyla iliski kurma seklini degistirmistir. Ayni zamanda bu dijital teknolojileri
kullanmanin normlari ve glivenligi hakkinda artan endiseleri de beraberinde getirmektedir. Bu
nedenle, dijital teknolojinin sorumlu ve etik kullanimini ifade etmek tzere yeni bir kavram olan
“dijital vatandaghk” onerilmistir. Dijital vatandaslik genel olarak “cevrimici olarak topluma
katilma becerisi” ve 6zel olarak da “teknoloji kullanimina iliskin uygun, sorumlu ve davranis
normlar”dir (Lu & Gu, 2023). Dijital Vatandaslik, bireylerin, topluluklarin ve toplumlarin
refahini tesvik eden gevrimigi faaliyetlerde bulunmak igin internet ve sosyal medya dahil olmak
Uzere dijital teknolojilerin sorumlu bir sekilde kullaniimasini ifade etmektedir (Almutairi vd.,
2023).

Bireylerde 06zellikle COVID 19 salgini sirasinda sunulan bircok hizmetin online
platformlara aktarilmasiyla 2020’de dijitallesmenin hizla ivme kazandigi goriilmektedir. Bu
hizmetlerden en 6nemlilerinden biri de insan hayatinin strdirilebilir bir sekilde devam
etmesini saglayan saghk hizmetleridir (Woolley vd., 2023). Dijital vatandashgin saglk
hizmetleri UGzerin etkileri disintldiginde saghkli yasami gelistirme noktasinda oldukca
oneminin oldugu asikardir. Saglikli yasam bicimi bir bireyin sagligini etkileyebilecek
davranislari kontrol edebilmesi, giinliik faaliyetlerini diizenlemesinde yasami icerisinde saglik
yapisina uygun davranislari belirleyerek hayatinda diizenlemeleri gergeklestirmesidir (Guldir
vd., 2020). Baska bir deyisle saglikli yasam bigimi bireyin kendi iyilik seviyesini korumasi ve
gelistirmesine hizmet eden davraniglari gésteren bir yasam bigimidir (Soysal vd., 2018).

Dijital teknolojilerin yaygin olarak kullanimi ile saglikla ilgili yasam kosullarini
gelistirmenin mimkin olabilecegi belirtilmektedir (Habes vd., 2023). Bu bakimdan dijital
vatandashgin saglk uygulamalarinda bireylerin saglik teknolojilerine erisim, kullanim ve
katihm gibi dijital becerilere yonelik yetkinliklerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Her ne kadar
dijital vatandashgin énemi literatiirde 6nemi ortaya konulmus olsa da dijital ortamda kisisel
verilerin kullaniminda gizlilik, glivenlik ve mahremiyet gibi konular 6ne ¢ikmaktadir (Woolley
vd., 2023). Bu noktada dijital gorgi kurallari, dijital yonetisim, dijital saglik ve refah, dijital
glivenlik ve gizlilik, dijital glivenlik ve gizlilik gibi unsurlarin dijital donlisimin sonuglari
Uzerindeki etkileri yikseltilebilir (Slavkovi¢ vd., 2023).

Teknolojinin bilgiye erisimin artmasi ve iletisimin gelismesi gibi birgok faydasi olsa da,
sorumlu bir sekilde kullaniimadigi takdirde zihinsel ve fiziksel refah Gzerinde olumsuz etkileri
de olabilmektedir. Saghk hizmeti saglayicilari, ruhsal ve fiziksel saglik icin gevrimigi kaynaklar
ve destek sunabilir ve dijital teknolojilerin sorumlu kullanimi icin politikalar ve kilavuzlar
gelistirebilir (Almutairi vd., 2023). Ginim{uzde teknolojik gelismelerle birlikte elektronik saglk
kayitlari, laboratuvar sonuclarinin online iletilmesi, hastalara ait bilgilerin elektronik ortamda
doktorlarin hizli bir sekilde ulasmasi gibi bircok noktada kolaylik saglamaktadir. Bireylerde
saglikl yasami gelistirmeye yonelik dijital olarak gelistirilmis tele-tip, mobil saglk uygulamalari,
kisisel saglik gecmisi gibi bircok uygulama bulunmaktadir (Simsir & Mete, 2021). Bu noktada
saglik hizmetlerinde dijital vatandashgin gelistiriimesinin sureklilik gerektirdigi séylenebilir.
Yapilan ulusal ve uluslararasi literatir incelemeleri sonucunda dijital vatandashgin saglikli
yasam Uzerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir calismaya rastlaniimamistir. Mevcut
literatirde dijital vatandashigin saglikli yasam (izerinde dolayh olarak teknolojik uygulamalar
yoniine deginildigi goralmistir. Bu bakimdan ¢alismanin literatiire 6nemli katkilar saglayacagi
soylenebilir.
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2.  YONTEM

Arastirma Amaci: Bu calismada (iniversite 6grencilerinde dijital vatandasligin saghkli
yasam Uzerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Calismada dijital vatandaslik ile saglikli
yasam arasinda demografik degiskenlere gére de anlamh bir fark olup olmadiginin
belirlenmesi de ¢alismanin ikincil amacidir.

Arastirma Tasarimi ve Modeli: Tanimlayici ve kesitsel tipteki bu calisma tarama
modeli ile gergeklestirilmistir.

Arastirma Hipotezleri;

H1: Dijital vatandaslik saglikli yasami etkiler.

H1a: Dijital yetkinlik saglikh yasami etkiler.

H1b: Dijital gliven saglikh yasami etkiler.

H1lc: Dijital kaygi saglikh yasami etkiler.

Evren ve Orneklem: Calisma evreni bir devlet {iniversitesinde iktisadi ve idari Bilimler
Fakiltesi 6grencileridir. Orneklemi ise kolayda érnekleme yéntemi ile Haziran-Temmuz 2024
arastirma tarihleri icerisinde 344 Universite 6grencisi katki saglamistir.

Veri Toplama Araglari:

Kisisel Bilgi Formu; Universite ogrencilerinin cinsiyet, yas, sinif diizeyleri, 6grenim
gordukleri bolim ve yasadiklari yerleri belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.

Dijital Vatandaslik Olgedi; Tutar vd., (2024) tarafindan gelistirilmistir. Olcek toplamda
23 madde ve 3 alt boyuttan (dijital yetkinlik, dijital giiven ve dijital kaygi) olusmaktadir. Olgek
5li Likert tipinde olup 06lcek puanlamasi “1-Kesinlikle Katilmiyorum ile 5-Kesinlikle
Katiliyorum” arasindadir. Olgekte ters kodlama yapilmamistir. Olgekten alinan puanlar arttikca
bireylerin dijital vatandashginin arttigi yoninde yorumlanmaktadir. Tutar vd., (2024)
calismasinda olcek geneli Cronbach Alpha degeri 0,96’dir. Bu calisma icin Olcek geneli
Cronbach Alpha degeri 0,877’dir.

Universite Ogrencilerinde Saglikli Yasam Becerileri Olgedi; Geng ve Karaman (2019)
tarafindan gelistirilmistir. Olcek toplamda 21 madde ve 4 alt boyuttan (sagliga verilen &nem,
saghkli beslenme, saglkla ilgili kaynaklara ulasma ve saghk 6nceligi) olusmaktadir. Olgek Likert
tipinde olup 6lgek puanlamasi “1-Hi¢ Katilmiyorum ile 4-Kesinlikle Katilyorum” arasindadir.
Olgekten alinan puanlar arttikga saglhkli yasamin arttig1 yéniinde yorumlanmaktadir. Geng ve
Karaman (2019) calismasinda 6lgek geneli Cronbach Alpha degeri 0,90’dir. Bu ¢alismada
0,912'dir.

Verilerin Toplanmasi ve Etik Hususlar: Bu ¢alisma igin bir devlet Universitesinden
11.06.2024 tarihli E-99711239-050.01.04/ sayih etik onay alinmistir. Veriler gonulliluk esas
alinarak c¢alismaya katilmayi kabul eden ve aktif olarak 6grencilikleri devam eden 344
universite 6grencisinden online olarak toplanmistir. Anketin ilk sayfasinda ¢alismanin amag ve
kapsami belirtilmis ve anketi 344 {niversite Ogrencisi eksiksiz doldurmustur. Anketin
doldurulmasi maksimum 10 dakika stirmustir.

Verilerin Analizi: Veriler SPSS 26 paket programi kullanilarak % 95 giiven araliginda
degerlendirilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen verilerde oncelikle normal dagilim sarti
dikkate alinmistir. Olcek degiskenlerinin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda
deger aldiklari gorilmistir (Tabachnick & Fidell, 2019). Verilerin analizinde tanimlayici testler,
bagimsiz 6rneklem t testi, tek yonli varyans analizi, Pearson korelasyon analizi ve hipotezlerin
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test edilmesinde AMOS 24 programi tercih edilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi
bir regresyon analizi modeli cercevesince yiritilmistir. istatiksel anlamhilik diizeyi P<0,05
olarak alinmistir.

3. BULGULAR

Universite 6grencilerinin sosyo-demografik ozellikleri Tablo 1’de sunulmustur.
Universite dgrencilerinin %53,5’i kadin, %54,1’i 18-20 yas araliginda, %50’si 1.sinif, %24,1’i
isletme bolimu ve %58,7’sinin il merkezinde yasadigi belirlenmistir (Tablo 1).
Tablo 1. Sosyo-demografik 6zellikler

Sosyo-demografik 6zellikler N %
Kadin 184 53,5
Cinsiyet
Erkek 160 46,5
18-20 yas arasli 186 54,1
Yas
21 yas ve uzeri 158 45,9
1. Sinif 172 50
2. Sinif 64 18,6
Sinif
3. Sinif 36 10,5
4, Sinif 72 20,9
isletme 83 24,1
YBS 22 6,4
Maliye 60 17,4
Bolim
SBKY 93 27
UTL 52 15,1
iktisat 34 9,9
il merkezi 202 58,7
Yasadiginiz yer ilce merkezi 90 26,2
Koy Bucak 52 15,1

YBS: Yonetim Bilisim Sistemleri Bolumu; SBKY: Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Bolim; UTL: Uluslararasi Ticaret
ve Lojistik Bolimii

Universite 6grencilerinde dijital vatandashk ve saglik yasama yonelik tanimlayici
istatistikler Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Tanimlayici istatistikler

Degiskenler Min-Max Xiss Carpikhk Basikhk Cronbach Alpha
Dijital Vatandaslik 1-5 3,41+0,57 ,244 -,346 ,877
Dijital Yetkinlik 1-5 3,6810,64 -,150 -,377 ,873
Dijital Guven 1-5 3,57+0,83 -,209 -,599 ,802
Dijital Kaygi 1-5 2,99+1,02 -,363 -,426 ,784
Saghkl Yasam 1-4 2,97+0,56 -,617 ,771 ,912
Saghga Verilen Onem 1-4 3,1840,52 -,423 -,611 ,789
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Saghkli Beslenme

Saglikla ilgili Kaynaklara

Ulasma

Saglk Onceligi

1-4

1-4

1-4

2,85+0,69

2,73+0,76

3,12+0,75

-,399

-,362

-1,000

-,053

-,381

,605

,783

,847

,748

Universite 6grencilerinde dijital vatandaslik puan ortalamasi 3,41+0,57’dir. Olgek alt
boyutlarinda dijital yetkinlik 3,68+0,64; dijital giiven 3,5740,83 ve dijital kaygi 2,99+1,02’dir.
Saglikl yasam puan ortalamasi 2,97+0,56’dir. Olcek alt boyutlarinda sagliga verilen énem
3,1810,52; saglikh beslenme 2,85+0,69; saglikla ilgili kaynaklara ulasma 2,73+0,76 ve saghk
onceligi 3,12+0,75'dir (Tablo 2).

Dijital vatandaslik ve saglikli yasamin demografik degiskenlere gore degerlendirilmesi

Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Dijital vatandaslik ve saglikli yasamin demografik degiskenlere gore degerlendirilmesi

Dijital vatandashk Saghkh Yagam
Degiskenler N
Xiss Test Degeri Xtss Test Degeri
Cinsiyet
Kadin 184 3,35+0,55 T:-2,397 2,95+0,52 T:-0,729
Erkek 160 3,49+0,58 P:0,017* 2,99+0,61 P:0,467
Yas
18-20 yas arasi 186 3,29+40,53 T:-4,490 2,92+0,49 T:-1,967
21 yas ve Uzeri 158 3,56+0,59 P:0,000* 3,04+0,63 P:0,058
Sinif
1. Sinif 172 3,3740,56 2,95+0,55
2. Sinif 64 3,47+0,55 F:0,781 3,03£0,53 F:0,382
3. Sinif 36 3,48+0,69 P:0,505 2,93+0,58 P:0,766
4. Sinif 72 3,44+0,54 2,98+0,62
Bolim
isletme 83 3,41+0,61 2,96+0,50
YBS 22 3,54+0,67 3,1040,67
Maliye 60 3,43+,61 F:0,422 3,13+0,50 F:1,653
SBKY 93 3,37+0,55 P:0,833 2,90+0,64 P:0,145
UTL 52 3,4610,53 2,9240,54
iktisat 34 3,3740,48 2,9040,49
Yasadiginiz yer
il merkezi 202 3,4410,57 2,99+0,54
ilce merkezi 90 3,36+0,57 F:0,586 2,94+0,57 F:0,301
Koy Bucak 52 3,41+0,59 P:0,557 2,95+0,65 P:0,740
*P<0,05
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Dijital vatandaslik ile cinsiyet (P: ,017) ve yas (P: ,000) arasinda anlamli bir fark oldugu
belirlenmistir. Erkek 6grencilerde ve 21 yas lizeri olanlarda dijital vatandaslk anlamli diizeyde
daha yiksektir. Dijital vatandaslik ile sinif (P:,505), bolim (P:,833) ve yasadiginiz yer (P: ,557)
arasinda anlamh bir fark olmadigi saptanmistir. Saglikh yasam ile cinsiyet (P: ,467), yas (P:
,058), sinif (P: ,766), bolim (P: ,145) ve yasadiginiz yer (P: ,740) arasinda anlamh bir fark
bulunmamistir (Tablo 3).

Dijital vatandaslik ve saglikh yasam arasindaki Pearson korelasyon analizi sonuglari
Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Pearson korelasyon analizi

Saghga Verilen Saghkh Saghkla ilgili Saghk
Degiskenler Saglikh Yagam . .
Onem Beslenme Kaynaklara Ulagma Onceligi

Dijital r ,653™" ,6027" ,557°" ,567" ,459™
Vatandaghk p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r ,558" ,554™ ,512™ ,343" 475"
Dijital Yetkinlik

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r ,525™ ,528" ,478" ,395™ ,372%
Dijital Giiven

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r ,322% ,236™ ,228" ,418" 21717
Dijital Kaygi

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
**p<0,01

Dijital vatandashk (r: ,653), dijital yetkinlik (r: ,558), dijital gliven (r: ,525) ve dijital
kaygl (r: ,322) arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir (Tablo 4).

Dijital vatandashgin saglikli yasam Gzerindeki etkisi Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile
incelenmistir. YEM’in degerlendirilmesinde model fit index degerleri dikkate alinmistir
(Karaman, 2023). Her iki model icinde model fit index degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum
diizeyinde oldugu belirlenmistir (Tablo 5).

Tablo 5. Model fit index degerleri

Kriter x2/sd GFI AGFI NFI IFI TLI CFI RMR RMSEA
iyi Uyum <2 2,95 >,95 2,95 >,95 2,95 >,95 <,05 <,05
Kabul Edilebilir <5 2,90 2,90 2,90 2,90 2,90 2,90 <,08 <,08
Sekil 1 2,173 ,956 ,950 ,934 ,943 ,958 ,962 ,053 ,045
Sekil 2 2,761 ,953 ,956 ,941 ,951 ,956 ,960 ,043 ,032

YEM sonrasinda olusturulan dijital vatandashgin saglikli yasam lzerindeki etkisi Tablo 6’da ve
Sekil 1’de sunulmustur.
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sVO

SB

sku

SO

Sekil 1. Dijital vatandashgin saglikli yasam Uzerindeki etkisi
DV: Dijital Vatandaglik; DY: Dijital Yetkinlik; DG: Dijital Giiven; DK: Dijital Kaygi SY: Saglikli Yasam; SVO: Sagliga
Verilen Onem; SB: Saglikl Beslenme; SKU: Saglikla ilgili Kaynaklara Ulasma; SO: Saglik Onceligi

Dijital vatandasligin saglikl yasam tzerinde (B: ,803) anlamli ve pozitif 6nde etkiledigi

ve aciklanan varyans degeri (R?) ,645’dir (Tablo 6; Sekil 1).
Dijital vatandaslik 6lgegi alt boyutlarinin saglikli yasam tzerindeki etkisi Tablo 6’da ve

Sekil 2'de gosterilmistir.
AD
svo

SB

,00

65 00

SKU |«

SO

Sekil 2. Dijital vatandaslik alt boyutlarinin saglkli yasam tzerindeki etkisi
DY: Dijital Yetkinlik; DG: Dijital Gliven; DK: Dijital Kaygi SY: Saglikh Yasam; SVO: Saghga Verilen Onem; SB: Saglkli
Beslenme; SKU: Saglikla ilgili Kaynaklara Ulasma; SO: Saglik Onceligi

Tablo 5. Dijital vatandaslik alt boyutlarinin saglikli yasam Gzerindeki etkisi
Degiskenler SE USE S.E. C.R. P R? AS Us

Model 1; Sekil 1
DV > Sy ,803 1,640 ,483 3,398 *kx ,645 ,753 ,859

Model 2; Sekil 2

DY > SY ,485 ,343 ,041 8,351 ok ,386 ,566
DG > SY ,265 ,146 ,031 4,640 ok ,538 ,181 ,353
DK > SY ,257 ,115 ,020 5,864 rxk ,176 ,349

***p<0,001; DV: Dijital Vatandaslik; SY: Saglkli Yasam; DY: Dijital Yetkinlik; DG: Dijital Guven; DK: Dijital Kaygi;
SE: Standardize Edilmis Katsayilar; USE: Standardize Edilmemis Katsayilar; S.E.: Standart Hata; C.R.: Test istatistigi;
AS: Alt Sinir; US: Ust sinir
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Dijital yetkinlik (B:,485), dijital gliven (B:,265) ve dijital kayginin (B:,257) saglik yasam
tizerinde anlamli ve pozitif yénde etkisinin oldugu ve aciklanan varyans degeri (R?) ,538'dir
(Tablo 6; Sekil 2).

4. TARTISMA VE SONUC

Universite &grencilerinde dijital vatandashigin saglikli yasam Uzerindeki etkisinin
belirlenmesi amach bu calismada oncelikle 6grencilerin dijital vatandaslk ve saglkli yasam
diizeyleri incelenmistir. Universite 6grencilerinde dijital vatandaslik diizeylerinin elde edilen
puan ortalamasina gore yiksek dizeyde oldugu belirlenmis olup bu bulgunun literatir ile
uyumlu oldugu gorilmuistir (Karakus & Turan, 2021). Gelisen teknolojik ile birlikte
ogrencilerin teknolojik arag gereg kullanimlari, giinlik yasamlarinda ders 6grenimlerinde ic ice
olmalari, iletisim, sosyal etkinlik gibi bircok yonde gilinliik hayatin icinde olmasi 6grencilerde
dijital vatandashgin bir gostergesi olarak soylenebilir. Bu dogrultuda yine dijital becerilerin
ogrenilmesi saghkli yasam, glinlik hayatta yapilan islerde kolaylik saglanmasi, bireylerin
ogrenme faaliyetlerine aktif katilmasi gibi avantajlar saglamaktadir (Costa vd., 2015).

Son doénemlerde dijitallesme Uzerine yasanan gelismeler disunuldiginde saglik
hizmetlerine erisimin her zaman ve her yerde saglanabilecegi soylenebilir. Bu noktada bir
saghk kurumda dijital teknolojik imkanlarla saglik hizmetinin sunulmasi maliyetlerin
azaltilmasi, hasta memnuniyetinin artmasi, etkin kaynak kullanimi, tibbi karar verme
sireclerinin hizlandirilmasi ve calisan verimliligin artmasi noktasinda kurumlar agisindan da
bircok noktada 6nem tasimaktadir (Sahin & Secer, 2024). Bu baglamda dijital vatandaslik puan
ortalamasinin yiiksek ¢ikmasinin yalnizca birey yoniinde degil hizmetin sunuldugu kurum
acisindan da bircok yonde olumlu getirisinin olacagi sdylenebilir.

Demografik degiskenlerle yapilan incelemelerde; Erkek &grencilerde dijital
vatandashgin anlamli dizeyde daha yiksek oldugu saptanmistir. Calismanin bu bulgusu
literatlr tarafindan desteklenmistir (Karakus & Turan, 2021). Dijital vatandashkla sinif
degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadigi belirlenmis olup buna karsin Vural ve Kurt (2018)
dijital vatandaslik ile sinif degiskeni arasinda anlaml bir fark oldugu ve 4. siniflarda dijital
vatandashgin anlaml diizeyde daha yuksek oldugunu bildirmislerdir. Dijital vatandashigin 21
yas ve Uzeri olan 6grencilerde anlamli diizeyde daha yiksek oldugu belirlenmistir. Farkli
orneklemler Gzerine yapilan ¢alismalarda Karakus & Turan (2021) 18-25 yas arasinda dijital
vatandashigin anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu bildirmistir. Universite 6grencilerinde
saghkli yasam puan ortalamasi yiksek diizeyde bulunmus ve 6grenciler Uzerine yapilan
calismalarda bu bulgu literatiir tarafindan desteklenmistir (Bozkurt vd., 2022). Universite
ogrencilerinde saglikli yasam ile cinsiyet, sinif ve yas degiskenlerine goére anlamli bir fark
gostermedigi belirlenmistir. Ogrenciler Gizerine yapilan calismalar degerlendirildiginde; saghkli
yasam ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark saptanmamistir (Bozkurt vd., 2022).

Dijital vatandashgin saglkli yasami olumlu yodnde etkiledigi calisma bulgusu
neticesinde elde edilmistir. Gegmis donemlerde yasanan kiresel salginlar ve son dénemlerde
COVID 19 pandemisiyle birlikte bireylerin saglik hizmetlerine erisimi noktasinda dijital
teknolojilerin kullaniminda énii daha fazla agilmistir (Ongéren, 2022). Dijitallesmeyle ilgili
literatlrde farkh olgeklerde Dayanikh (2019) galismasinda hemsirelik 6grencilerinde dijital
okuryazarhgin saglikli yasam Uzerinde anlamli ve pozitif yénde etkisinin oldugu bildirilmistir.
Yine 6grenciler lizerine yapilan baska bir ¢alismada dijital vatandaghgin 6nemli bir alt bileseni
olan dijital saghgin dijital okuryazarhgr anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmigtir
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(Yalginkaya & Cibaroglu, 2022). Bununla birlikte yine yapilan farkh bir calismada dijital
kapsayiciligin yasam kalitesi Gizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu bildirilmistir
(Alhassan & Adam, 2021).

Sonug olarak; yapilan literatlir incelemesinde ve galisma bulgularinda hareketle
bireylerin saglikli bir yasam sirdiirmelerinde dijital imkanlardan yararlandiklari sdylenebilir.
Ornegin telefon uygulamalari ile takip ettikleri adim sayar, uyku vb. olmak tizere saghk amacli
olarak kullanilmaktadir (Turan & Doganalp Coban, 2023). Ayrica yine spor aktiviteleri ve fiziksel
tedavilerde kullanilan teknolojik ekipmanlar ile dijitallesmenin saglk tGizerindeki donistirici
etkileri ifade edilebilir.

Gahsmanin sonuglari genel olarak ifade edildiginde Universite 6grencilerinde dijital
vatandaslik ve sagliklh yasamin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Dijital vatandaslik ile
cinsiyet ve yas degiskenlerine gore anlamli bir fark gosterdigi bélim ve yasanilan yer
degiskenlerine gore ise anlaml bir fark gostermedigi belirlenmistir. Saglikli yasam ile cinsiyet,
yas, sinif, bolim ve yasadiklari yere gore anlamli bir fark géstermedigi saptanmistir.

Calismanin bir diger 6nemli bulgusu ise dijital vatandaslik ile saglkli yasam arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda dijital vatandasligin
yikselmesiyle saghkl yasamin da ylikselebilecegi soylenebilir. Calisma da test edilen tiim
hipotezler kabul edilmis olup dijital vatandashigin saghkli yasam Uzerinde anlamli ve pozitif
yonde bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Yine dijital vatandasligin alt boyutlarinda dijital
yetkinlik, dijital glven ve dijital kayginin saglikli yasami anlamli bir sekilde etkiledigi
belirlenmisgtir.

Her ne kadar elde edilen puan ortalamalar yiksek dizeyde bulunmus olsa da
ivilestirmenin st sinirinin bulunmadig1 distindldiginde 6grencilerde dijital vatandashgin tam
olarak yerlesmesi hususunda bilgilendirme etkinlikleri yapilabilir. Saghk hizmetleri basta olmak
Uzere yararlanilabilecek tim hizmet sektoriine yonelik tanitici faaliyetler diizenlenebilir. Dijital
vatandaslik olumlu bir faktor olarak goriinse de gizlilik, mahremiyet ve giivenlik noktasinda
birtakim endiseleri de beraberinde getirmektedir. Bu tip kaygilarin giderilmesi hususunda
gerekli egitimler verilmeli teknolojik olarak diizenlemelerin saglandigi gosterilmeli, giivenlik
olarak korumanin ve bilgi glivenliginin hassasiyetle izerinde duruldugu belirtilmelidir.

Literatlirde yapilan ¢alismalarda dijital vatandasligin saglik hizmetlerinde énemine
deginilmis olsa da yapilan c¢alismalarin kisith sayida oldugu ve bu tip bir ¢alismaya
rastlanilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla gelecekte yapilacak ¢alismalara 6ncli bir model
olacagi sdylenebilir. Her arastirmada oldugu bu ¢alismanin da bir takim kisithliklari mevcuttur.
Ogrencilerin génillii olarak katilimi, alinan cevaplarin anlik olarak alinmasi ve arastirma
tarihleri icerisinde egitim 6gretim faaliyetlerine aktif olarak devam eden 6grenciler ¢alismanin
kisitlihklari arasindadir. Calismadan elde edilen sonuglar bir devlet Universitesinden elde
edilmis olup kisithliklari arasinda yer almaktadir. Bu dogrultuda calismanin farkh
Universitelerde yapilarak sonuclarin bu calisma ile karsilastirilmasi edilmesi onerilebilir.
Calisma sonuclari ve elde edilen bulgular dogrultusunda literatiire 6nemli katkilar saglayacagi
dustindlmektedir.
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1. GIRIS

Etkili degisim yonetimi yontemleri kuruluslarda, 6zellikle de saglik sektérinde ¢ok
onemlidir. Bahsedilen davranislar isletmelerin performansi lzerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir ve degisime direng, saghk kurumlarinin verimliligini, kalitesini ve etkinligini
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Degisim yodnetimi stratejileri, isletmelerdeki
degisim girisimlerini stratejilendirmeye, uygulamaya ve denetlemeye yonelik sistematik
yaklagimi kapsamaktadir. Bu prosedirlerin etkin bir sekilde uygulanmasi, kuruluslarin
rekabet avantaji elde etmesini ve uzun sireli basariya ulasmasini saglamaktadir. Degisimin
kavramsal ¢ergevesi, tanimi ve hedefleri, firmalarin degisim gereksinimlerini anlamalarina ve
uygun sekilde stratejik stratejiler gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Degisimin ozelliklerini,
motivasyonlarini ve tlrlerini anlamak, sirketlerin degisim slireci icin uygun stratejiler
olusturmasini saglamaktadir.

Saghk sektori, ozellikle hastaneler ve saglik kuruluslarinda degisimden ve degisim
yonetimi yontemlerinin  uygulanmasindan 6nemli 0&lgiide etkilenmektedir. Saglik
kurumlarinda degisim siireclerinin yonetimi, personel motivasyonunun, is performansinin ve
hizmet kalitesinin belirlenmesinde biylk 6nem tasimaktadir. Saglk sektériinde degisim
yonetimi stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi kurumlarda hizmet kalitesinin
artinlmasini kolaylastiracaktir.

Organizasyonlar siklikla degisime karsi direngle karsilasirlar. Degisimi kabul etme
konusundaki isteksizlik, organizasyonel donlisim sireglerini sekteye ugratmakta, sonugta
organizasyonlar icin zorluklara ve hatta basarisiziga neden olmaktadir. Degisime karsi
direncin ardindaki gerekgeler, firmalara bu durumu yodnetebilmeleri igin degerli bilgiler
sunmaktadir. Saglk sektoriniin degisime karsi ciddi bir direnci vardir ve bu durum personelin
tutum ve davranislari Uzerinde onemli bir etkiye sahiptir. Saghk kurumlari, degisim
sureglerini yonetirken degisime direncin dikkate alinmasina ve basarili yéntemlerin
gelistirilmesine 6ncelik vermelidir.

Bu g¢alismada, saglik kurumlarinda degisim yonetimi uygulamalarinin is performansi
Uzerine etkisini ve bu etkide degisime direncin aracilik rollinlin belirlenmesi amacglanmistir.
Arastirma sorulari su sekildedir:

e Calisanlarin is performanslari onlarin egitim durumlarina, yaslarina, cinsiyetlerine,

calisma siirelerine, medeni hallerine gore bir farklhlik géstermekte midir?
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e Degisim yonetimi uygulamalari ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

e Degisim yonetimi uygulamalari ile bireylerin degisime direnc algilari arasinda bir
iliski var midir?

e Bireylerin degisime direnc algilari ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

e Degisim yonetimi uygulamalari ile is performansi arasindaki iliskide bireylerin
degisime direng algilarinin aracilik rolt var midir?

2. Kuramsal Cergeve

2.1. Degisim Kavrami

Kesin tanimi geregi mevcut durumun vyetersizligini ve istenilen standardin
yakalanamamasini ifade etmektedir (Aydin, 2018); Goériunim, Uslup, icerik gibi 6zelliklerin
ayri bir diizene donistirilmesi olarak adlandirilan degisim, sozliikte “belirli bir siire icinde
meydana gelen degisiklikler bltini” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2022). Felsefi agidan
degisim, farkli filozoflar tarafindan farkli sekillerde tanimlanabilir. Kant bunu bir seyin
kendine 6zgl ozelliklerinin degismesi veya baska bir seye dénismesi olarak gormektedir.
Hegel ise degisimi, bir seyin baslangictaki durumunu asarak kendi kavramsal cercevesi icinde
genisledigi ve sonunda kendi sinirsiz dogasina ulastigi bir siirec olarak gérmektedir (Zengin ve
Bekmezci, 2021). Aristoteles degisimi, iki karsilikh kosulda bir durumdan digerine gecis olarak
tanimlamaktadir (Avci, 2019).

Degisim kavrami baslangicta alternatif yaklasimlari kesfetme ve isle ilgili davraniglari
degistirme cabalarindan dogmustur. Degisim, planl ya da plansiz herhangi bir sistemin kisi ya
da kurulus olsun bir siire¢ ya da cevrenin bir durumdan digerine gecisi; Olumlu ya da
olumsuz bir anlami yoktur (Ozdemir, 2020). Degisim ¢ogu zaman kendiliginden
gerceklesebilse de, yenilik ozellikle degisim, bliyime ve devrim gibi fikirleri kapsayan kasitli
ve kasitli bir ilerlemeyi ifade eder. Degisim nitelik veya niceliksel olabilirken, yenilik daha ¢ok
nitelik Gzerinde yogunlasmaktadir. Degisim ¢cogu zaman kendiliginden, dogal bir degisimi
veya ayriligl ifade etmektedir. Farklilasma, nesneler veya bireyler arasinda hem nicelik hem
de nitelik acisindan farkhlasmayi ifade etmektedir. Bir bitliniin 6gelerini ve bunlarin
degisimden 6nceki ve sonraki iliskilerini karsilastirmayi icermektedir. Bu farklilasma olumlu
yonde, arzu edilen bir sonuca dogru ya da olumsuz yonde, istenmeyen bir sonuca dogru
gerceklesebilmektedir (Balci, 2021). Mevcut durum cevresel kosullari hesaba katmazsa, bir

seviyeden digerine gecerken gozle gorilir bir degisiklik olacaktir. Bu degisim, ihtiyaclarin
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yeniden yapilandirilarak karsilanmasi amaciyla bireysel veya grup halinde fikir Gretme ve
uygulama sureci olarak adlandirilmaktadir (Avci, 2019).

2.1.1. Degisim Yonetimi

Bilgi toplumu olma vyolunda hizla ilerleyen kiiresellesen diinyada, kuruluslarin
surduradlebilirliklerini saglamak igin uyguladiklari klasik &nlemler yetersiz kalmaktadir.
Surdurulebilirliklerini korumak icin kuruluslarin ic ve dis baglamlarinda meydana gelen
degisimlere etkin bir sekilde uyum saglamasi ve bunlari denetlemesi gerekmektedir (Bahar
ve Ozbozkurt, 2021). Degisim ydnetimi, bir kurulusun artan rekabete yanit olarak degisim
ihtiyacini belirlemek ve yodnlendirmek igin yonetim bilim adamlari tarafindan gelistirilen
stratejik bir yaklasimdir. Orgitsel faaliyetlerdeki degisiklikleri &ngérmek ve ele almak igin bir
dizi taktik ve eylemin uygulanmasini icermektedir (Bahar ve Ozbozkurt, 2021).

Orgiitsel doniisim, orgiitsel faaliyetin mevcut durumundan farkli bir duruma gegis
stirecini ifade etmektedir. Orgiitsel déniisim, kuruluslarin yapisinin, karsilastiklari belirli
cevresel kosullara uyum saglayacak sekilde degistirilmesi sirecini ifade etmektedir.
Organizasyonun cekirdek yapisinda, sireclerinde ve davranislarinda meydana gelen bir
degisikliktir. Orgiitsel acidan bakildiginda degisim, diizenli rutinden sapan ve 6rgiitiin
hedefleriyle uyumlu daha biyiik basariya ulasmaya veya yeni hedefler olusturmaya katkida
bulunan kasith ve yenilikgi eylemleri ifade etmektedir

Orgiitsel degisim, bir 6rgiitiin icinde meydana gelen, bilesenlerini, alt sistemlerini ve
bunlar arasindaki etkilesimleri etkileyen bircok dénisimu ve farkhlasmayi kapsamaktadir. Bu
gorlise gore orgitsel degisimin kapsami itibariyla gelisme, genisleme ve yenilik gibi unsurlari
binyesinde barindiran genis bir olgu oldugu savunulmaktadir (Gliney, 2019).

2.2. Degisime Direng

Direnc, bireyin rahatsizlik duygusu yaratan unsurlara karsi koymak veya karsi ¢ikmak
icin yaptigi her tirlii eylemi ifade etmektedir (Ozgiiles vd., 2020). Caliskan (2022), degisim
yonetimi uygulamalarinin yapilmasi 6ncesinde bireylerin degisime yonelik tutumlarinin
Olgtlmesi, kontrol edilmesi ve yonlendirilmesi gerektigine vurgu yapmaktadir. Lewin’in gig¢
alani teorisi, organizasyon icindeki i¢ gliclerin varligini varsaymaktadir.

Degisime aktif olarak karsi ¢ikmak, glivensizlik ve siphe beslemek, israrla sorgulamak,
degisimi kasith olarak geciktirmek veya engellemek gibi calisanlarin davranislari, firma icinde

degisime karsi direng bigimleri olarak siniflandirilabilir. Degisim ydnetimi siirecinin en zorlu
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asamasi degisime direncin ortadan kaldirilmasi veya onlenmesidir. Degisim sirecinin dnemli
gelismelere yol acabilecegi kabul edilse de, bircok personel bu siire¢c boyunca degisime karsi
cikma egilimi gosterebilmektedir (Karayaman, 2023).

Organizasyonlarda degisim kaltirini olusturmak ve uygulamak son derece zorlu bir
cabadir. Degisim, calisanlar ve yonetim arasinda siklikla rahatsizliga yol acan bir olgudur.
Kuskusuz, organizasyonel denge degisimden etkilenecek ve glivensiz bir ortam algilayan,
statli ve odullerde diisis yasayan veya degisime uyum saglamakta zorlanan bireylerin
muhalefetine yol acacaktir. Bu nedenle mevcut durumlariyla yetinen bireyler, yeni firsatlar
aramaktan kaginarak, rahatlik durumlarini korumaya galisirlar (Kiiglik ve Glinaydin, 2021).

Direnis, bireysel, kolektif veya orgitsel dizey dahil olmak Gzere cesitli diizeylerde
kendini gosterebilir. Degisim, 6ngoriilemez bir atmosfer yaratir, dolayisiyla galisanlarin bakis
acisindan giivensizlik duygusunu beslemektedir. Ustelik bu durum calisanlar agisindan hem
sosyal hem de ekonomik agidan zarara yol agabilir. Ayni zamanda, yeni bilgi ve yeteneklerin
kazanilmasi, artan zihinsel ve fiziksel efor ihtiyaci nedeniyle calisanlar arasinda aciya neden
olabilir (Yener, 2021).

Degisime direng, arzu edilen 6rgltsel degisimin gerceklesmesini engelleyen algilanan
bir tehdittir. Bu direng pasif, aktif veya dismanca bicimlerde olabilir (Dingil, 2022).

2.3. Saglik Sektoriinde Degisime Direng

Saglik hizmetlerinde degisiklik genellikle siire¢ veya operasyonla ilgilidir. Dontsimin
basarisi, saglk calisanlarinin, hastalarin ve diger teknik kriterlerin bu siireclere aktif
katihmindan biyuk 6lctide etkilenmektedir (Aksahin, 2021).

Arastirma, saglk hizmetlerinde degisim sireglerine iliskin temel bakis agilarini
incelemis ve degisim slrecinde saglk kurumlarinin hem hizmet sunumu hem de
organizasyon agisindan karmasik yapisindan kaynaklanan sorunlari tespit etmistir. Saglk
hizmetlerinin ¢apraz organizasyon yapisi U¢ 6nemli unsurdan olusmaktadir: Calisanlar,
fonksiyonlar ve organizasyon. Bu bilesenlerin her birinin ayri ayri ya da birlikte ele alindiginda
donlsim siireci Uzerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ileri sirilmektedir (Korkmazer vd.,

2020).
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2.4. Is Performansi

Cesitli yazarlar is performansinin farkli tanimlarini sunmuglardir. Kara vd. (2021)’e
gore performans, bireylerin isyerinde sergiledigi gozlemlenebilir eylem ve davranislari ifade
etmektedir. Caliskan ve Koroglu (2022), is performansi kavramini, beklenti-deger kavramlari
ile iliskilendirmistir. Ayrica gorevler, hedefler ve 6rgltsel inanglarin Gnemini vurgulamislardir.

is performansi, bir kisinin katihm davranisi hakkinda 6rgiite Urettigi ve kurulusun
Uretken veya verimsiz olarak degerlendirebilecegi ciktiyi ifade eder (Dilekgi ve Nartgiin,
2020). is performansi, 6zellikle hemsirelik mesleginde énemli bir parametre olarak kabul
edilmektedir. Clinku is performansinin stres ve tikenmislik ile dogrudan ve glglu bir sekilde
iliskili oldugunu gostermektedir (Aydin vd., 2021). Saglik hizmeti performansinin
iyilestirilmesi diinya ¢apinda buyuk ilgi géren bir konu haline gelmis ve dlinya ¢apindaki halk
sagligl paydaslari buna para harcamaktadir. Ancak saglik ortamlarinin zorlu yapisi nedeniyle,
bu tir zor kosullarda galisan kisilerin zihinsel ve fiziksel sagliklarina dncelik vermeleri biiytk
onem tasimaktadir. Bu nedenle galisanlarin is performansini artirmak isletmeler igin dncelikli
bir konudur (Zaman vd., 2021). Bireysel saglk meslegi mensuplarinin ve hemsirelerin ¢alisma
ortaminin analizi genel olarak modern literatlirin 6nemli bir bolimind olusturmaktadir.
Saglik hizmetleri orgiitsel performansin degistirilmesi ve gelistirilmesi gereken en onemli
alanlardan biri haline gelmektedir. Saglik hizmetleri sonugta insani bir endistri oldugundan,
kurumsal performanstaki degisim ve iyilesme, calisanlarin performansiyla yakindan baglantili
olacaktir. Baska bir deyisle, saglik g¢alisanlarinin is performansi Ozellikle 6rgltsel hedeflere
ulasmada 6nemlidir (Krijgsheld vd., 2022).

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Mersin’deki saghk sektori c¢alisanlari olusturmaktadir.

Arastirmanin orneklemini saglik sektorl calisanlarinin arasindan basit tesadifi yontem ile
secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 10000 kisi calismaktadir. Ana
katleden %95 glivenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata payi dikkate alinarak érneklem
blyuklGgu 384 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda 6rnekleme
yontemiyle tesadlfi olarak segilen toplam 750 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 415’i geri dénmiis ve 410 tanesi analiz yapmak icin

uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 6
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veri seti cikartilmis ve 406 katiimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.
Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida tabloda sunulmustur.

Tablo 1: Cesitli Evren Biiytikliiklerine iliskin Orneklem Sayilari

10000
000

Orneklem Sayisi 80 132 152 234 254 278 357 365 384

Evren Buydkligd 100 200 250 600 750 1000 5000 7500

Tablo 2: Betimleyici istatistikler

Yas Caligma Siiresi(yil)
Ortalama 39,51 15,84
St. Sapma 9,57 9,22
Minimum 20 1
Maksimum 64 36

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler, Mersin’ de bulunan bir kamu kurumunda ¢alisan saglik personelinden toplanmistir.
Anket formu iki bélimden ve toplam elli sekiz ifadeden olusmaktadir. Birinci bolimde
demografik degiskenlerle ilgili 5 ifade yer almaktadir. ikinci béliimde ise 27 ifadeden olusan
Degisim yonetimi uygulamalari dlgegi, iki boyut ve toplam 11 ifadeden olusan is performansi
dlcegi ve 15 ifadeden olusan degisime direng dlcegi yer almaktadir. Olgeklerin Cronbach alfa
glvenirlik katsayilari SPSS paket programi ile, dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi
ile analiz edilmistir.

Saghk sektori ¢ahsanlarinin  degisim yodnetimi uygulamalari ile ilgili algilarini
belirlemek Uzere, 6nce Caliskan (2007) tarafindan gelistirilmis daha sonra Geldi ve Caliskan
(2021) tarafindan uygulanmis 6lgegin, bu ¢alisma igin revize edilmis hali kullanilmistir. Saghk
sektort calisanlarinin algilanan degisime direng diizeylerini belirlemek lizere “Degisime
Diren¢ Olgegi” kullaniimistir. Oreg (2006) tarafindan gelistirilen &lgek, Caliskan (2019)
tarafindan Tirk kilttrine uyarlanmistir. Caliskan (2019) uyarlama galismasini iki 6rneklem
Uzerinde gerceklestirmistir. Saglik sektori calisanlarinin is performanslarinin olglilmesinde

Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan gelistirilen is performansi 6lgegi kullaniimigtir.
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3.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Degisim yoOnetimi
uygulamalari, is performansi ve degisime direng degiskenlerine ait Olgekler bir araya
getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 2 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olceklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek icin yapi
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak yapilmistir.
Olceklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi kullanilarak yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin bagimh degisken is performansi ortalamalarinin demografik
degiskenlere gore farkhlik gosterip gostermedigini sinamak amaciyla bagimsiz érneklem t-
testleri ve tek yonli ANOVA analizleri yapilmistir.

3.4. Bulgular

34.1. Degiskenlerle ilgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 406 katiimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kigik, en biylik ve ortalama) degerler Tablo 5'te
verilmigtir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan degisim yonetimi uygulamalari dlgeginde
yer alan toplam 23 madde tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir.
Diger bagimsiz degisken degisime direng, faktdr analizi sonucu belirlenen 12 maddenin
aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Bagimh degisken olan is performansi ise
faktor analizi sonucu belirlenen iki boyut ve toplam 11 madde olarak aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en disiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5
(bes) olmak Uzere puanlama bes puan Uzerinden vyapilmistir. Sonuclar Tablo 3’te

gorilmektedir.

Tablo 3: Degisken ve Boyutlarina iliskin Betimleyici istatistikler

Degisken Toplam Ortalama Std. Sapma
Degisim Yonetimi Uygulamalari (DYU) 406 3,19 ,83
Degisime Direng (DD) 406 2,53 ,82
is Performansi (iP) 406 4,31 ,72
Gorev Performansi (GP) 406 4,30 ,74
Baglamsal Performans (BP) 406 4,32 ,76
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3.4.2. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 4). Tabloda ayrica satirlarin sonunda givenilirlik bulgulari parantez
icinde sunulmustur. Analiz sonucunda; galisanlarin is performanslarinin ve alt boyutlari olan
gorev ve baglamsal performanslarin, degisim yonetimi uygulamalari ile pozitif yonde anlamli
bir iliskiye ve degisime direnc¢ algilar ile negatif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu
gorilmektedir.

Tablo 4: Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

Degisken 1 2 3 4 5
1. DYU (.96)

2.DD 35%* (.90)

3.ip 28%* -.20%* (.92)

4. GP 29%* -.16** .86** (.90)

5. BP 26%* - 23%* 87%* .84%* (.91)

Not: Alfa givenilirlik katsayilari parantez iginde gosterilmistir.

**p< 001

3.4.3. Demografik Gruplardaki Farkliliklar

Arastirmada bagimh degisken olan is performansinin, cinsiyete ve medeni duruma
gore farklihk gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin egitim durumuna gore farklihk
gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

is performansinin cinsiyete ve medeni duruma goére farkhlik gésterip gdstermedigini
test etmek Uzere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 5) saglik sektorld cgalisanlarinin is
performansi algilarinin medeni duruma gore farkhlasmadigl ancak, cinsiyete gére kadinlarin
lehine, istatistiki olarak anlamli bir sekilde farklilagtigi tespit edilmistir. Bu analizlere gore
Kadinlarin is performans algilari erkeklere nazaran anlamli bir sekilde daha yuksektir.

Tablo 5: t Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kad 253 4,41 61
adin , , 001*
. Erkek 152 4,15 ,84
Is performansi
Evli 306 4,33 71
v : : ,403
Bekar 99 4,25 ,75
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* p<.05

Saglk sektori galisanlarinin is performansi algilarinin egitim durumuna goére farkhlik
gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

is performansi algisinin egitim durumuna gore farkhhk goésterip gdstermedigini
belirlemek izere yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6’da goruldugl tzere galisanlarin is performansi algilari egitim seviyelerine gore
farklihk gostermemektedir (F=2,411, p>0,05).
Tablo 6: ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
Lise 31 4,03 ,91
Is f Lisans 236 4,37 ,68 2411 066
Performanst vy | isans 48 4,21 ,79
Doktora 90 4,29 ,72

**p<.01, * p<.05

3.4.4. Saghk Kurumu GCalisanlarinin is Performansini Yordayan Degiskenler:
Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimh degiskenler Uzerindeki agiklama gliclerini ortaya koymak amaciyla regresyon
analizleri yapilmistir. Regresyon analizi, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
iliskiyi tahmin etmek igin kullanilan istatistiksel bir aragtir. Regresyon analizlerinde saglik
kurumu calisanlarinin is performanslari ve bu degiskenin alt boyutlari olan gorev ve
baglamsal performanslar, bagimli degisken olarak ele alinmis, degisim yonetimi uygulamalari
ile degisime direng, bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken (izerindeki
etkileri incelenmistir.

Degisim yonetimi uygulamalarinin (DYU), is performansi (iP) lizerine etkisini ve bu
etkide degisime direncin (DD) aracilik roliini aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan onerilen ic asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken Uzerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin
bagimh degisken Uzerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagiml
degisken (iP) tizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda saghk kurumu calisanlarinin

algilanan degisime direng (DD) diizeylerinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, DYU-DD, iP;
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DYU-DD, GP; DYU-DD, BP; arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile
incelenmis ve Sobel testleri yapiimistir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 7, 8 ve 9’da
verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken degisim ydnetimi
uygulamalari ile is performansi arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda
DYU’ nin iP’ ni (B= .28, p<.001) anlaml olarak etkiledigi gériilmustir. ikinci adimda DYU’ nin
aracthigi arastirilan DD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda DYU’ nin DD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B= .35, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda araciligi arastirilan DD’ nin iP’ ye
olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. DD’ in iP’ ni (B= -.20, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise DYU ve aracilligi arastirilan DD
birlikte analize sokulmus ve IP tGizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda DYU’ nin
DD ile birlikte analize sokulmasiyla iP (izerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .23,
p<.001), DD’ nin de IP lzerindeki etkisi devam etmistir (B= -.19, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapiimis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=6.2, p<.001). Bu bulgu DYU’ nin iP’ na etkisinde DD’ in kismi
aractlik roli Ustlendigini gostermektedir. Bu bolim analizleri sonucunda H1, H4, H5 ve
aracilik hipotezi olan H8' in desteklendigi gérilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda bagimsiz degisken degisim yonetimi uygulamalari
ile birinci alt boyut gorev performansi arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk
adiminda DYU’ nin GP’ ni (B= .29, p<.001) anlamli olarak etkiledigi gériilmustiir. ikinci adimda
aracihgi arastirilan DD’ nin GP’ na olan etkilerine bakilarak rapor edilmistir. DD’ in GP” ni (B= -
.16, p<.001) anlaml olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise DYU ve
aracihgl arastirilan DD birlikte analize sokulmus ve GP (zerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda DYU’ nin DD ile birlikte analize sokulmasiyla GP (zerindeki etkisi devam
etmis ve azalmis (B= .19, p<.001), DD’ nin de GP Uzerindeki etkisi devam etmistir (= -.11,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel
testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.7, p<.001). Bu bulgu DYU’ nin GP’ na
etkisinde DD’ in kismi aracilik roli Ustlendigini gostermektedir. Bu bolim analizleri
sonucunda H2, H6 ve aracilik hipotezi olan H9” un desteklendigi gérilmektedir.

Aracilik testinin son asamasinda, bagimsiz degisken degisim ydnetimi uygulamalari ile

ikinci alt boyut olan baglamsal performans arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk
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adiminda DYU’ nin BP” 1 (B= .26, p<.001) anlaml olarak etkiledigi gériilmstir. ikinci adimda

aracihg arastinilan DD’ nin BP” a olan etkilerine bakilarak rapor edilmistir. DD’ in BP’ 1 (= -

.23, p<.001) anlaml olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise DYU ve

aracihgl arastirilan DD birlikte analize sokulmus ve BP Uzerindeki etkilerine bakilmistir. Bu

analiz sonucunda DYU’ nin DD ile birlikte analize sokulmasiyla BP (izerindeki etkisi devam

etmis ve azalmis (B= .22, p<.001), DD’ nin de BP uzerindeki etkisi devam etmistir (= -.14,

p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel

testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=4.4, p<.001). Bu bulgu DYU’ nin BP’ a

etkisinde DD’ in kismi aracilik rolii Ustlendigini gostermektedir. Bu bolim analizleri

sonucunda H3, H7 ve aracilik hipotezi olan H10’ un desteklendigi gérilmektedir.

Tablo 7: Aracilik Testi Sonuglari (DYU-DD-iP)

B
DD ip
Test1
Yas -.06
Calisma Suresi .03
DYU .28%*
Diizenlenmis R? .09
AR? .09
(F=411*%)
Test 2 DD->iP
Yas -.14 12
Calisma Suresi .19 -.09
DYU .35%* -.20%*
DYU Diizenlenmis R? .06 .04
AR? .06 .04
(F=278*%) (F=188%*%*)
Test 3
Yas -.16
Calisma Suresi -.09
DYU 23%*
DD -.19%*
Diizenlenmis R? .06
AR? .06
(F=251*%)
Sobel Test(z) 6.2*%*
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Tablo 8: Aracilik Testi Sonugclar (DYU-DD-GP)

B
DD GP
Test 1
Yas -14
Calima Siiresi .08
DYU 29%*
Diizenlenmis R? .09
AR? .08
(F=272%**)
Test 2 DD->GP
Yas .08
Calisma Siiresi -.17
-.16%*
DYU Diizenlenmis R? .03
AR? .03
(F=157*%)
Test 3
Yas -.10
Calisma Siresi -.14
DYU 19%*
DD - 11%*
Diizenlenmis R? .04
AR? .04
(F=166**)
Sobel Test(z) 8.7**
** p<.01; *** p<.001
Tablo 9: Aracilik Testi Sonugclar (DYU-DD-BP)
B
DD BP
Test 1
Yas -.06
Calisma Suresi .04
DYU .26%*
Diizenlenmis R? .07
AR? .07
(F=299*%)
Test 2 DD->BP
Yas 12
Calisma Suresi -.05
DYU -.23%*
DYU Diizenlenmis R? .05
AR? .05
(F=205**)
Test 3
Yas -.13
Calisma Siresi .15
DYU 22%%
DD -14%*
Diizenlenmis R? .05
AR? .05
(F=308**)
Sobel Test(z) 4.4%*

** p<.01; *** p<.001
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4. TARTISMA ve SONUC

Bu c¢alisma, saglk kurumlarinda degisim yodnetimi uygulamalarinin is performansi
Uzerindeki etkisini anlamak ve degisime direncin bu iliskide nasil bir aracilik rolii oynadigini
belirlemeyi amaclamistir. Arastirma hipotezleri dogrultusunda elde edilen bulgular, degisim
yonetimi uygulamalarinin is performansi ve degisime direnci; degisime direncin ise is
performansini anlamli olarak etkiledigi bununla beraber degisim yonetimi uygulamalarinin is
performansina etkisinde degisime direncin kismi aracilik roli Gstlendigi tespit edilmis ve bu
durumun hipotezlerin desteklenmesi anlamina geldigi belirlenmistir. Bu sonug, daha once
yapilan ¢ahsmalarla 6rtismektedir (Geldi ve Caliskan, 2021; Kurt ve Han, 2021; Akgeyik,
2013).

Saglk kurumu calisanlarinda degisim yonetimi uygulamalarinin goérev performansini
ve degisime direncin gorev performansini anlamli olarak etkiledigi bununla birlikte degisim
yonetimi uygulamalarinin gérev performansina etkisinde degisime direncin kismi aracilik rolt
ustlendigi tespit edilmis ve bu durumun hipotezlerin desteklenmesi anlamina geldigi
belirlenmistir. Bu sonug, daha 6nce yapilan bazi ¢alismalarla 6rtismekteyken (Turgut ve
Songur, 2022; Gok, 2023) bazi calismalardan ise farklilik gostermektedir (Boz vd., 2020).

Saglk kurumu calisanlarinda degisim yonetimi uygulamalarinin  baglamsal
performansi ve degisime direncin baglamsal performansi anlamli olarak etkiledigi bununla
beraber degisim yodnetimi uygulamalarinin baglamsal performansa etkisinde degisime
direncin kismi aracilik rolu Ustlendigi tespit edilmis ve bu durumun hipotezlerin
desteklenmesi anlamina geldigi belirlenmistir. Bu sonug, bu konu lizerine daha 6nce yapilan
nadir sayidaki calismalardan farklilik gostermektedir (Kegeli ve Erdogan, 2019). Bu baglamda
¢alismanin sonuglari, degisim ydnetimi uygulamalari ile is performansi arasinda aracilik
olusturabilmek adina literatiire katki saglamayi amaglamaktadir.

Bununla birlikte, gelecekte vyapilacak olan ¢alismalar igin; degisim yonetimi
uygulamalarinin genis kapsamli bir bicimde ele alinmasi Onerilmektedir. Buna ek olarak
degisim nedenleri lizerine yapilacak bir ¢alisma literatiiriin anlasilabilmesinde etki edecektir.
Bir diger sinirlihk olan mekansal evren, gelecekte yapilacak olan calismalarda genisletilmeli,
bdylelikle daha genis kapsamli 6rneklemlerde sonuglarin karsilastiriimasi saglanmalidir.

Sonuc¢ olarak bu arastirma, saghk kurumu calisanlarinda degisim yonetimi

uygulamalarinin is performanslarina etkisi, degisime direncin aracilik roliini agiklayarak,
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saglik sektorinde calisanlarda degisim yonetimi uygulamalarini kavrayabilmeye yonelik
olarak 6nemli bir katki sunmaktadir. Bu kapsamda gelecek arastirmalar igin 6érnek olmayi
amaclayan arastirmada, saglk calisanlarinda degisime dirence dikkat cekilmesi amaclandigi
gibi, degisim yonetimi uygulamalari ve is performansina etkileri tim sonuglariyla birlikte ele
alinmstir.
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INTRODUCTION

In the post-modern world we live in, human resources continue to maintain their
strategic importance for businesses. Gratton's (2021) research with a large number of
managers from different businesses revealed that the most important problems encountered
in business life are finding, recruiting and retaining high-performing employees. This is
supported by the fact that job vacancies in the US exceeded 11 million and businesses
announced that they had difficulty in filling employee vacancies (Harvard Business, 2024). In
this context, Houghton (2022) highlights the importance of human resources by emphasizing
the efforts of the world's leading businesses to reduce turnover rates and retain existing
employees. In a world where it is costly and difficult to find qualified employees, the concept
of quiet hiring both brings an alternative approach to silence trends in business life and
undertakes a task that redesigns the processes in human resources management. Since it is a
new concept, it is important to clarify and understand the concept of quiet hiring, which is
rapidly gaining a place in the business world and scientific field, in order to manage its effects
on businesses and employees in the future and to take the right steps in research. In addition,
this study is also valuable in terms of originality as the issue is addressed in the context of
stakeholders, career management and nepotism. In the conceptual framework, firstly, the
phenomenon of quiet hiring is mentioned. Then, stakeholders, career management and
nepotism are discussed.

Conceptual Framework
1. Quiet Hiring

While quiet quitting was just beginning to be accepted in the literature, the concept
of quiet firing, which refers to the negative reactions of businesses to employees with this
tendency, entered the business world. Businesses have developed this managerial reaction in
order to cope with the problematic work environments created by reluctant employees
(Anand et al., 2023). In quiet firing, which is applied in order to protect employees with high
performance and business efficiency, the tendency in this direction is provided even if the
employee is not actually dismissed from the job. For this purpose, managers deny employees'
leave requests, do not increase wages, increase the workload, do not allow breaks, and go
beyond working hours (Vohra, 2022). Although quiet firing may seem like a solution in the
short term, it can be a problematic approach in the long term due to the loss of existing human
resources and recruitment costs. Therefore, organizations need to develop new managerial
employment policies. Quiet hiring is a new employer trend that emerged from the idea of
protecting existing employees and their skills (McRae et al.,, 2023). It is expressed as a
resolutive employment policy in which businesses support and strengthen qualified
employees and try to re-include employees who have lost touch with the process. The starting
point of this approach, which enables recruitment to be carried out quietly within the
organization without reflecting on the external environment and stakeholders, is to avoid
losing existing human resources and to solve the need for labor force without outsourcing.
According to Byrnes (2024), quiet hiring is a practice that puts all recruitment processes under
the radar. Accordingly, talent scouting, compensation, promotions, performance appraisal,
training and motivation practices gain importance. Quiet hiring is a process that adopts speed,
flexibility, effective communication, analyzing the skills and expectations of promising
employees, while maintaining a stable number of employees. Considered one of Gartner's key
workforce movements for 2023, quiet hiring is defined as an approach that can radically
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change traditional strategies (Euronews, 2024). For this reason, it is stated that many
businesses resort to quiet hiring as a precautionary measure for quiet firing and quiet quitting
(Houghton, 2022). According to Harvard Business (2024), addressing human resource
shortages without increasing the number of employees can be solved by reallocating talent.
This approach, which takes into account not only organizational goals but also individual goals,
leads to positioning employees in accordance with their expectations and benefiting from the
influence of qualified leaders among employees. In the quiet hiring process, employees are
secretly monitored by human resources. Managers receive reports on employee performance.
Talented candidates who are accepted by everyone are prioritized in the process. Thus,
employees are evaluated while they are already at work (Yikilmaz, 2022). Quiet hiring is an
important step to improve the work-life balance of employees whose professional life is
limited and to protect them against burnout (Campton et al. 2023). Harter (2022) emphasizes
that the solution can be possible with a constructive approach by stating that employees who
feel ignored in this context will eventually stop caring about their businesses and
organizational goals.

In a world of rapid change and uncertainty, the accessibility of human resources
requires organizations to be able to provide strategic responses to the environment (Oliver,
1991). In this context, Pfeffer and Salancik (1978) developed the Resource Dependence Theory
based on Emerson's (1962) assumptions about power and exchange (Casciaro and Piskorski,
2005). This theory deals with the stable and secure supply of resources. In order to achieve
stability in resource flow, businesses try to eliminate uncertainties and strive to put
themselves in a strong position in terms of resources. For this purpose, it is necessary to
develop effective strategies and tactics in all processes related to resources (Davis and Cobb,
2010). In this context, the phenomenon of quiet hiring, in which businesses turn to their
existing employees for human resources and develop strategies to use human resources more
effectively, can be associated with resource dependency. It is emphasized that businesses can
solve their dependence on human resources with their own internal potential and the
importance of effective positioning of existing employees.

2. Stakeholders

Businesses are open systems in dynamic relations with their environment. Based on
this assumption, stakeholder theory, which questions their interaction with both internal and
external actors, states that businesses that cannot manage this process well cannot exist and
succeed (Dmytriyev et al. 2021: 1444). In the stakeholder theory, the foundations of which
were first laid in the works of Adam Smith, it was emphasized that the expectations of the
parties affecting the business should be met both economically and morally (Garriga and Mele,
2004: 55). In the stakeholder approach, which includes multilateral benefits and tries to
balance these benefits, decision-making and implementation are carried out in line with the
principles of justice, equality and respect (Harrison and Wicks, 2021: 407). In the approach,
there is a philosophy that cares about each stakeholder and takes into account their wishes
and needs. Thus, it is argued that business objectives can be realized (Joyce, 2005). According
to Freeman (1984: 25), stakeholders and strong relationships with them have significant
contributions to the process of achieving organizational goals. Stakeholders are groups that
are important for the survival of the business and that need to be actively and continuously
supported. Primary stakeholders that directly affect the business include shareholders,
suppliers, employees, distributors and customers, while groups that indirectly affect the
business include groups such as government, media, non-governmental organizations
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(Mahon, 2002: 429). The process of managing stakeholder relations includes steps such as
anticipating risks, assessing opportunities, balancing perceptions of values and interests,
ensuring maximum cooperation between the parties, using the right strategies to actively
build relationships, and solving stakeholder problems (Harrison and Wicks, 2021: 408).

3. Career Management

High-performing employees have great added value for businesses that want to be
organizationally successful (O'Boyle and Aguinis, 2012). However, it is not easy to find these
employees, to include them in the organization and to strengthen the sustainable business
relationship. At this point, the phenomenon of career management comes to the fore. The
concept has emerged in order to retain employees in a world where business expectations
have increased, the value given to professional goals has increased, competition has become
harder, the economy has slowed down and promotion opportunities have decreased (Cascio,
1992: 302). It is defined as a set of activities that plan and implement the progress of
employees in business life (irmis and Bayrak, 2001). In another definition, career management
is expressed as the process by which organizations support employees in achieving their
career goals (Erdogmus, 1999). It has two dimensions that concern both the individual and the
organization (Simsek, 1998: 336). The aim of individual career management is to address what
people need to do to achieve their work-related goals. Organizational career management
includes human resources activities that are valid from the first day an individual starts their
working life until their retirement. These activities include many topics from selection and
placement to promotion and training, from compensation to performance evaluation (Noe,
1999). The activities within career management are similarly divided into two. In this process,
which includes career planning and career development, planning includes decisions and
proposals for the future. Career development, on the other hand, consists of activities and
programs that ensure progress in professional life. These practices, which are carried out to
influence the career direction and progression of human resources and to increase capacity,
are carried out formally in enterprises (Glueck, 1985: 145).

4. Nepotism

In a world where competition is increasing rapidly, one of the important issues that
provide competitive advantage to businesses is qualified labor force (Ombando, 2018: 474).
Nepotism, which is one of the important barriers for qualified employees to work in
businesses, refers to an understanding that prioritizes people who have close ties for various
reasons, not deserving people. The concept, which constitutes a violation in terms of business
ethics, supports irregularities and abuses (Dana and Dienhart, 2007: 163). The concept is
defined by Biite (2011: 179) as the assignment of employees in business life based on concepts
such as favoritism, torpil, nepotism instead of the principle of merit. In his research, Diiz (2012)
examined nepotism in organizations in three dimensions: favoritism in recruitment, favoritism
in transaction processes and favoritism in promotion. Nepotism in the recruitment process
can occur in job interviews and exams. Nepotism in transaction processes is when some
employees working in the same workplace are in an advantageous position due to the nature
of the work done. Finally, nepotism in promotion is explained as giving promotion
opportunities within the company to those who do not deserve them (Akar, 2020). Among the
reasons that cause nepotism are factors such as blood ties, spouses, friends, political affinity,
being from the same origin, being from the same school (Alesina and Giuliano, 2007: 1).
Research shows that nepotism in recruitment, selection, evaluation and promotion processes
can negatively affect employees and managers in general and have the effect of weakening

128



The Interaction of Innovative Employer Tendency Quiet Hiring with Stakeholders, Career Management and Nepotism

the perception of organizational justice within the organization (Arash et al., (2006); Biite and
Tekarslan, (2010); Yavuz and Akin, (2016); Kaba and Aktas, (2018)).

Methodology

This study is conducted with conceptual analysis, one of the qualitative research
methods. Since the main theme is silent recruitment, conceptual clarity is attempted to be
achieved through this topic. Since quiet hiring is a new phenomenon, conceptual analysis
method was used in the process of examining the findings. First of all, a literature review was
conducted in the research, and then conceptual analysis steps were followed. These steps
include; determination of the definitions related to quiet hiring, determination of the basic
elements, antecedents and consequences of the concept. In the last stage, conceptual
inferences were made regarding the interaction between quiet hiring and the concepts of
stakeholders, career management and nepotism through the determined research questions.
The main questions of the research are:

¢ What are the conceptual dimensions of quiet hiring?

¢ How is the interaction between quiet hiring and stakeholders shaped?

¢ How is the interaction between quiet hiring and career management shaped?
¢ How is the interaction between quiet hiring and nepotism shaped?

Since the quiet hiring approach is one of the newly prominent topics in the business
world and management literature, research is needed to establish the theoretical background
and concepts. Therefore, in this study, the conceptual dimension is questioned first. The
second research question focuses on stakeholders. Because the quiet hiring approach can
affect many stakeholders inside and outside the organization. Since different groups such as
current employees, potential employees outside the organization, employees in rival
organizations have the characteristics of stakeholders, interaction with stakeholders is
addressed. Quiet hiring focuses on existing employees and their careers. Therefore, the
interaction between career management and quiet hiring is another research question.
Finally, since the concept of quiet hiring is initially perceived as a phenomenon involving
favoritism, the interaction of the concept with nepotism is also examined in this study. Thus,
it is aimed to question the semantic and contextual interaction between the concepts and to
gain clarity about the concepts.

Findings

While obtaining the findings, a review of scientific research on the topic of quiet hiring
was conducted. The databases examined during the research period include Dergi Park, Web
of Science, Google Scholar and Google. Turkish and English, open access studies in which the
concept was mentioned in the title or content of the study were included in the scope of the
research. A total of 22 studies were included in the research. Of these studies, 4 were papers
and 18 were articles. It is possible to see information on these studies in Table 1.

Table 1: General Information on the Studies

Title/Content Method
Quiet Hiringinthe 12 Quantitative 3
Headline Research
Quiet Hiring 10  Qualitative 19
Passes in Context Research
INTERNATIONAL JOURNAL OF ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE SCIENCES 129
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When the table is examined, it is seen that the number of studies in which the concept
of quiet hiring is mentioned in the title of the study is close to those that include this concept
only in its content. In the distribution where qualitative studies are predominant, only two
guantitative studies were identified.

Table 2: Distribution of Research Years

Year Number of Studies
2022 3
2023 8
2024 11

When the distribution of the years of study is examined in Table 2, it is noteworthy
that the concept has started to be included in papers and articles since 2022 and the number
of studies on the concept has increased in recent years.

In the first step of the conceptual analysis, definitions of the phenomenon of quiet
hiring are examined. It is possible to see these definitions in Table 3.

Table 3: Quiet Hiring Definitions

RESEARCHERS YEAR DEFINITIONS

Houghton 2022  Recognize and involve more employees who
consistently achieve targets and are willing to
make efforts

Yikilmaz 2022  Scrutinizing the performance of existing
employees, assigning additional tasks or filling
vacancies with existing employees

Madell ve Ingran 2023  Provide the necessary training to utilize existing
skills, be transparent and create a win-win
situation by providing employees with new job
opportunities

Castrillén 2023  Fill skill gaps quickly and ethically using internal
resources

Hadley 2023 A concept of employment where employees take
on different roles due to employer needs and
employers do more with less

McRae et al 2023  An employer tendency to take ownership of the
skills that employees possess

Byrnes 2024 A monitoring process that puts human resources

and recruitment processes under the radar

Looking at the table, it is seen that the scientific definitions belong to the period after
2022, as the concept has become prominent in the recent period. When it comes to the
prominent expressions in the definitions; it is noteworthy that the words current employees,
employee skills and renewal in recruitment processes stand out.
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Another dimension addressed in the conceptual analysis regarding the phenomenon
of quiet hiring is the basic elements that make up the concept. These elements can be seen in
Table 4.

Table 4: Salient Elements of the Quiet Hiring Concept

Elements Expansions

Source The importance and potential of existing
human resources as internal resources

Monitoring Tracking people for correct
understanding and positioning

Desing Redesigning human resource processes
such as  recruitment  processes,
performance appraisal, training

development, talent management and
career development

Cost Reducing recruitment costs and the costs
of human-related production and service
disruptions

Looking at the table, the main elements that make up the phenomenon of quiet hiring
include the potential of internal resources, close monitoring and discovery of employees,
renewal of human resources processes and getting rid of employee-related cost items.

When the research on quiet hiring is examined, another conceptual step is the
antecedents that led to the approach. It is possible to see these in Table 5.

Table 5: Antecedents of the Concept

Antecedents of Quiet Hiring

Competitive pressure in the work environment
Human resource limitations around the world
Increased recruitment costs

Sustainable human resource policies

Changing perspectives of employers and managers on
human resources

Increased need for qualified labor force as a result of
technological transformation

Productivity losses due to quiet quitting

Possible negative effects of quiet firing

When the table is analyzed, it is seen that many events in the world conjuncture have
a driving effect on quiet hiring. In the researches, especially the increasing need for qualified
human resources and the effects of recruitment costs on business efficiency are among the
most prominent reasons.

Although the quiet hiring approach is an approach adopted by businesses, its
consequences are multidimensional. The concept has important consequences for employees,
managers and the organization. Table 6 shows these consequences identified from the
researches.
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Table 6: Consequences of the Concept of Quiet Hiring

Results

Reducing skills shortages through trainings
Raising motivation through promotions and rewards
Increase in performance
For Making communication with employees more effective
Employees Strengthening the sense of commitment and belonging of
involuntary employees
Increase in job satisfaction
Reduction in negative workplace experience and attrition
rate Development of employees' leadership qualities
Strengthening employees' sense of organizational justice
Redesigning human resource management processes
Supporting employees to participate in decisions
For Creating a system that closely monitors employee
Managers  expectations and skills
Strengthening performance appraisal
Reduced absenteeism and labor turnover rates
Easier retention of existing employees
Less dealing with conflicts between employees and non-
employees
Providing competitive advantage
Reducing external dependency on employees
Creating a culture of continuous learning and growth
For Reaching full capacity in human resources
Business Reduced recruitment and talent marketing costs
Increased productivity and profitability figures
Gaining flexibility to adapt to changing conditions
Softening the passive-aggressive organizational climate

Looking at the table, it is noteworthy that quiet hiring has possible effects for all three
parties. Since it is a constructive and developmental understanding, it is noteworthy that the
results predicted in the research on the concept are generally positive.

When it comes to the conceptual implications of the interaction between quiet hiring
and stakeholders, it is seen that the issue needs to be addressed in a multidimensional manner
as there are many stakeholders affecting businesses. When the inferences are first considered
on the basis of employees, employees are considered valuable as a resource, their potential
is discovered, they are developed through training and promotions, and their participation in
decisions is emphasized. In other words, employees are the stakeholders at the focal point of
the quiet hiring approach. There is a perspective that holds back potential resources such as
new graduates, employees in rival companies, university students as stakeholders. On the
contrary, for this potential human resource group, businesses that adopt the quiet hiring
approach become a center of attraction. Because businesses that value their employees, do
not lose them, work for many years, offer them development opportunities, and give them
the chance to move up the career ladder are likely to attract the interest of potential human
resources. Another important stakeholder is the business shareholders. Filling vacant
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positions with existing employees, increasing performance, productivity, profitability and
avoiding new recruitment costs have the effect of satisfying shareholders as stakeholders.
Because for shareholders, the effects that increase the share value and profitability of
enterprises and thus the earnings of shareholders are valuable. Managers, another important
stakeholder group, have both advantageous and disadvantageous effects in the quiet hiring
process. In human resources management, redesigning the process in many areas such as
recruitment, training, performance appraisal, promotions, talent management and career
development can be considered among the challenging effects on managers. However, when
the existing human resources are positioned correctly and their potential is discovered, not
dealing with problems such as turnover, absenteeism, performance losses, and easing the
burden of managers in steps such as new recruitment and orientation can create
advantageous effects. Another important stakeholder for businesses is customers. Customers
are in the final position to evaluate the products and services. For this reason, businesses that
do not lose qualified employees and evaluate them correctly can be protected from
complaints and feedbacks of faulty production and service processes. It can take an
advantageous position in quality and time management. Competitors are another stakeholder
group. Businesses that cannot retain their existing employees are likely to lose qualified
employees to competitors. For this reason, the quiet hiring approach acts as a barrier to
prevent specialized, experienced people from going to competitors.

Quiet hiring is among the issues that directly interact with career management due
to its content and restructuring effect. Career planning and development practices can be
used to identify, train and position existing employees in line with needs and expectations.
However, since these practices need to be transformed and adapted, the interaction is
reciprocal. In other words, while quiet hiring transforms career management processes,
career management feeds quiet hiring through its practices and activities.

Looking at the conceptual implications between quiet hiring and nepotism, it is
thought that the concept of quiet hiring is directly similar to nepotism in the first place due to
its name. Although it may be seen as nepotism to give priority to existing employees in
recruitment instead of outsiders in order to use the potential of existing human resources
correctly, in fact, this understanding involves close monitoring of employees and giving
importance to the discovery of expectations and skills. Since promotions are based on talent,
performance and merit, quiet hiring reveals an understanding in which nepotism is positively
engaged. Otherwise, it is not possible for the approach to function correctly even if it is used
in its first meaning such as favoritism and torpil. Because in an environment where intra-
organizational justice and loyalty are damaged, it is difficult to see a full capacity performance
from employees.

Discussion and Conclusion

When the researches on the concept of quiet hiring are examined, the conceptual
dimension is discussed first. It was observed that the approach did not take different names
and became widespread as quiet hiring. It was noteworthy that the definitions were shaped
after 2022 and the researches were mainly conducted qualitatively. The concept, which is
considered constructive among employer tendencies, has direct links with issues such as
human resources, management and employee-specific issues. It can also be associated with
issues such as cost, resources, restructuring, performance monitoring.

As the focal stakeholder of quiet hiring, employees are the most important element
that businesses should consider when implementing this approach. Many employees expect
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to be recognized, their needs and abilities to be understood correctly and their performance
to be evaluated correctly (Yikilmaz, 2022). For this reason, employees should be analyzed well,
from career goals to determining what will be motivating. For this purpose, businesses need
to strengthen their performance evaluation systems. 360-degree performance appraisal
should be actively used by businesses in this process.

Communication is another important issue for the successful implementation of the
quiet hiring approach. Businesses that want to discover employee talents and see their
potentials correctly should strengthen communication within the organization. Human
resources managers and experts need to establish an effective communication mechanism.
Both horizontal and vertical communication channels should be used openly and effectively.
Information should be shared and participative management practices should be supported.
Employee participation should be ensured through regular meetings (Byrnes, 2024). The value
given to them should be shown. Employees should be given feedback on implementation
results (Harvard 2024).

In the correct positioning of employees, the development opportunities offered in this
field as well as the existing talent, potential and desire have an important place in quiet hiring.
For this purpose, human resources should be supported with trainings. Proactive
opportunities can be offered to employees by promoting a culture of continuous learning and
development. When the quiet hiring approach is supported by skill development activities,
sustainable solutions can be produced in the long term (Euronews, 2024). Learning can start
at the level of small groups and the organizational culture can be made open to learning and
development (Harvard, 2024). This can facilitate the adoption of the approach not only by
employees but also by many stakeholder groups such as managers and shareholders. After all
these evaluations, when we look at the research question that questions the interaction with
stakeholders, it is noteworthy that the interaction is very high and direct, and that not only
employees but also many stakeholders such as potential human resources, competitors,
customers, managers, etc. are in interaction with this approach.

In the past, career management was not as prominent as selection, placement and
remuneration among human resources functions, but today, especially with the phenomenon
of strategic human resources management, it has begun to take its rightful position. Quiet
hiring, which aims not to lose qualified people, is in direct interaction with this function.
Because the evaluation of internal resources is possible with career management studies.
irmis and Bayrak (2001) drew attention to inverted pyramid formations and increasing
horizontal structures in changing organizational structures and emphasized that the
management philosophy should change and the importance attributed to employees should
be accepted differently. In career management, the employee should be put in an effective
position (Pelit and Cetin, 2019). In this sense, quiet hiring is seen as an important supporter of
how career management can be structured. Career management can be transformed into a
better functioning mechanism with this system that accurately captures the expectations of
the employee, imposes a leader role and inspires other employees. Thus, a brand new career
management approach that assumes the task of recruitment in human resources
management may emerge.

Quiet hiring may not be an appropriate approach when the number of employees is
small or when existing employees are too full to take on additional responsibilities (Byrnes,
2024). Quiet hiring, which is an advantageous employment approach when applied correctly,
turns into an approach that increases workload and fails to motivate when proceeding with a
wrong process. For this reason, nepotism should be included in the process in a positive sense
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so that the employees' perception of justice in the organization is not damaged. Otherwise, it
is difficult to mobilize reluctant employees and bring qualified employees into the process
more effectively. In organizations where nepotism is applied correctly, it is seen that a sense
of solidarity and togetherness is formed and commitment to the organization is strengthened
(Cuilla, 2005). Bellow (2003) defines this situation as good nepotism and emphasizes that
prioritizing the appropriate employees makes it easier to manage other employees. In a study
conducted in Turkey (Ozler et al., 2007), it is stated that nepotism creates some advantages
and "people feel more secure and comfortable when they encounter a familiar name or face".
As all these studies indicate, quiet hiring should not be seen as direct nepotism. The
interaction requires a positive evaluation of the concept in order to favor one's own
employees. In order for nepotism to be applied positively, standards should be set, employees
should be informed about the benefits of taking on new jobs and learning skills, remuneration
and incentives should be transparent, designed in an open and rational manner, and an
accountable management approach should be applied. Employees with leadership skills
should be highlighted and made to set an example. Thus, a suitable organizational climate can
be prepared for employee development (Yikilmaz, 2022).

As a result, different dimensions of a new concept such as quiet hiring can be explored
in future research. Concepts that are predicted to be in interaction can be tested with
guantitative research. Therefore, this study is expected to provide support to both the
organizations in the field of practice and the researchers in the literature.
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Modern orgitlerin dinamik ve rekabet¢i yapisi, calisanlarin ve vy0neticilerin
dayanikhliklarini ve uyum vyeteneklerini sinayan ¢esitli zorluklarla basa ¢ikmalarini
gerektirmektedir. Bu baglamda cesaret, yoneticilerin karar alma, liderlik, yenilikcilik ve etik
bltlnligh sekillendiren kritik bir unsur olarak dne ¢ikmakta ve genellikle zorlu durumlarda
ortaya cikan olumlu bir nitelik olarak degerlendiriimektedir. Arastirmalar, cesaretin hem
bireysel gelisim (Pury ve Lopez, 2010; Yost, 2024) hem de orgitsel ilerleme (Comer ve Sekerka,
2018; Chatterjee, Moody ve Lowry, 2020; Detert, 2021) ile glcla bir iliski icinde oldugunu
ortaya koymaktadir.

Son vyillarda isyeri cesaretine artan ilginin temelinde, cesaretin orgutlerdeki insan
etkisinin (agency) énemli bir bileseni oldugunun fark edilmesi yatmaktadir. insan etkisi,
bireylerin donisiim ve anlam arayislarinda sergiledikleri amacli, Gretken ve yansitici bir egilim
olarak tanimlanmakta ve teknoloji odakh o6rgiitsel sonuglarin temelini olusturmaktadir.
Orgiitsel sonuclarin etkinligi ise, Giyelerin ortak amaclar etrafinda etkili bir sekilde bir araya
gelebilmeleriyle dogrudan iliskilidir. Bu nedenle, bireysel ve orgltsel gelisim ya da yenilik
Uzerine yapilan tim tartismalar, calisanlarin kolektif etkilerini gz éniinde bulundurmahdir.
insan faaliyetlerini anlamlandirmanin ve analiz etmenin en etkili yollarindan biri ise erdem
etigi perspektifini kullanmaktir. Bu dogrultuda, o6rgitlerin de erdem kazanarak kendi
dogalarini ve amaglarini daha kapsamli bir sekilde tanimlayabilecekleri duslinilmektedir
(Chatterjee, Moody ve Lowry, 2020).

Isyeri cesareti, bireylerin hesaplanmis riskler alma, etik ikilemleri degerlendirme ve
olumlu kurumsal degisimi savunma konularinda gli¢lendirilmesi agisindan 6énemli bir rol
oynamaktadir. Surdurilebilirlik bu baglamda yalnizca gevresel kaygilarla sinirli kalmamakta; is
uygulamalarinin uzun vadede uygulanabilirligini, c¢alisanlarin refahini ve etik yonetimi
kapsayan bir anlayisi icermektedir. Cesur eylemler, belirsiz kosullara uyum saglamayi ve
gelismeyi tesvik etmenin yani sira, gliven, hesap verebilirlik ve yenilik¢ilik kiltlrinin
olusturulmasina katkida bulunmaktadir.

Bu galisma, cesaretin girisimcilik, liderlik, ¢alisan baghhg, is tatmini ve ihbar davranisi
Uzerindeki etkilerini Turk literatliri baglaminda inceleyerek, 6rglitsel stirdirilebilirlige iliskin
derinlemesine bir analiz sunmayi amaclamaktadir. Arastirma, cesaretin bireysel ve orgiitsel
dizeylerde donlisim yaratma potansiyelini ve bu donlisimin orgitlerin uzun vadeli
surdardlebilirlik hedeflerine ulagmasindaki kritik roltini kapsamli bir sekilde ele almaktadir. Bu
baglamda, cesaretin liderlik ve girisimcilik davranislarini nasil sekillendirdigi, ¢alisanlarin is
tatmini ve mutluluguna nasil katkida bulundugu ve yaratici diisinme sireglerini nasil tegvik
ettigi disiplinler arasi bir perspektifle degerlendirilmistir. Literatlirde cesaretin farkh unsurlarla
iliskisini inceleyen ¢esitli ¢calismalar mevcut olmakla birlikte, bu arastirma cesaretin tim bu
unsurlar Gzerindeki etkisini bltlincil bir bakis acisiyla ele almasi bakimindan literatiire 6nemli
bir katki sunmay! hedeflemektedir. Boylelikle ¢alismanin, cesaretin bireylerin ve orgitlerin
performansini ve sirdirulebilirligini sekillendirmedeki merkezi rolini ortaya koyarak hem
teorik hem de uygulamali alanlara isik tutmasi amaclanmaktadir.

Arastirma kapsaminda, cesaretin orgitsel yasam lzerindeki etkilerini degerlendirmek
amaciyla liderlik, girisimcilik, is tatmini, isyeri mutlulugu ve yaratici dislinme gibi alanlara
odaklanan Tiirkge makaleler incelenmistir. ilk asamada, cesaretin farkl disiplinlerdeki
(isletme, psikoloji, sosyoloji, tarih, biyoloji, edebiyat) literatlirde nasil ele alindigini anlamak
icin genis bir tarama yapilmistir. Daha sonra, makaleler basliklarinda, 6zetlerinde veya anahtar
kelimelerinde "cesaret", "liderlik", "girisimcilik", "is tatmini", "isyeri mutlulugu" ve "yaratici
disinme" gibi anahtar terimler Uzerinden secilmistir. Torraco'nun (2005) yontemi
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kullanilarak, aragtirma konusuyla ilgili olmayan makaleler elenmis ve yalnizca cesaretin liderlik,
girisimcilik, is tatmini, isyeri mutlulugu ve yaratici diisiinme baglamlarinda belirleyici bir rol
oynadigini gosteren calismalar dahil edilmistir. Son asamada, Dergipark veri tabaninda yapilan
aramalar sonucunda 34 makale calisma kapsamina alinmistir. S6z konusu makalelerde
incelenen cesaretin is yasamina etkilerine iliskin bulgular bes ana baslk altinda
degerlendirilmistir. ilk olarak, girisimcilik cesareti; ikinci olarak liderlikte cesaretin, zor kararlar
alma, kriz yonetimi ve vizyon olusturma siireclerine etkisi; tglincli olarak cesaretin calisan
baglihgini ve sirekliligi artirmadaki rolli; dordiinci olarak is tatmini Gzerindeki etkisi ve bunun
is performansini desteklemesi; son olarak ise cesaretin etik ihlallerin bildiriimesindeki kritik
roli incelenmistir. Her alt baslik sonunda, gelecek arastirmalara rehberlik edecek 6neriler
sunulmustur.

Kuramsal Cergeve

Gelistirilecek hipotezlere kuramsal gerekge olusturmak amaciyla ¢alismada ele alinan
liderlik, kriz ve krizle basa ¢ikma ve strateji konulari asagida tartisiimistir.
1. Girisimcilik Cesareti: Belirsizlikle Bas Etme ve Yenilikgilikte Cesur Adimlar

Girisimcilik ekosisteminde cesaret, risk alma, yenilik yapma ve firsatlari degerlendirme
slreclerinde kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, ¢alisma kapsaminda incelenen Tiirkce
literatlrde cesaretin girisimcilik stirecindeki etkisi 6n plana ¢ikan temel konulardan biri olarak
belirlenmistir. Tablo 1, girisimcilik stirecinde cesaretin roliini ele alan 11 ¢alismanin tespit ve
bulgularini icermektedir.

Bu arastirmalar, girisimcilik slirecinde zorluklarin Ustesinden gelmede cesaretin
oynadigl roli ele alarak Turkiye’deki girisimcilik ekosistemine dair cesitli yonlere 1sik
tutmaktadir. Ozellikle, yeterince temsil edilmeyen gruplardaki girisimcilerin sosyal, ekonomik
ve kilturel engelleri nasil cesaret ve dayaniklilikla astiklarina vurgu yapilmaktadir. Bulgular,
bireylerin zorlu ortamlarda is kurma ve slrdirme sireglerinde riskler ve belirsizliklerle
ylzlesebilmesi icin cesaretin vazgecilmez bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu calismalar, bilgi saglamanin 6tesinde, bireyleri girisimcilik streclerinde cesur
adimlar atmaya tesvik eden egitim programlari araciligiyla pratik ¢éziimler sunmayi da
hedeflemektedir. Ozellikle kirsal kesimdeki kadin girisimciler ve diger dezavantajli gruplar icin
cesaretin, toplumsal beklentilerin listesinden gelme ve girisimcilik yolculugundaki engelleri
asma noktasinda ne kadar 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.
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Tablo 1: Girisimcilik Siirecinde Cesaretin Rolii

Yazar(lar)

Bashk

Bulgular

Cetinkaya
Bozkurt,
Kalkan,
Koyuncu ve
Alparslan
(2012)

Tirkiye'de
Girisimciligin
Gelisimi:
Girisimciler
Uzerinde Nitel Bir
Arastirma

e Bu c¢alismada cesaret, girisimcilik baglaminda is kurma sirecinde
karsilagilan sosyal ve ekonomik zorluklarla basa g¢ikabilme yetenegi
olarak ele alinmig ve Antalya ilindeki girisimcilerle yapilan
derinlemesine mdulakatlar araciligiyla analiz edilmistir. Katilimcilar,
Ozglivenin girisimci olmanin en temel kosullarindan biri oldugunu
vurgulamis; cesaret, durlstlik ve ticari ahlak gibi 6zelliklerin
girisimciligin basarisini belirleyen 6nemli kriterler oldugunu ifade
etmislerdir.

Calisma, ticari ahlakin ve cesaretin, Ozellikle uzun vadeli
surdirilebilirlik agisindan girisimcilik surecindeki kritik rollini 6ne
¢ikarmaktadir. Cesaret, girisimcilerin belirsizliklerle basa ¢ikma,
yenilikgi fikirler gelistirme ve rekabetin yogun oldugu ortamlarda
kendilerini kanitlama yolundaki en 6nemli faktérlerden biri olarak
tanimlanmistir.

Tarkiye'deki ekonomik ve politik kosullarin getirdigi belirsizlikler ise
cesaretin ve ticari ahlakin girisimcilikteki 6nemini artirmakta ve bu
ozelliklerin, girisimcilik kaltiriiniin temel yapi taslari olarak gérilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir.

Glner ve
Korkmaz
(2016)

KOSGEB
Uygulamali
Girisimcilik
Egitimi- Grisimcilik
iliskisi: Egitim Alip
is Kurmayanlar
Uzerine Arastirma

Bu calismada, cesaret kavrami is kurma kararinda karsilasilan bir engel
olarak detayl bir sekilde ele alinmistir. Uygulamali Girisimcilik Egitimi
(UGE) almis ancak is kurmayan 2787 girisimci adayi lizerinde yapilan
ampirik arastirmada, "is yeri agmaya cesaret edemedim" ifadesi, is
kurmama nedenleri arasinda 6nemli bir duygusal engel olarak 6n
plana ¢ikmistir. Katilimcilarin %51,7’si cesaret eksikligini is kurmama
nedenlerinden biri olarak belirtmis, %15’ ise bu eksikligi cok dnemli
bir engel olarak degerlendirmistir. Bu bulgular, girisimcilik kararlarinda
bireysel 6zglvenin ve risk alma isteginin eksikliginin ne kadar etkili
oldugunu gozler 6niine sermektedir.

Arastirma kapsaminda girisimci, hisleri dogrultusunda firsatlari
gorebilen, bu firsatlari uygulanabilir ve pazarlanabilir fikirler haline
getirerek kazang elde etmeyi amaglayan gelisimci, yenilikgi ve risk alan
bir birey olarak tanimlanmistir. Girisimcilikte cesaret boyutunun
vurgulanmasi, girisimcinin yalnizca ekonomik kosullari degil, ayni
zamanda duygusal ve zihinsel engelleri asma yetenegine sahip bir kisi
olarak gorulmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Girisimci, tanimi
geregi risk almaktan korkmayan ve firsatlari degerlendirme cesaretine
sahip olan kisidir; ancak calisma, bir¢cok katiimcinin bu cesarete
ulasamadigini gdstermektedir.

Calismanin bulgulari incelendiginde, cesaret eksikligi is kurmama
nedenleri arasinda orta dizeyde bir faktor olarak ©6ne c¢ikmakla
birlikte, en kritik engelin “is yeri agmak igin dogru zaman degildi”
(%40,1) ifadesi oldugu gorilmektedir. Bu, ekonomik kosullarin
girisimcilik kararlarinda énemli bir belirleyici oldugunu ve girisimciligin
yalnizca bireysel cesaret degil, ayni zamanda dis kosullara bagh bir
degerlendirme siireci gerektirdigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda
cesaretin, girisimci tarafindan akilci ve ahlaki bir karar olarak, uygun
ekonomik ve sosyal ortamin saglandigi durumlarda ortaya gikmasi
beklenen bir 6zellik oldugu séylenebilir.

Tekin
(2018)

Mus ilinin Kadin
Girisimcilik
Egilimini
Belirlemeye

Bu ¢alismada cesaret, kadin girisimci adaylarinin girisimcilik profillerini
belirleme baglaminda ele alinmis ve kadinlarin girisimcilikte basarih
olmalari igcin gerekli olan temel unsurlar arasinda yer aldig
vurgulanmistir. Calismada, kadin girisimcilerin Glkenin ekonomik
kalkinmasinda oynadiklari kritik rol nedeniyle, 6zellikle kadinlarin
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Yonelik Bir Pilot girisimcilik ~ yolunda  cesaretlendiriimeleri  gerektiginin  alti
Arastirma gizilmektedir.

e Arastirma, durustlik, Ozguven, cesaret ve risk alma gibi kisilik
ozelliklerinin, kadin girisimcilerin basariya ulagsmalarinda belirleyici
faktorler oldugunu ortaya koymaktadir. Bu 6zellikler, kadinlarin is
kurma sireglerinde karsilastiklari  finansal ve sosyal engelleri
asmalarinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Ayni zamanda, ekonomik ve
sosyal destek saglandiginda, kadinlarin is kurma cesaretlerinin arttig
ve girisimcilikte strdirilebilir basariya ulasabilecekleri belirtilmistir.

e Bu baglamda, cesaretin kadin girisimciler i¢in yalnizca bir baslangi¢
noktasi degil, islerini sirdirebilmeleri icin temel bir motivasyon
kaynagi oldugu vurgulanmakta; ayrica girisimcilik egitimi gibi
faktorlerin, cesaret eksikligini gidermede 6nemli bir rol oynayabilecegi
ifade edilmektedir.

e Bu calisma, cesaret kavramini is kurma konusunda ¢ekinme ve cesaret
edememe baglaminda ele almigtir. KOSGEB Uygulamali Girisimcilik
Egitimlerine katilan 40 kisinin gorislerine dayanan nitel veriler, 6zel

KOSGEB sektorde is deneyimi olan bireylerin piyasa bilgilerini kullanarak
S girisimcilikte daha cesur adimlar attiklarini géstermektedir.
. Girisimcilik . . e . .

Tiyek .. - e Bu bireyler, risk ve firsatlari bilingli bir sekilde analiz ederek harekete

Egitimlerinin ' . . .
(2018) Degerlendirilmesi: gecmektedir. Ancak, uygun kosullar saglanmasina ragmen birgok
L kisinin is kurmaya cesaret edemedigi, bu cesaretsizligin birokratik
Kirklareli Ornegi N . . .
engeller ve prosedirlerin zorluklarindan kaynaklandigl tespit
edilmistir. Calisma, cesaretin sadece kisisel motivasyon ve bilgi
birikimiyle degil, ayni zamanda ¢evresel ve yapisal kosullarla da

sekillendigini ortaya koymaktadir.

e Bu ¢alisma, Tirkiye’de kamu sektoriine yonelmis kariyer hedefleri

olan Uuniversite 0Ogrencilerinin girisimcilik egitimine dair algilarini
Memurluga cesaret kavrami ekseninde ele aI:arak degerlendirmektedir. Arastirma,
Odaklanmis memur olmayl hedefleyen 6grencvilerin is yeri kurma cesafeti
Universite kazanmalari konusunda girisimcilik egitiminin nasil bir etki yarattigini
. - ortaya koymaktadir.
. . Ogrencilerinin e e , .
Ozdemir S .. ... . | ®Calismada, girisimcilik egitiminin bu 6grencilerde is kurma cesaretini
Girisimcilik Egitimi N . . . i o .
(2019) Hakkindaki artirdigl  ve kariyer segeneklerini genislettigi gorulmektedir.
Goriislerine Girisimcilik egitimi, 6grencilerin geleneksel memuriyet hedeflerinden
vénelik Nitel Bir uzaklasarak girisimcilige yonelme olasiliklarini artiran bir unsur olarak
Arastirma one c¢ikmaktadir. Bu baglamda egitim, Ogrencilerin 6zgliven
kazanmalarina, risk alma konusunda cesaret gelistirmelerine ve is
fikirleri Gretme konusundaki yaklasimlarini degistirmelerine katkida
bulunmaktadir.

e Bu calismada cesaret kavrami, kirsal kesimde faaliyet gosteren 5 kadin
girisimci ile yapilan gortismeler temelinde ele alinmis ve kadin

Kirsal girisimciliginde cesaretin 6nemi vurgulanmistir. Cesaret, kadin

Kesimlerdeki girisimcilerin hirs, 6zgliven, glglu iletisim, 6zveri, sabir, hosgori,

Kadin Girisimciligi kararlilik, cahiskanhk, dirustlik, kendini gelistirme, miicadele ruhu ve

Bakay, ve Girisimci glcli sezgi gibi temel kisilik 6zellikleri arasinda en 6nemli unsurlardan
Miftiioglu, | Kadinlarin biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Nalbantoglu | Karsilastiklari e Kadin girisimciler, ¢evre baskisi, finansal yetersizlikler ve birokratik

ve Cogan Sorunlar Uzerine engeller gibi bircok zorlukla miicadele ederken cesaretin, islerini

(2020) Nitel Bir sirdirebilmeleri igin itici bir gi¢ sagladigini belirtmislerdir. Bu

Arastirma:
Manisa-Demirci
Ornegi

baglamda cesaretin, girisimcilikte sadece bir baslangic adimi degil,
ayni zamanda isletmenin ayakta kalabilmesi i¢in hirsla desteklenmesi
gereken bir 6zellik oldugu sonucuna varilmistir. Calismada, cesaretin
diger kisilik 6zellikleri ile birlikte girisimciligin devamliiginda kritik bir
rol oynadigi ifade edilmistir.
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Oran ve
Ercan
(2020)

Osmanivye ilinde
Girisimcilik Destek
Programindan
Faydalanan
Girisimcilerin
Karsilastiklari
Finansman
Sorunlari ve
C6zim Onerileri

e Calismada cesaret, girisimciligin temel unsurlarindan biri olarak ele
alinmis ve Osmaniye'de KOSGEB Girisimcilik Destek Programi'ndan
yararlanan girisimciler baglaminda incelenmistir. Arastirma, cesaretin,
girisimcilerin is kurma ve stirdirme siireglerinde karsilastiklari finansal
zorluklar, sermaye yetersizligi, doviz kuru dalgalanmalari ve ylksek
kredi faiz oranlari gibi sorunlarla basa ¢ikmada kritik bir rol oynadigini
ortaya koymaktadir.

Girisimciler, cesareti yalnizca igsel bir motivasyon olarak degil,
ekonomik belirsizliklere direnme, risk alma ve yenilik¢i ¢oziimler
gelistirme agisindan islerinin strdardlebilirligi icin vazgecilmez bir
ozellik olarak tanimlamislardir. Ayrica, karsilastiklari zorluklara
ragmen cesaretlerini koruyarak islerini devam ettirme ve buyiltme
¢abasinda olduklari g6zlemlenmistir.

Durukan
(2021)

Tirkiye'de Kadin
Girigimcilerin
Desteklenmesinde
KOSGEB'in Roli

Makale, KOSGEB’in sundugu egitim, danismanhk ve finansal
desteklerin kadinlarin is kurma cesaretini artirdigini, ancak toplumsal
ve ekonomik engellerin bu cesareti sinirladigini vurgulamaktadir.
Cesaret, kadinlarin is hayatina katilma istegini giiglendiren, ancak
asllmasi gereken engellerle zayiflayabilen bir faktor olarak ele
alinmistir.

Kadin girisimciliginde cesaret, bagimsizlik ve kendini gergeklestirme
gibi icsel motivasyonlarla desteklenirken, ekonomik gereklilikler ve
ailevi sorumluluklar gibi dissal zorunluluklar cesaret tzerinde itici bir
etki yaratabilir. Bu durum, girisim siireglerinde cesaret kirici etkiler
dogurabilmektedir.

Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla basarisizlik korkusu yasadigi,
bilgi ve beceri eksikligi, belirsizlikler ve toplumsal cinsiyet rolleri gibi
faktorlerin - kadinlarin is kurma cesaretini olumsuz etkiledigi
belirtilmistir.

Turkiye’de kadinlarin is kurma niyetleri ve cesaret dlizeyleri, toplumsal
ve ekonomik engeller nedeniyle sinirhdir. Kadin girisimciler bilgi ve
beceri acisindan 0Ozgliven tasisalar da girisimcilik niyeti Avrupa
lkelerine gore daha distk seviyededir.

Ertirk ve
Erdirencelebi
(2023)

Engelleri Ortadan
Kaldiran Engelli
Girisimciligi: ilham
Veren Bir Engelli
Girisimci Ornegi
"Halukcerez.com"

Calisma, cesaret kavramini engelli girisimciligi baglaminda ele almakta
ve engelli bireylerin girisimcilik yolculuklarinda karsilastiklar
zorluklara karsi cesaretin kritik bir faktér oldugunu vurgulamaktadir.
Engelli bireyler, is bulma ve esit haklardan yararlanma konusunda
blylik 6lclide dezavantajli bir konumda yer almakta; bu da onlarin
ekonomik ve sosyal hayata katilimlarini zorlastirmaktadir.
Girisimcilikte temel bir unsur olan cesaret, engelli bireylerin
girisimcilik serlivenlerinde daha da kritik bir rol oynamaktadir.
Ozellikle engelli bireylerin karsilastigi ayrimcilik, nyargilar, sermaye
yetersizligi, tecribe eksikligi ve 6zglven/motivasyon eksikligi gibi
onemli engellerin Ustesinden gelmelerinde cesaret, 6nemli bir islev
Ustlenmektedir. Bu baglamda cesaret, engelli girisimcilerin
karsilastiklari zorluklara karsi direng gostermelerini ve basariya
ulasmalarini saglayan bir faktor olarak 6n plana gikmaktadir.

Ceylan, Kurt
ve Ozdemir
(2024)

ilkokul
Ogretmenlerinin
Girisimcilik
Hakkinda
Gorasleri

Calisma, cesaret kavramini girisimcilerin risk alma yetisiyle
iliskilendirmektedir. Girisimciler, firsatlari fark ederek bunlan
ticarilestirmek icin risk alan bireyler olarak tanimlanmistir. Cesaret,
girisimcilerin belirsizlikleri yonetmesi ve yenilik¢i adimlar atmasi igin
kritik bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmada, 17 6gretmenle yari yapilandiriimis gortismeler yapilmis
ve girisimcilik kavrami "risk ve cesaret" ile "yenilik ve inovasyon"
temalari altinda incelenmistir. Risk ve cesaret temasinda, girisimcilerin
risk alabilmesi, firsatlari degerlendirebilmesi, 6zgliven ve cesaret
gostermesi ile dislncelerini ifade edebilmesi gibi unsurlar
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vurgulanmistir. Yenilik ve inovasyon sireglerinde basari, girisimcilerin
risk alma cesaretine bagh gorilmustir.

e Ogretmenler, 6grencilerin girisimcilik becerilerini gelistirmek icin
Ozgliven kazandirmanin, destek sunmanin, firsatlar yaratmanin ve
bilinglendirme ¢alismalarinin  dnemini belirtmistir. Bu unsurlar,
ogrencilerin girisimcilik yolculugunda cesaretle hareket etmelerine
katki saglayan temel faktorler olarak tanimlanmistir.

® Makale, cesaretin yaratici diisinme egilimleri icinde 6nemli bir faktor
oldugunu ve bireylerin yaratici disinme siireglerinde risk alabilme ve

82:;5:;?5' kaliplarin digina ¢itkma kapasitelerini a.r'tlrdlgml vurgulamaktadir.

Adaylarinin ® Marmara Yaratici Dislinme Egilimleri Olgegi’nde cesaret alt boyutuyla

Yaratici Diistinme iliskilendirilen ¢alisma, cesaretin, orijinal fikirler Uretebilme,
Giirel Beceri problemlere farkli perspektiflerden bakabilme ve yeniliklere agik olma

(2023) Diizeylerinin gibi yaratici dusiinme o6zelliklerini destekleyen bir unsur oldugunu
ortaya koymaktadir. 220 06gretmen adayiyla gergeklestirilen
arastirmada, 6gretmen adaylarinin cesaret diizeylerinin genel olarak
yuksek oldugu belirlenmis ve cesaretin, yaraticilik dersleriyle arttigi
gozlemlenmistir. Bu bulgu, cesaretin yaratici disiinme becerilerini
gelistirmede kritik bir rol oynadigini ve 6zellikle risk alma ve yenilikgilik
sireglerini gliglendirdigini gostermektedir

Belirlenmesi ve
Cesitli Degiskenler
Acisindan
incelenmesi

Cesaret, girisimcilikte belirsizlik ve zorluklarin yonetilmesinde kritik bir psikolojik 6zellik
olarak kabul edilmektedir. Arastirmalar, cesaretin girisimcilerin risklerle ylzlesmesine,
engelleri firsatlara donlistirmesine ve girisimlerini daha uzun stire devam ettirmelerine olanak
sagladigini gostermektedir (Ebert vd., 2019; Frese vd., 2016). Ayrica cesaret, proaktif problem
¢6zme ve basarisizliga karsi yiksek toleransla iliskilendirilmekte, sosyal ve ekonomik
zorluklarla basa ¢ikmada énemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir (Zhao vd., 2010).

Girisimcilik egitimi, bireyleri is hayatina hazirlayan beceri, bilgi ve 06zglvenle
donatmada kritik bir rol oynamaktadir (Kuratko ve Morris, 2018). Ozellikle KOSGEB Uygulamali
Girisimcilik Egitimi, katilmcilara pratik araglar, mentorluk ve is diinyasina yonelik deneyimler
sunarak Oz-yeterliligi artirmakta ve basarisizlik korkusunu azaltmaktadir. Bu tir egitimler
teknik yeterlilikleri gelistirmenin yani sira cesaret ve risk alma egilimlerini de destekleyerek
bireylerin girisimcilik motivasyonunu artirmaktadir (Baron ve Markman, 2003).

Girisimcilikte bir diger énemli alan, i¢ girisimciliktir. Orgiit icinde calisan bireyler de
girisimci olarak davranabilir; ancak orgutsel kisitlamalar ve kisisel riskler nedeniyle genellikle
basarisizhik korkusu ya da tereddit gibi psikolojik engellerle karsilasirlar. Mentorluk ve
dayaniklilik egitimleri, 6zgliveni artirarak ve karar almayi destekleyen ¢ergeveler sunarak bu
engellerin Ustesinden gelinmesinde etkili olmaktadir (Clough vd., 2019). Bu tir midahaleler,
kurum ici girisimcilerin belirsizlikleri daha etkin bir sekilde yonetmelerine, yenilikgi fikirlerini
orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirmelerine ve gerekli riskleri glivenle almalarina olanak
tanir.

Cesaret, 0Ozellikle dinamik ve rekabetci pazarlarda yenilik icin itici bir glictlir. Cesur
davranislar, statiikoya meydan okuyarak orglitsel donlisimi destekler ve rekabetci baskilar
karsisinda uyum ve yaraticiligl tesvik eder (Rauter vd., 2023). Arastirmalar, cesaretin yikici
yeniliklerin savunulmasi, kesfedilmemis pazar firsatlarinin degerlendirilmesi ve kurumsal
performansin artirilmasi gibi uzun vadeli hedeflerle baglantili oldugunu goéstermektedir
(Bocken, 2020). Ayrica, cesaret is birligi ve risk almayi kolaylastirarak kurumsal 6grenme ve
strekli gelisim siireclerini desteklemektedir.

Sonuc olarak, cesaretin girisimcilik ve i¢ girisimcilikteki temel roliinii anlamak, yenilikgi
¢ozlimler gelistirmek ve strdirilebilir kurumsal basariyi tesvik etmek icin kritik bir 6neme
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sahiptir. Bu kapsamda, cesaretin etkisini daha derinlemesine incelemek (zere gelecek
arastirmalara yonelik asagidaki 6nermeler sunulabilir:

P1: Cesaret dizeyi yuksek girisimcilerin, is kurma slrecinde sosyal ve ekonomik
zorluklari agsma olasiliklari daha yulksektir. Bu durum, girisimlerinin uzun vadeli
surdardlebilirligini olumlu yonde etkiler.

P2: Yapilandiriimig girisimcilik egitim programlarini (6rnegin, KOSGEB Uygulamal
Girisimcilik Egitimi) tamamlayan bireyler, artan cesaret seviyeleri sergiler ve bu
durum is kurma olasiliklarini pozitif yonde etkiler.

P3: Mentorluk veya dayaniklihk egitimi alarak korku ve tereddiit gibi psikolojik engelleri
asan i¢ girisimciler, kritik is kararlarinda daha vyiksek diizeyde cesaret
gostereceklerdir.

P4: Cesaret dlizeyi yuksek i¢ girisimciler, yenilikci uygulamalara yonelerek ve rekabetci
ortamlara daha etkili bir sekilde uyum saglayarak 6rgitsel strekliligi olumlu yonde
etkiler.

2. Liderlik Baglaminda Cesaretin, Zor Kararlar Alma, Kriz Yonetimi ve Vizyon Olusturma
Siireglerine Etkisi

Tablo 2, Tirkge literatlrde cesaretin liderlikle olan iliskisine deginen 14 arastirmanin
bulgularinin  analizi sunmaktadir. Bu c¢alismalar, cesaretin liderlik davranislarini
sekillendirmedeki kritik rolline ve bu davranislarin egitim ile is ortamlarinda 6rglitsel sonuglara
olan etkilerine giiclii bir vurgu yapmaktadir. Ozellikle cesur liderlik, etik liderlik ve olumlu
orgltsel davranislari tesvik etmedeki roliiyle 6n plana ¢ikmaktadir.

Arastirmalarda, okul yoneticilerinin etik liderlik davranislari ile hizmetkar liderlik ve is
tatmini arasindaki iliskiye dikkat ¢ekilmekte, cesur liderlerin zorlu ve tartismali durumlarda
given ve seffaflik yaratarak calisanlarin kurumsal baghligini ve is tatminini artirdig
belirtiimektedir. Ayrica, donisimci liderlik ile 6gretmenlerin yaratici distinme egilimleri
arasindaki baglanti, vizyon ve eylemlerinde cesaret sergileyen liderlerin ekiplerindeki
yaraticihg ve yeniligi nasil tesvik ettigini ortaya koymaktadir.

Cesaretin 6nemi, okul yoneticilerinin liderlik davranislarinin 6gretmenlerin orgutsel
vatandashgi ve yaratici problem ¢6zme becerileri Gizerindeki etkilerini inceleyen ¢alismalarda
da vurgulanmigtir. Cesur liderlerin 6gretmenleri prososyal davranislara ve kaliplarin disinda
distinmeye tesvik ettigi gorilmektedir. Ayrica, dijital donisiim ve profesyonel liderlik Gzerine
yapilan c¢alsmalar, teknolojik degisimlerin getirdigi belirsizlikleri asmada ve inovasyon
kiltlrini gelistirmede cesur liderligin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Genel olarak, cesaretin bir liderlik 6zelligi olarak etik davranisi ydnlendirme, yaraticihg
tesvik etme ve sektorel performansi artirmada kilit bir unsur oldugu vurgulanmaktadir. Bu,
cesaretin sadece bireysel bir erdem degil, ayni zamanda o6rglitsel basari ve dontisim igin
stratejik bir liderlik unsuru oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2: Cesaretin Liderlikle Olan iliskisini inceleyen Galismalar

Yazar Bashk Bulgular
e Bu calisma, cesareti etik liderlik kapsaminda degerlendirerek, etik
davranislarin diristlik, cesaret ve hosgori gibi evrensel degerlerle
ilkdgretim uyumlu olmasi gerektigini vurgulamistir. Arastirmada “olaylar karsisinda
Okulu cesur davranma” diizeyinin dusik (ortalama 2,55) oldugu tespit edilmis,
Helvac, Yoneticilerinin okul liderlerinin cesur davranis sergilemede yetersiz kaldig1 gorilmdstar.
(2010) Etik Liderlik e “Kendi kendini degerlendirme” (2,66), “dogru s6zli olma” (2,72) ve
Davranigini “dirist davranma” (2,77) gibi 6zellikler orta diizeyde yeterli bulunmus,
Gosterme ancak bu ozelliklerin cesur karar alma davranisina tam olarak
Duzeyleri yansimadigi belirlenmistir.

e Sonug olarak, cesaret etik liderlik i¢in kritik bir unsur olmasina ragmen,
okul liderlerinin bu alanda gelisime ihtiya¢ duydugu gorilmektedir.

e Hizmetkar liderlik baglaminda cesaret, “6nce insan” prensibini
benimseyen ve calisanlarina karsi bencil olmayan, karsilik beklemeden
hizmet eden liderlik tarzinin ayrilmaz bir boyutu olarak gérilmektedir.
Bu ozellik, cesareti diger liderlik stillerinden ayiran temel unsurlardan
biridir.

Hizmetkar e Greenleaf’e gore cesaret, liderlerin yeni yollar denemek adina risk alma
Liderlik ile is ve Orglitin yararina hareket edebilme yetenegi ile iliskilidir. Hizmetkar
Eren ve Tatmini liderligin sekiz boyutundan biri olan cesaret, liderlerin inisiyatif almasini
Yalgintas Arasindaki ve risklere proaktif bir sekilde yaklasmasini icerir.
(2017) iligki: Bir e Arastirmada, cesaret ile is tatmini arasinda 0,486 diizeyinde orta
Havayolu diizeyde pozitif bir korelasyon bulunmus, cesaretin calisanlarin is
Sirketi Ornegi tatminini artirdigi ve hizmetkar liderlik ile uyumlu oldugu belirlenmistir.
Ayrica cesaretin, hizmetkar liderligin diger boyutlar (glglendirme,
sorumlu yoneticilik) ve genel is tatmini ile anlaml ve pozitif iliskiler
icinde oldugu gozlemlenmistir. Bu bulgular, cesur bireylerin hem
hizmetkar liderlik 6zelliklerinde hem de is tatmininde daha ylksek puan
aldigini géstermektedir.

e Calismada cesaret, etik liderligin temel bir unsuru olarak ele alinmis ve
ozellikle okul mudirlerinde bulunmasi gereken 6nemli bir etik deger
olarak vurgulanmistir. Etik liderlik, liderin adalet, dirustlik, glvenilirlik,
sefkat, fedakarlk ve cesaret gibi etik degerlere sahip olmasini ve bu
degerleri liderlik becerileriyle dengelemesini gerektirir.

Okul e Etik liderin cesareti, dogrulari savunurken karsilasabilecegi baski ve
Mudurlerinin risklere ragmen etik ilkelere bagli kalmasini saglar. Bu baglamda cesaret,
Etik Liderlik liderin dogruyu yapma konusundaki kararhhgini ve orgitte diger
Tabancalive | Davranislariile bireylere 6rnek olma becerisini temsil eder.
Cakiroglu Ogretmenlerin e Davranissal etik cercevesinde cesaret, liderin diirlistce 6z degerlendirme
(2017) Orgiitsel yapmasl, dogru sozlilik sergilemesi, toplum degerlerine saygi
Vatandashk gbstermesi ve elestiriye acik olmasi gibi davranislarla ortaya ¢ikar. Bu,
Davranislari liderin bireysel hedeflerden ziyade toplumsal faydaya yodnelmesini
Arasindaki iligki saglar.

e Okul mudadrlerinin karar alma sireclerinde cesaret, ¢ikar catismalari
veya i¢ baskilar olsa bile adil, seffaf ve etik ilkelere uygun kararlar
alabilme yetenegini ifade eder. Bu yaklasim, liderin givenilirligini
artirarak okulda etik bir iklimin olusmasina katki saglar ve orgit
genelinde etik standartlarin yerlesmesini destekler.

Sosyal e Bu calisma, etik liderlik baglaminda cesaret olgusunu ele alarak, etik

s liderlik ve galisan davranislari arasindaki iliskileri sosyal degisim ve sosyal
Bahar Ogrenme o6grenme kuramlari gergevesinde incelemektedir. Etik liderlik, dirGstlik,

Kurami ve o . . - o -
(2019) glvenilirlik, adalet ve 0zgecilik gibi degerlerle iliskilendirilirken,

Sosyal Degisim
Kurami

calisanlara iki yonlu iletisim ve gliclendirme yoluyla etik davranislar
kazandirmayi amaglar.
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Perspektifinden | e Sosyal 6grenme kurami, etik liderlerin rol model olarak calisanlarin
Etik Liderlik bilissel ve davranigsal yetkinliklerini gelistirmesini, 6z-yetkinliklerini
guclendirmesini ve bagimsiz karar alma becerilerini desteklemesini
vurgular. Ayni sekilde, cesur liderler, ¢alisanlarin etik kararlar almasina
drnek teskil ederek, ahlaki cesaretlerini artirir. Orgiitlerde etik bir kiiltir
olusturuldugunda, calisanlarin ahlaki cesaret sergileme ve etik
davranislarda bulunma olasiliklari yikselir.

Sosyal degisim kuramina gore, adil ve givenilir liderlik, calisanlarin is
tatmini ve oOrgutsel baglilik gibi olumlu sonuglarla karsilik vermesini
saglar. Etik liderlik, cesaret, adalet ve karsiliklilik ilkeleriyle sekillenerek,
calisanlarin bagimsiz disiinme ve karar alma siireglerine ilham veren,
orglt kulturiini dénusturen glicli bir liderlik modeli sunmaktadir.

Bu c¢alisma, doénlsimsel ve islemsel liderlik kavramlarini ele alarak
cesaretin bu liderlik tirlerindeki rollerini incelemektedir. Dénlisimsel
liderler, takipgilerini ilham verici yollarla motive ederek beklentilerin
Otesine tasirken, islemsel liderler, siireglerin kontrolii ve kurallar
cercevesinde is akisini yonetmeye odaklanmaktadir.

Cesaret, liderin kararhligini ve iradesini destekleyen temel bir 6zellik
olarak tanimlanmakta, dayanikhlik ve 6zgiivenle iligkilendirilmektedir.
Ozgiinliik, diristlik, irade ve 6z farkindalk gibi niteliklerin liderin
karakterini  sekillendirdigi  belirtilirken, cesaret bu niteliklerin
uygulanmasini miimktn kilan bir unsur olarak éne ¢ikmaktadir.

Etik liderlik baglaminda cesaret, liderin adalet, diristlik ve gliven gibi
degerleri savunmasinda ve bu degerleri orgiite kazandirmasinda kritik
bir rol oynamaktadir. Liderin etik cesaret sergilemesi, 6rgit kiltlrinde
gliven ve adaleti tesvik ederken c¢alisanlar Gizerinde de olumlu etkiler
yaratmaktadir.

Cesaret donlstimsel liderligin ilham verici iletisim boyutuyla
iliskilendirilmekte, liderin cesur ve tesvik edici mesajlar yoluyla
calisanlarin 6zgivenlerini artirabilecegi ifade edilmektedir. Bu yaklasim,
calisanlarin gorevlerine daha fazla baglilik gostermesini saglamakta ve
Orgut icinde gliven odakl, pozitif bir atmosferin olusmasina katkida
bulunmaktadir.

Donilstimsel
Gedik Liderlik ve
(2020) islemsel
Liderlik

Calismada cesaret, etik liderligin davranissal boyutu kapsaminda ele
alinarak orgitsel baghlikla olan iliskisi Gzerinde durulmustur. Cesaret,
liderin etik sorunlarla karsilastiginda, bu sorunlari korkusuzca ¢ézmeye
yonelik bir glict olarak degerlendirilmis; liderin etik ilkelere siki sikiya
bagh kalarak hizli ve dogru kararlar almasini saglamaktadir. Bu 6zellik,
etik lideri yalnizca adil ve dirist bir yonetici degil, ayni zamanda tevazu
sahibi, dogruluktan 6din vermeyen, 6lcli, sabirh ve galiskan bir birey
olarak tanimlamaktadir. Bu nitelikleriyle lider, orgiitte calisanlarin
motivasyonunu ve is verimliligini artirmaktadir.

Etik liderler, yalnizca calisanlara degil, tim paydaslara saygi gosteren,
durist ve etik farkindaligi yiiksek bireyler olarak konumlanir. Onlarin
davranislari, orgitte etik iklimi olustururken, cesaret ve etik sorumluluk
duygusuyla  hareket etmelerini saglar. Ayrica  ¢alisanlarini
cesaretlendirici ve yetkilendirici bir tutum sergileyerek, onlara hem etik
degerleri benimsetir hem de sorumluluklarini yerine getirmelerinde yol
gosterici bir rol Ustlenir. Bu sayede lider, c¢alisanlarin orgltsel
bagliliklarini gliclendiren bir model olusturur ve orgiitte etik degerlere
baglihg: artirir.

Bu biitlinclil perspektif, cesaretin etik liderligin temel bir pargasi olarak,
orgltsel baglihig olumlu yonde etkileyen bir liderlik davranisi oldugunu
ortaya koymaktadir.

Etik Liderlik
Khodashenas, | Davraniginin
Glney ve Calisanlarin
Gardl Orgiitsel

(2020) Baghliklarina
Etkisi
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e Bu calisma, cesaretin okul yoneticilerinin kuantum liderlik davranislar
ve 6gretmenlerin yaratici diisinme egilimleri baglaminda ele alindigini
ortaya koymaktadir. Kuantum liderlik, belirsizlikleri yonetme ve kaotik
durumlari firsata donilstirme becerisine odaklanirken, cesaretin
liderlerin ve 6gretmenlerin yaratici ve yenilikgi duslinceyi tesvik etme
kapasiteleriyle iligkili oldugu vurgulanmaktadir.

Okul e Arastirma sonuglarina gore, 6gretmenlerin yaratici diigtinme egilimleri

Yoneticilerinin acisindan cesaret dizeyi, ortalama bir seviyede bulunmus ve cesaret

Kuantum puanlarinin  6gretmenler arasinda genis bir dagihm sergiledigi

Liderlik belirlenmistir. Cesaret diizeylerinde, 6gretmenlerin gorev yaptiklari okul

Cetin ve I??vran|§lar| \_/E kademesi &nemli bir farklilik yaratmaktadir. ilkokul 6gretmenlerinin,
Giirkan Ogretmenlerin gocuklarin egitim hayatinin temellerini atma sorumluluklari nedeniyle
(2021) Yaratici daha cesur olduklari, lise 6gretmenlerinin 6grencilerin olgunluguyla

Duslinme baglantili  olarak dengeli bir cesaret sergiledikleri, ortaokul

Egilimleri O0gretmenlerinin ise ergenlik donemi 6grencileriyle calismanin getirdigi

Arasindaki temkinli yaklasimlari nedeniyle daha dlsuk cesaret puanlarina sahip

iliskinin olduklari tespit edilmistir.

incelenmesi e Ayrica, Ogretmenlerin kidem siliresinin cesaret dizeylerini olumlu
etkiledigi ortaya konmustur. Kidem siiresi arttikca, 6gretmenlerin
yaratici diisinme baglaminda daha cesur ve 6zgivenli adimlar attig
gozlemlenmistir. Ozellikle 11 yil ve Gizeri kideme sahip 6gretmenlerin,
mesleki deneyim ve tecriibenin etkisiyle daha yiiksek cesaret puanlarina
sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum, deneyimin yaratici ve cesur
davranislari destekleyen 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

e Makale, cesaret kavramini dijitallesme ve liderlik ekseninde ele
almaktadir. Dijital liderlik, isletme ekosisteminde dijitallesmenin
stratejik basarisina katkida bulunacak dogru adimlarin atilmasi olarak
tanimlanmistir. Bu baglamda liderlerin dijital donlstim sirecine yonelik
stratejik vizyonu ve liderlik rolii vurgulanmaktadir. isletmelerde
cesaretin, Ozellikle dijital donlsiim sirecinin gerektirdigi duygusal

. . Dijital dayaniklilik ve 6zglvenle baglantili oldugu belirtilmistir. Cesaret, burada
Ozmen, Eris e . - .. . . .. .
ve D.onu§um ve . rlsk.\./e beI!r5|zI|k kosullarinda .yon b.ulabllme ve direng g.osterebllme
Siiral-Ozer L'der..'"ff SanaY| k?bllll-yetl'erlyle. t.anlrr.ﬂ.ana.rak, liderlerin donlisim sireglerini basariyla
(2022) sektorunde Bir slirdiirebilmesinin kritik bir unsuru olarak sunulmustur.

Inceleme e Arastirma bulgulari ise ¢alisanlari 6zerklik konusunda cesaretlendirme
boyutunun katiimcilar arasinda en dlsiik ortalamada kaldigini
gostermektedir. Bu durum, dijital liderlikte risk alma ve 6zerkligi tesvik
etme boyutlarinin henliz tam olarak yeterince desteklenmedigine isaret
etmektedir. Liderlerin, c¢alisanlarina glven asilayarak &zerkligi
cesaretlendirmesi gerektigi, ancak pratikte bu durumun heniiz yeterince
benimsenmedigi ifade edilmistir.

e Makale, kurum kdltirinde yenilikgilik ve profesyonel liderlik Gzerine
kapsamli bir analiz sunmaktadir. Bu gercevede cesaret, "sivil cesaret
kiltard" kapsaminda ele alinarak kritik bir unsur olarak
degerlendirilmistir.

Guvenli Bir e Makale, mikemmeliyeti merkeze alan kurumlari misteri odakli,

Gelecek igin kiyaslama calismalarini gergeklestiren ve deger yaratan kiiltlirlere sahip

Oziirtk Profesyonel yapilar olarak tanimlar. Bu kurumlarda "elestirel rasyonalizm" 6ne ¢ikan
(2022) Liderlik ve bir unsurdur. Elestirel rasyonalizm yaklasimi, 6zellikle problem ¢6zme

Yenilikgi Kurum
Kaltira

kiiltirinin baskin oldugu yapilarda, hatalardan ders gikarma, 6grenme
istegi ve merak duygusunu merkeze alir. Boyle bir kiltlr, catisma
toleransi ylksek, yenilikci ve esnek yapilara duyulan ihtiyaci ifade eder.
Bu ozelliklerin hayata gecirilebilmesi icin "sivil cesaret kilttura"
gereklidir. Sivil cesaret kilturd, yapici inat, geliskiye diisme cesareti ve
bireyin kendi bakis acisini savunabilme yetisi izerine insa edilir.
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e Calisma, cesaret olgusunu ele alirken entelektliel cesaret ve sosyal
cesaret kavramlariyla da yakin bir iliski kurar. Bu baglamda cesaret, hem
elestirel dusiinceyi destekleyen bir entelektiel 6zglirlugii hem de sosyal
iliskilerde farkli gorislerin ifade edilmesine olanak saglayan sosyal bir
Ozguveni igerir. Bu kiltirel yaklagim, kurumlarin yenilikgi bir kiltir
gelistirme slirecinde kritik bir bilesen olarak sunulmaktadir.

e Arastirmada sosyal cesaret, galisanlarin etik olmayan durumlar veya
uygulamalar karsisinda gosterdikleri cesur tepkiler olarak ele alinmakta
ve bireyin sosyal imajini riske atma pahasina orgitiin yararina etik disi
davranislara karsi durabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglamda, cesaret; bireyin amagli bir sekilde harekete geg¢mesini
saglayan bir kisilik 6zelligi olarak belirlenmistir ve etik liderlikle gli¢li bir
bag icerisindedir.

Calisma, orgiitlerde cesareti; bilgi paylagma, orglitin yararina etik digi

isyerinde davraniglara karsi ¢itkma veya etik ikilemler karsisinda karar verme

Sosyal Cesaret sureclerinde gerekli bir 6zellik olarak tanimlamaktadir. Etik liderlik ise,

Davranigi bu tiir cesur davraniglarin temelini atan bir dncil olarak gérilmektedir.

Uzerindeki Etik Etik liderlerin kurallara uyma konusundaki 6rnek davranislari,

Liderligin Etkisi calisanlarin bu davranislari benimsemelerini saglayarak, orgiitte etik bir
iklim yaratir. Bu etik iklim sayesinde, calisanlar fark ettikleri adil olmayan
veya etik disi durumlara karsi cesaretle tepki gosterebilirler.

e Arastirma, cesaretin yalnizca fiziksel bir 6zellik degil, ayni zamanda
onemli bir sosyal boyutu oldugunu vurgulamaktadir. Calisma sonuglari,
etik liderlik ile is yerinde sosyal cesaret davranisi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymakta olup, bu iliskinin &rgut
icindeki etik atmosferi ve galisanlarin cesaretlerini gelistirme Gzerindeki
etkisini gdstermektedir (R?=0,52).

Gokgoz
(2023)

e Bu calisma, cesaretin Ogretim liderligi Gzerindeki kritik rollini ele
almistir. Cesaret, okul yoneticilerinin zor kararlar alabilmesi ve
sorumluluk Gstlenmesi igin temel bir 6zellik olarak vurgulanmis; cesaret
eksikliginin ise 6gretim liderligini zayiflattigi belirtilmistir.

e Arastirma, Ogretim liderligi anlayisini benimseyen ancak uygulamada
hayata geciremeyen yoneticilerin  karsilastigi temel sorunlari
incelemistir. Yasal diizenlemeler, birokratik engeller, zaman yetersizligi
ve vizyon sahibi olma ile cesur kararlar alabilme konularindaki

Ogretim eksiklikler, 6gretim liderliginin etkin uygulanmasini engelleyen baslica

Pek vd. Liderligini faktorler olarak tespit edilmistir. Mevcut sistemde, lider segiminde

(2023) Etkileyen cesaret ve vizyon gibi 6zelliklere yeterince 6nem verilmedigi, bunun da

Etmenler liderlerin  bagimsiz  karar alabilme kapasitelerini  sinirladigl

vurgulanmistir.

35 okul yoneticisiyle yapilan nitel arastirmada, yoneticilerin cogu cesaret

ve kararlilik konusunda kendilerine gliven duyduklarini ifade etmistir.

Ancak yasal ve burokratik kisitlamalar ile zaman baskisi gibi dig

etkenlerin, liderlerin egitime iliskin kararlarinda cesur adimlar atmaktan

cekinmelerine neden oldugu belirlenmistir. Bu durum, cesaretin
liderlikteki etkinligi artirmak igin sistematik engellerin azaltilmasi
gerektigini gbstermektedir.

Okul e Calisma, cesaret kavramini hizmetkar liderlik baglaminda ele almaktadir.
Yoneticilerinin Hizmetkar liderlik, liderin oncelikli olarak baskalarina hizmet etmeyi
Bozdag Hizmetkar sectigi ve liderlik anlayisini bu cercevede sekillendirdigi bir liderlik
ve Liderlik yaklasimini ifade etmektedir. Bu baglamda, hizmetkar lider kendisini
Akin Ozellikleriyle karsilik beklemeksizin diger insanlara hizmet etmeye adar ve onlarin
(2023) Girisimcilik ihtiyacglarini karsilamaya calisir. Cesaret, bu liderlik anlayisinin alt
Becerileri boyutlarindan biri olarak ele alinmaktadir.
iligkisinin e Arastirma kapsaminda, 348 0&gretmenin yodneticilerinin hizmetkar
Analizi liderlik ve girisimcilik dizeylerine iliskin gorlsleri degerlendirilmistir.
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Cesaret, hizmetkar liderligin 6nemli bir boyutu olarak incelenmistir.
Cesaret boyutuna iliskin ortalama puan 3,3477 olarak hesaplanmis olup,
bu deger 5’li likert olgeginde katilimcilarin genellikle "kararsiz"
olduklarini gostermektedir. Ayrica, standart sapmanin 1,01562 gibi
nispeten yiksek bir degerde olmasi, katilimcilar arasinda cesaret
konusundaki goruslerin genis bir farkllik gosterdigini isaret etmektedir.
Demografik faktorler agisindan incelendiginde, yalnizca kidem (hizmet
yili) degiskeni agisindan anlamh bir fark tespit edilmistir. Bu durum,
cesaret kavraminin hizmetkar liderlik kapsaminda heniiz tam olarak
sekillenmemis ve katilmcilar arasinda net bir goris birligi
olugturulmamis oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte cesarete
iliskin ampirik bulgularin degerlendirilmesine olanak saglamasi
acgisindan 6nem tasimaktadir.

Ogretmenlerin

Bu ¢alisma, cesaret kavramini kapsayici egitim ve liderlik baglaminda ele
almig ve Ozel egitime gereksinim duyan 6grenciler icin kapsayici liderlik
ozelliklerine sahip Ogretmenlerin 6nemini vurgulamistir. Kapsayici
liderlik, 6z farkindahk, sosyal farkindalik, iliskisel ceviklik, adil muamele
ve cesaret olmak lizere bes temel boyutta incelenmis; cesaret, bu liderlik
yaklasiminin vazgecilmez bir 6zelligi olarak tanimlanmistir. Cesaret,
yalnizca verilen emirleri yerine getirmekle kalmayip, kapsayiciliga aykiri
emirleri sorgulama ve zor kararlar alabilme becerisini igermektedir.

Kapsayict liderler, yenilikgi fikirleri destekleyen, bireyleri cesaretlendiren

gﬁ;ig::rr:? ve gerektiginde inisiyatif alabilen kisiler olarak tanimlanmistir. Ancak, 24
. O0gretmenle yapilan fenomenolojik arastirma, 6gretmenlerin kapsayici
Kurtgoz Olan . . I
ve Ogrencilere liderlik agisindan ceferet boyutunda sinirli davralnlglar “serglledlg!n!
Polat Yénelik ortaya koymustur. Ogretmenler, mevzuat ve yogun mifredat gibi
kisitlamalar nedeniyle yenilik¢i adimlar atmaktan ¢ekindiklerini ve cesur
(2023) Kapsayici . . : .
Liderlik davranislar sergilemekte zorlandiklarini ifade etmislerdir.
Davranislarinin o Arastirmada, liderlerin cesaret boyutunda yenilikgi fikirleri destekleme,
: . risk alma ve zorluklarla vylzlesme gibi davranislar sergilemesi
Incelenmesi . . . L 9 . .
beklenirken, 06gretmenlerin biylk c¢ogunlugunun bu tir cesur
davranislardan uzak durdugu gézlemlenmistir. Mevzuata baglilik ve sinif
ici kisitlamalar, bu durumun baslica nedenleri arasinda yer almistir.
e Sonug olarak, calisma, kapsayici liderligin cesaret boyutunun teorik
onemine dikkat c¢ekerken, uygulamada 06gretmenlerin bu konuda
eksiklikler yasadigini ortaya koymaktadir. Bu, liderlik cesaretinin
gelistirilmesi icin daha fazla destek ve yonlendirme gerektigini
gostermektedir.
e Bu ¢alismada cesaret, okul midirlerinin donitstiimci liderlik stilleri ile
O6gretmenlerin yaratici distinme egilimleri arasindaki iliski baglaminda
ele alinmaktadir. Déntstimcd liderlik, liderlerin 6rgiit ve takimin refahini
Onceleyerek takipgilerinin ihtiyaglarini anlama ve onlarin ¢alisma
Okul sonuglarini Gnemseme yetenegiile tanimlanmaktadir. Bu liderlik modeli,
Mudurlerinin ideallestirilmis etki, bireysel destek, ilham verici motivasyon ve
Dontsimcl entelektiiel uyarim olmak Uzere dort alt boyutta ele alinmaktadir.
Liderlik Stilleri Cesaretin 0Ozellikle "entelektliel uyarim" boyutu ile yakindan iliskili
Yiiksel ve ile oldugu vurgulanmaktadir. Entelektiiel uyarim, liderlerin takipgilerini
Bilgivar Ogretmenlerin mevcut davranis ve diisiince kaliplarini sorgulamaya ve sorunlara yeni
(2024) Yaratici bakis agilari gelistirmeleri igin cesaretlendirme becerisiyle baglantildir.

Digtinme
Egilimleri
Arasindaki
iliskiler

Donuslimci liderlik, bu alt boyutlariyla birlikte ele alindiginda, astlar
cesaretlendirme ve tesvik etme vyetisi sayesinde, ¢agin en 6nemli
yeterliliklerinden biri olarak goériilen yaratici disinme egilimleri ile
dogrudan iliskili bir liderlik modelidir. Arastirmada, cesaret alt
boyutunun dénusiimci liderlikle diisiik ancak pozitif yonli bir iliskiye
sahip oldugu belirlenmistir (,032). Bununla birlikte, cesaretin yaratici
disinme egilimiyle yliksek dizeyde pozitif bir iliski gosterdigi (,800),
Ozdisiplinle orta dizeyde pozitif bir iliski icinde oldugu (,635), ve yenilik
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arama ile de orta diizeyde pozitif bir iliski gosterdigi tespit edilmistir
(,666).

e Bu bulgular, cesaretin doéniisimci liderlik baglaminda entelektiel
uyarim yoluyla, 6gretmenlerin yaratici diisinme egilimlerini tesvik eden
onemli bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Cesur liderler, g¢alisanlarina ozerklik taniyarak, karar alma siireglerine katilimi tesvik
ederek ve katkilarini kabul ederek onlari glclendirir (Detert ve Bruno, 2017). Bu yaklasim,
¢ahisanlarin bagllik duygusunu artirarak is tatmini ve katihmi destekler. Ayrica, gliven ve
isbirligini tesvik eden cesur liderler, katiimci bir is gliclintin olusumuna katkida bulunur (Avolio
vd., 2009).

Cesaret, liderlerin yapici elestiriyi benimseyerek acgik diyalogu ve geri bildirimi tesvik
etmesine olanak tanir. Bu, ¢alisanlar igin psikolojik glivenlik ortami yaratirken, bireysel ve ekip
performansini artirir ve surekli iyilestirme kaltirinid destekler (Edmondson, 1999).
Arastirmalar, geri bildirime agik ve degisimi benimseyen liderlere sahip kuruluslarin daha
ylksek dlizeyde gelisim ve rekabet avantaji sagladigini gostermektedir (Bass ve Riggio, 2006).

Belirsiz donemlerde liderler, ekiplerine gliven ve yonlendirme saglamak icin cesarete
ihtiyac duyar. Cesaret, liderlerin sakin ve kararl kalmasini saglayarak calisanlarin 6rgitsel
istikrar algisini olumlu yonde etkiler (Sosik ve Cameron, 2010). Bu 6zellikler, kriz yonetiminde
ve uzun vadeli kurumsal basarida kritik bir rol oynar (Davis vd., 2007).

Liderlik cesareti, adaletsizliklerle miicadele, esitligi saglama ve zor kararlar alma gibi
adalet temelli liderlik davraniglarini icerir. Arastirmalar, adil liderlik sergileyen ve prosediirel
ile dagitimsal adalete oncelik veren organizasyonlarda calisanlarin daha yiksek baglilk
gosterdigini ortaya koymaktadir (Greenberg, 1990; Colquitt vd., 2001).

Kriz yonetimi, baski altinda sogukkanhligini koruyabilen, ¢abuk adapte olabilen ve
kararh davranislar sergileyen liderleri gerektirir. Cesaret, liderlerin krizlere etkili bir sekilde
miidahale etmelerini, kisa vadeli ¢6ziimleri uzun vadeli stratejilerle dengelemelerini saglar
(James ve Wooten, 2009). Arastirmalar, cesur liderlerin riskleri proaktif bir sekilde
belirlediklerini, seffaf iletisim kurduklarini ve belirsizlik altinda bilingli kararlar aldiklarini
gostermektedir (DuBrin, 2008). Yukaridaki degerlendirmeler ve Tablo 2’deki bulgulara
dayanarak su oneriler ileri surilebilir:

P5: Cesaret, liderlik baglaminda is tatmini ve calisanlarin yetkilendirilmesiyle pozitif
iliskilidir ve katilimci bir isgliciini tesvik eder.

P6: Cesur ve elestiriye acik liderler, stirekli 6rgutsel gelisim kiltlirini destekler.

P7: Liderlikte cesaret, belirsiz donemlerde ¢alisanlarin glivenini stirdiirme ve kurumsal
istikrarla olumlu iliskilidir.

P8: Cesur liderler, ¢alisanlarin orgltsel adalet algilarini gliclendirerek daha yliksek
orgltsel baghlik olusturur.

P9: Cesur liderler, kriz yonetiminde daha etkili olup kuruluslarinda istikrar ve sureklilik
saglarlar.

3. Cesaretin Galisan Baghhigini ve Siirekliligi Artirmadaki Rolii

Cesaret, calisanlarin sireclere aktif katilimini ve is birligini tesvik ederek takim
dinamiklerini ve o6zgilveni giclendiren 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmistir. Bu
baglamda, yapilan literatiir incelemesinde, Tiirkce literatiirde Tablo 3’te yer verilen U¢ ¢calisma
one cikmaktadir.
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Tablo 3: Cesaret ve Calisan Baghhgi Arasindaki iliskiyi inceleyen Calismalar

Yazar Baslk e Bulgular

e Bu calisma, saglik hizmetlerinde verimlilik, hakkaniyet, bakim kalitesi, hasta
guvenligi ve memnuniyetin saglanmasinda hekim katiliminin kritik rolinu analiz
etmektedir. Hekimlerin saglk kurumlarindaki katiimlarinin, hizmetlerin
verimlilik, etkililik, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerine uygun sekilde
surdirilebilmesinde belirleyici bir etkisi oldugu vurgulanmaktadir. Hekimlerin
bakis acilari ve tutumlarinin, uygulanan modeli benimseme derecelerini
dogrudan etkiledigi ifade edilmektedir.

Bzkan ve Hekim e Arastirmada "hekim katiimi" kavrami, hekime duyulan giiven, memnuniyet,
Kalender Katilimi: baghlik ve "hekim liderligi" unsurlariyla tanimlanmistir. Bu unsurlar, hekimlerin

(2020) Kav.ramsal aktif katihmini destekleyen bir kurum kiltirinin temelini olusturmaktadir.
Bir Inceleme Cesaret ise, hekimlerin liderlik rollerini Gstlenmelerini ve yenilik¢i siireglere

dahil olmalarini saglayan bir kurum degeri olarak ele alinmistir.

e Calisma, cesareti yalnizca bireysel bir 6zellik olarak degil, ayni zamanda kurum
kiiltirinin temel bir unsuru olarak degerlendirmektedir. Kurumsal ortam,
hekimlerin bagimsiz karar alma, elestirel diislinme ve yenilik¢i ¢6zimler sunma
cesaretini tesvik etmektedir. Bu baglamda, hekimlerin elestirel diisiinme, yapici
catismalari yonetme ve kendi goruslerini ifade etme becerileriyle
desteklenmesi, saglk hizmetlerinde liderlik yetkinliklerini giclendirmektedir.

e Bu calisma, cesareti 6gretmen gliclendirme sirecinin 6nemli bir unsuru olarak
ele almaktadir. Ogretmen giiclendirme, motivasyonu artiran, is tatminini
destekleyen, stresle basa c¢ikmayi kolaylastiran ve mesleki yeterlilikleri
gelistiren bir uygulama olarak tanimlanmistir. Bu sliregte okul yoneticilerinin,
ogretmenlerin okul politikalarina aktif katimini tesvik ederek daha fazla
ozerklik kazanmalarini saglamadaki kritik rolt vurgulanmaktadir.

¢ Glglendirme, karar verme, mesleki gelisim, 6z yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak

Ogretmen Uzere bes temel boyutta ele alinmistir. Giglendirilmis 6gretmenler, daha

Guglendirme motive ve enerjik hissederken, inisiyatif alma konusunda cesaret

Erkoc de Okul gostermektedir. Bu baglamda: yoneticilerin, sagladiklari olanaklar ve

ve Yoneticilerin olusturduklari 6rgiit kiltlriyle 6gretmenlere cesaret veren ve destekleyen bir
Kiral |n Rolq .ve lider olarak hareket etmesi biylik 6nem tasimaktadir.

(2023) ereml ile e Yoneticiler, hata yapmayi 6grenme siirecinin dogal bir parcasi olarak gérmeli ve
Ogretmen o6gretmenleri yeni yaklasimlar denemeye tesvik etmelidir. Ayrica, bilgiye erisim
Guglendirme ve mesleki gelisim firsatlari sunan bir ortam vyaratarak, ©6gretmenlerin
Stratejileri gluclendirilmesi icin gerekli kosullari saglamaldir.

e Kontrol yerine paylasimci bir liderlik anlayisini benimseyen yoneticiler,
O0gretmenlerin cesaretlerini ve katilm isteklerini artirmaktadir. Cesaret ve
giiven temelli bir kiltlr, ¢alisanlarin cesurca hareket edebilmesi icin gerekli
zemini olustururken, korku kiltiriiniin bu tlr bir glglendirme sirecini
engelledigi belirtiimektedir. Bu yaklasim, sadece Ogretmenlerin degil, tim
calisanlarin cesaretle hareket etmesini tesvik eden bir o6rgit kaltard
yaratmaktadir.

is Yeri Sosyal | e Calismada yiiksek sosyal cesarete sahip kisilerin, is yasaminda karsilastiklari
Cesaret sorunlar karsisinda daha saygili, adil ve iyi bir iletisime dayali ¢calisma talep
Davraniglari etmek icin seslerini yikseltebilecekleri ve boylece duygusal yorgunlugu ve

Gulbahar | nin baskiyi azaltabilecekleri ifade edilmektedir.
ve Galisanlarin e Savunmaci ses, bireyin is ortaminda kendini koruma amaciyla, isle ilgili fikir, bilgi

Ozkan Savunmaci ve duslncelerini  yasadigi korku sebebiyle ifade etmesi olarak

(2023) Sesi tanimlanmaktadir. Calismada savunmaci ses, radikal tepkiler vermekten ziyade
Uzerindeki uzlasmayi tercih etmesi olarak tanimlanmistir. Bu yaklasimda birey olumsuz bir
Etkisini izlenim yaratmamak amaciyla olumsuz sosyal vyargilarda bulunmaktan
Belirlemeye kaginmaktadir.
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Yonelik Bir e Sosyal cesaret davranisi ise bireyin, savunmaci yaklasimdan ziyade korkuya
Calisma ragmen bilingli ve istekli bir bicimde proaktif davranislar sergilemesi olarak
tanimlanmistir. Bu yaklasimda elestirilere duyarlilik nispeten daha diisuktir.

e Makale, sosyal cesaretin orglitsel sessizlik, bilgi saklama ya da savunmaci ses
¢ikarma gibi mantpdulatif davranislari azaltici bir etkiye sahip oldugu

noktasindan hareket etmektedir.

Ozkan ve Kalender (2020), hekim katiimina yénelik calismalarinda, tip
profesyonellerinin hiyerarsik ve stresli ¢alisma ortamlarinda karar alma sireglerine aktif
katilim gostermelerinin ve gorislerini ifade etme cesaretlerinin dnemini vurgulamistir. Bu
calisma, bireylerin 6rgiitsel sireglere anlamli katki saglamasi icin cesaretin temel bir unsur
oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer bir sekilde, Erkog ve Kiral (2023), okul yoneticilerinin
ogretmen ozerkligini destekleyerek is tatmini ve performansi artiran bir gliclendirme kilttrd
olusturmalarindaki roliini ele almistir. Bu baglamda cesur liderlik, 6gretmenleri destekleyen
ve gliclendiren stratejilerle egitim ortamlarinda olumlu degisimler yaratmada kritik bir unsur
olarak ®ne c¢ikmaktadir. Giilbahar ve Ozkan (2023) ise isyerinde sosyal cesaret lzerine
yaptiklari arastirmada, ¢alisanlarin intikam korkusu olmaksizin endiselerini ve fikirlerini ifade
etme cesaretlerini incelemis ve bu cesaretin savunmaci sessizligi azaltarak acik iletisim ve
kurumsal gelisime katki sagladigini ortaya koymustur. Bu (g calismada da cesaretin, bireylerin
kendilerini ifade etmelerini, harekete gegmelerini ve orglitsel stireglere katkida bulunmalarini
destekleyen 6nemli bir faktér oldugu vurgulanmistir.

Edmondson (1999), orgiitsel glivenin g¢alisanlarin olumsuz sonuglardan korkmadan
fikirlerini paylagmalarini ve is birligi yapmalarini sagladigini ifade etmistir. Bu tiir bir gliven
ortami, psikolojik guivenlik temelinde olugsmakta ve galisanlarin yenilikgi fikirler 6nermesine
olanak tanimaktadir. Wong ve Cummings (2009), calisanlarin yoneticilere ve ¢alisma
arkadaslarina olan gliveninin agiklik ve seffaflik kaltirini tesvik ederek onlari statiikoya
meydan okumaya ve yenilik¢i 6neriler sunmaya cesaretlendirdigini belirtmistir. Dirks ve Ferrin
(2002), guven temelli atmosferlerin yaratici problem ¢ézme ve isbirlikci streclere katilimi
artirarak ekip basarisini destekledigini vurgulamistir.

Liderlerin hatalara karsi tutumu, calisanlarin yenilik yapma ve risk alma istekleriyle
dogrudan iliskilidir. Heifetz ve Linsky (2002), hatalara hosgoruli bir liderlik yaklasiminin,
calisanlarin basarisizliklarindan ders ¢ikarabilecekleri ve kendilerini glivende hissedebilecekleri
bir atmosfer yarattigini belirtmistir. Kurtzberg ve Amabile (2001), bu liderlik tarzinin
calisanlarin yaratici glivenini artirarak yenilikgi davranislarini tesvik ettigini ifade etmistir. Baer
ve Frese (2003) ise boyle bir liderlik yaklasiminin, basarisizlik korkusunu azaltarak calisanlarin
ekip hedeflerine daha aktif katki saglamalarini motive ettigini ortaya koymustur.

Sosyal cesaret, calisanlarin endiselerini ve dnerilerini dile getirme istekliligini artirarak
yapici iletisimi tesvik eden énemli bir kavramdir. Detert ve Trevifio (2010), bu tir bir kiltlrin
orgltsel sessizligi azaltarak acik iletisim ortamlarini gliclendirdigini ve ¢alisanlarin karar alma
sureclerine daha aktif katiimini sagladigini ifade etmistir. Vakola ve Bouradas (2005), sosyal
cesareti destekleyen isyerlerinin problem ¢ozme, yenilikcilik ve calisan memnuniyeti agisindan
daha basarili sonuclar elde ettigini gdstermistir.

Bu degerlendirmeler 1siginda, orgitsel gliven ve cesaretin bireylerin kendilerini ifade
etmelerini tesvik ederek 6rgutsel stireclere anlaml katkilar sagladigi anlasiimaktadir. Liderlerin
destekleyici ve hatalara hosgoriill bir yaklasim sergilemeleri, sosyal cesareti artiran bir isyeri
kiltlri olusturmalari ve gliven temelli atmosferler yaratmalari hem bireysel hem de kurumsal
basari igin stratejik oneme sahiptir (Vakola ve Bouradas, 2005). Bu degerlendirmeler isiginda
su Oneriler sunulmaktadir:
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P10: Orgiitsel giiven algisi yiksek calisanlar, isbirlikci siireclere daha aktif katilim
gosterecek ve yenilikgi fikirlerini ifade etmede daha cesur davranacaklardir.

P11: Cesareti tegvik eden bir orgut kiltird, ozellikle belirsiz veya karmasik ortamlarda
calisanlarin yaraticihgini, katihimini ve gérev sahiplenmesini olumlu yonde etkiler.

P12: Hatalara hosgori gosteren liderler, calisanlari yeni fikirler denemeye ve basarisizlik
korkusu olmadan ekip hedeflerine katkida bulunmaya motive eder.

P13: isyerindeki sosyal cesaret, orgiitsel sessizligi azaltir ve calisanlarin yapici geri
bildirim saglamasini ve karar alma sureglerine katilimini destekler.

4. CESARETIN, CALISANLARIN iS TATMIiNi DUZEYINE ETKIiSi VE BUNUN iS PERFORMANSINI

VE SUREKLILIGI ARTIRMASI

Bu literatir incelemesi kapsaminda, Tablo 4’de yer alan Arslan ve Giil (2023), Eryilmaz
(2024) ile Yollu, Yumusak ve Korkmaz (2024) tarafindan yapilan Ug¢ ¢alisma, is tatmini ve
cesaret arasindaki iliskiye odaklanarak calisanlarin psikolojik giici ve is hayatindaki
memnuniyetlerinde cesaretin oynadigi kritik roli ortaya koymaktadir. Bu arastirmalar, olumlu
orgltsel sonuglarin sekillenmesinde cesaretin etkisini vurgulamaktadir.

Tablo 4: Cesaret ve is Tatmini Arasindaki iliskiyi inceleyen Calismalar

Reliability Study

Yazar Bashk Bulgular

e Calisma sosyal cesareti; bireylerin is ortamlarinda karsilastiklari gligliiklerle basa

isyerinde Sosyal ¢tkma ve agik iletisim kurma becerileri olarak tanimlamaktadir.

Arslan Cesaret e Calisma sonucunda daha riskli (glliing duruma disme vb.) ve duygusal olarak
Ve !Davranlslarlnln zorlayici (is arkadasini glicendirme vb.) durumlarda cesur davranma egilim
Gill Isyeri azalirken; kurum politikalarina uymayan durumlari dizeltme amaci s6z konusu

(2023) Mutlu!yguna oldugunda daha cesur davranildigi tespit edilmistir.

Etkisi Uzerine ¢ Bu calismada sosyal cesaretin, is yeri mutlulugu tizerinde pozitif yénde ve istatistiki
Bir Arastirma olarak anlamh bir iliski tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, sosyal cesaret
davranisinin, isyeri mutlulugunu %10 oraninda agikladigini gdstermektedir.

e Calismada cesaret, pozitif psikoloji kapsaminda 6nemli bir unsur olarak ele
alinmaktadir. Pozitif psikoloji alaninda cesaret, li¢ temel basliktan biri olarak
degerlendirilir: a) Olumlu Oznel Deneyimler: Cesaret, mutluluk, akis, tatmin,
iyimserlik gibi pozitif duygularin deneyimlenmesiyle iliskilendirilir ve bireylerin igsel
doyumlarini artirarak pozitif bir yasam strdurebilmeleri igcin 6nem tasir b) Olumlu

e Kisisel Ozellikler: Cesaret, pozitif psikolojinin &ziinde bulunan beceriler, ilgi
Pozitif Orgltsel . . L S
Davranis ?Ianl'arl, Yaratllcmk, bilgelik, degerIeE, karakter gigleri, :.smla.m ve a.nlwagnglbllkms.e!
Calismalar: ozelliklerin bir pargasidir. Bu baglamda cesaret, bireyin pozitif oOzelliklerini
Eryilmaz | ~ 54 . . gelistirme slrecinin merkezinde yer alir ve bireylerin zorluklarla basa ¢ikma giiclini
Uzerine Sistemli L IR
(2024) L arttirir ¢) Olumlu Orgiitler/Kurumlar: Cesaret, toplum, okul, aile gibi kurumlarin
Bir Inceleme ve L L . . . -
.. gelisiminde de kritik bir rol oynar. Bu kurumlar, bireylerin cesaret gibi pozitif
Elestiriler: Quo o et e M .
Vadis? ozelliklerini destekleyerek toplumsal dayanikhligi ve kolektif refahi artirir.

e Makalede, pozitif duygularin analiz edilmesi ve cesaretin tam anlamiyla
kavranabilmesi icin sevme, calisma, sefkat, gliclulik, yaraticilik, merak, durustlik,
kendini bilme, itidal, 6z denetim ve bilgelik gibi erdemlerin detayli incelenmesi
gerektigi vurgulanmistir. Bu cercevede cesaret, sadece bireysel bir glic degil, ayni
zamanda oOrglitsel ve toplumsal gelisime katki sunan, pozitif psikolojinin
merkezinde yer alan bir degerdir.

Adaptation of ® Bu calisma, orgitlerdeki etik sorunlarin calisanlarda ahlaki sikintiya yol agarak is

Yollu, the Professional tatminini olumsuz etkileyebilecegini vurgulamaktadir. Ahlaki cesaret, ¢alisanlarin

Yumusak | Moral Courage etik sorunlarla yizlesirken is tatminini koruyarak islerine anlam katmalarina ve
ve Scale to Turkish orgltsel performansa katki saglamalarina yardimci olabilir.
Korkmaz | Culture: A
(2024) Validity and
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Sosyal cesaret davranislarinin isyeri mutlulugu Gzerindeki etkisini ele alan g¢alismalar,
endiselerini dile getiren veya normlara meydan okuyan cesur calisanlarin daha olumlu bir
calisma ortami yarattigini ve daha yiiksek is tatmini sagladigini gostermektedir. Benzer sekilde,
olumlu orgitsel davranislara iliskin sistematik inceleme hem calisanlarin hem de liderlerin
cesur davraniglarinin motivasyonu, katilimi ve orgitsel baglhhg nasil tesvik ettigini ve bu
baglamda basarih bir isyeri kiltirinin nasil olustugunu vurgulamaktadir.

Ayrica, Mesleki Ahlaki Cesaret Olgegi’nin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi, etik ikilemlerle
basa cikmada ahlaki cesaretin calisanlarin orgltsel degerlere ve etik standartlara uygun
hareket etmelerini saglamadaki dnemini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, cesaretin is tatmini,
orgltsel baghlik ve etik davranislar lizerindeki belirleyici rollinii agik¢a ortaya koymaktadir.

Ahlaki cesareti yuksek ¢alisanlarin, etik ilkelere bagli kalma ve karar verme sireglerinde
batinltga ve tutarliigi tesvik etme olasiliklari daha yiiksektir (May vd., 2003). Bu c¢alisanlar,
eylemlerini kisisel ve mesleki degerleriyle uyumlu hale getirerek i¢sel catismalarini azalttiklar
icin daha yuksek is tatmini yasar ve islerine daha glicli bir katihm gosterirler (Hannah vd.,
2011; Trevifio vd., 2006).

Calisanlar, kendi degerleri ile 6rglitsel uygulamalar arasindaki uyumu algiladiklarinda,
icsel motivasyon ve baglilik duygusu gelistirirler (Pratt ve Ashforth, 2003). Bu uyum, yalnizca
is tatminini artirmakla kalmaz, ayni zamanda isten ayrilma niyetlerini azaltarak calisan
baghligini gliclendirir (Sekerka vd., 2009; Gehman vd., 2013). Boyle bir uyum, calisanlarin
islerinden daha fazla anlam bulmasini ve orgitsel performansa katki saglamasini tesvik eder.
Bu baglamda su oneriler sunulmaktadir:

P14: Ahlaki cesaret dizeyi yliksek ¢alisanlar, etik ikilemlerle karsilagsalar bile is tatminini
sirdirme egilimindedir ve bu durum kurumsal performansa olumlu katkida
bulunur.

P15: Sosyal cesarete deger veren bir kiltlir( benimseyen kuruluslar, ¢alisanlarin isyeri
mutlulugunda artis bekleyebilir; ¢linkii bu tir kulturler, agik iletisimi ve politika
ihlallerinin ¢cozimuni tesvik ederek memnuniyeti artirir.

P16: Gigla ahlaki cesarete sahip calisanlar, kisisel ve orglitsel degerlerin uyumunu
sagladiklarinda rollerinden daha fazla anlam ve tatmin bulurlar; bu da is tatminini
artirir.

P17: Cesaret, calisanlarin is tatmini ve performansini olumlu etkileyerek orgitsel
performansin ve surekliligin artmasini saglar.

5. Cesaretin Etik ihlallerin Bildirilmesindeki Kritik Rolii

Tablo 5’'de cesaretin, etik ihlallerin bildirilmesindeki kritik rolii ve bu davranigin birey
ve organizasyon Uzerindeki etkilerine deginen g arastirmanin bulgularina yer verilmistir. Bu
arastirmalarin 6zellikle haber ucurma (Whistleblowing) ve cesareti inceleyerek is yasaminda
etik durusun zorluklari ve sonuglarina vurgu yaptigi gériilmektedir.
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Tablo 5: Cesaretin, Etik ihlallerin Bildiriimesindeki Roliinii inceleyen Galismalar

Yazar(lar)

Bagslk

Bulgular

Cemaloglu
ve
Akylirek
(2017)

Orgiitlerde
Whistleblowing
(Bilgi Ugurma)

Calismada cesaret, orgit icerisindeki etik digi davraniglari duzeltme gabalari
sonugsuz kalan bireylerin, hatali uygulamalari kamuoyuna veya hikimet
yetkililerine bildirme davranisi olan whistleblowing (haber ugurma) baglaminda
ele alinmaktadir. Whistleblowing, orgut icerisinde yanlis ve zarar verici
uygulamalarin ifsa edilmesini saglayan 6énemli bir ahlaki cesaret 6rnegi olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, whistleblower, halkin sagligi, giivenligi veya
Ozglrltglni tehdit eden yasadisi ya da etik disi faaliyetleri durdurmak amaciyla
ifsa eden bir figlir olarak 6ne ¢ikar ve bu eylem, etik bir sorumluluk olarak kabul
edilir.

Bu siireg, cesaretin orgitsel etik ve toplumsal sorumlulukla nasil birlestigini
gosterir. Whistleblowerlar, dogru olani savunurken, orgit igerisinde dislanma,
baski veya isten gikarilma gibi olumsuz sonuglarla karsilasma riski altindadirlar.
Bu baglamda cesaret, dogrulugun ve etik degerlerin savunulmasinda belirli bir
bedeli goze almayi icerir. Whistleblowing, bireylerin dogruyu savunma
cesaretinin en acik ve riskli tezahtrlerinden biri olup, ahlaki sorumlulukla bireysel
risk arasinda bir dengeyi temsil eder.

Sonug olarak, calismada cesaret, etik ihlallere karsi durarak orgtitsel donlisime
katkida bulunma glci olarak tanimlanir. Bu tiir bir cesaret, sadece bireysel bir
eylem degil, ayni zamanda o6rgitlerin uzun vadeli etik yapisinin korunmasi ve
gelistirilmesi igin kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Eroglu
ve
Alga
(2017)

Orgiitsel
Muhalefetin
Orgiitsel
Degisim
Uzerindeki
Etkisi: Hizmet
Sektori
Orgiitlerinde
Bir Arastirma

Bu c¢alisma, cesareti orgiitlerde muhalefet etme cesareti ve ahlaki cesaret
kavramlariyla iliskilendirmekte, muhalefeti yalnizca otoriteye itiraz degil, ayni
zamanda orgultsel hatalari isaret etme, degisim talebinde bulunma ve iyilestirme
arayisi olarak ele almaktadir. Muhalefet, serbest iletisim ve tartisma ortamlarinin
saglanmasinda kritik bir unsur olarak goriilmekte ve yenilikgi, saglikh bir gelisim
sirecinin temel kosulu olarak degerlendirilmektedir.

Bireylerin rasyonel ve yaratici diisiince kapasiteleri, elestirel bakis acisi ve muhalif
olabilme yetenekleriyle dogrudan iliskilidir. Cesaret, yaratici diisiinceyi hayata
gecirmek icin gerekli bir 6n kosul olup, bireylerin yalnizca fikir Gretmekle
kalmayip, bu fikirleri savunma yurekliligine sahip olmalarini saglar. Bu baglamda,
cesaret yaratici distinceyi harekete gegiren 6nemli bir unsurdur.

Orgiitlerde hatali siireglerin sorgulanmasi ve degisim ihtiyacinin dile getirilmesi,
ahlaki ve yaratici cesaret gerektirir. Bu cesareti gostermek, mevcut durumu
elestirebilme ve gerektiginde muhalif bir durus sergileyebilme yetisine baglhdir.
Calismada, degisim ve donlsim sireclerini baslatan bireylerin genellikle "kral
ciplak" deme cesaretine sahip kisiler oldugu vurgulanmaktadir.

Otoriter ve hiyerarsik yapilarda, yoneticilerin ¢alisanlarin muhalefetini bastirma
egiliminde olduklari belirtilmektedir. Ancak, gercek yenilik ve degisim ihtiyaci,
muhalefet etme cesaretine sahip bireyler tarafindan dile getirildiginde
sirdardlebilir hale gelebilir. Muhalefet bu baglamda bireysel bir baskaldiri degil,
orgutin gelisimine katki saglayan degerli bir arag olarak ele alinmaktadir.

Yildiz
ve
Tani
(2018)

Bilgi Ugurma
Davraniginin
Onciilleri ve
Sonuglari

Calismada, bilgi ugurma (whistleblowing) kavrami vicdani, ahlaki, hukuksal ve
sosyal cevre boyutlariyla ele alinmis ve cesaretin bu ¢ok boyutlu yapinin temel bir
unsuru oldugu vurgulanmistir. Bilgi ugurma, etik disi veya yasa disi uygulamalarin
ifsa edilmesi yoluyla toplum yararini koruma amaci taslyan cesur bir eylem olarak
tanimlanmistir. Bu davranis, halkin g¢ikarlarini korurken, kisisel ve orgiitsel
dizeyde o6nemli sonuglar dogurabilir ve hatta bir sirketin kapanmasina veya
bireylerin yasamlarinda kalici degisikliklere neden olabilecek kadar gigli bir
etkiye sahip olabilir.

Bilgi ucurma davranisinin etik olarak degerlendirilebilmesi, eylemin amacina ve
yontemine baghdir. Calisma, bilgi ucurmanin, kisisel ¢cikarlar yerine kamusal fayda
gozetilerek gerceklestirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu baglamda bilgi
ugurma, bireysel cesaretin otesinde toplumsal bir sorumluluk ve etik bir gorev
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olarak gorulmektedir. Kamusal c¢ikari hedefleyen bilgi ugurma eylemleri etik
acidan kabul edilmekte ve toplumsal yarara katkida bulundugu siirece saygi
gormektedir.

e Bilgi ucurmanin ardindaki cesaret, vicdan, ahlaki degerler, bireysel etki giic(,
toplumsal sorumluluk bilinci ve etik durus gibi temel degerlere dayanir.
Arastirmada, orgutsel adalet algisi yuksek bireylerin etik digi durumlari bildirme
egilimlerinin daha fazla oldugu belirtilmistir. Bilgi ugurma, ¢alisanlarin dogru olani
savunmak ve etik disi uygulamalara karsi harekete ge¢mek icin gosterdikleri
ahlaki cesaretin bir yansimasi olarak ele alinmaktadir. Bu cesaret, bireylerin
vicdanlarina ve toplumsal sorumluluk bilincine dayal bir etik durus sergilemesini

gerektiren bir eylemdir.

Haber ugurma, orgltsel muhalefet ve bilgi paylasimi davranisglari lzerine yapilan
arastirma (Cemaloglu ve Akyirek, 2017), etik standartlarin desteklenmesinde ve orgltsel
degisimin tegvik edilmesinde cesaretin 6nemli roliini vurgulamaktadir. Potansiyel kisisel
risklere ragmen calisanlarin etik olmayan uygulamalari veya ihlalleri bildirme cesaretinin
kurumsal seffafliga ve hesap verebilirlige nasil katkida bulunabilecegini arastirilmistir.
ihbarcilarin (Haber ucuranlarin) kendilerini giivende hissedecekleri destekleyici bir ortam
yaratmanin 6nemini vurgulanirken orgutsel muhalefet lizerine yapilan arastirma, galisanlarin
belirli uygulamalara veya kararlara karsi cesurca muhalefetinin, etkisiz politikalara meydan
okuyarak ve iyilestirmeyi savunarak, ozellikle hizmet sektoriinde o6rgiitsel degisimi nasil
yonlendirebilecegini belirtilmistir (Eroglu & Alga, 2017). Son olarak, ihbar davranisinin
oncilleri ve sonuglari Gizerine yapilan ¢alisma, yanhs eylemlerin rapor edilmesine yonelik cesur
eylemlerin, gelismis etik kultir gibi olumlu kurumsal sonuclara yol acabilecegini ve etik
olmayan uygulamalari caydirabilecegini vurgulamaktadir (Yildiz & Tani, 2018).

Ahlaki cesaret, kisisel, mesleki veya sosyal risklere ragmen etik acidan dogru olani
yapma kararhiligini ifade eder (Sekerka vd., 2009). Ahlaki cesareti yliksek calisanlar, kurulus
icindeki etik olmayan uygulamalari bildirme konusunda daha isteklidir (Mkheimer vd., 2023).
Misilleme riskine ragmen etik disi davranislari rapor etme egilimi, glicli bir i¢ ahlaki pusula ve
etik degerlerin kisisel ¢ikarlardan Ustiin oldugu inanciyla iliskilidir (Moore ve Gino, 2013).
Arastirmalar, ahlaki cesareti yliksek bireylerin etik kararlarinda daha 6zglivenli oldugunu ve
potansiyel sonuglardan daha az etkilendigini, dolayisiyla etik ihlalleri bildirme olasiliklarinin
daha yliksek oldugunu ortaya koymaktadir (Hannah vd., 2011).

Bir kurulusun agik iletisim ve seffaflik kiiltlrlini tesvik etmesi, calisanlarin misilleme
korkusu olmaksizin etik olmayan davranislari bildirme olasiligini artirir (Miceli vd., 2009).
Liderler, calisanlara fikirlerini 6zglirce ifade edebilecekleri bir ortam sundugunda, ¢alisanlarin
ahlaki cesaret gosterme ve etik ihlalleri raporlama olasiligl daha yiksektir (Ogunfowora vd.,
2021). Bu tir seffaf ve iletisimsel bir ortam, ihbarin psikolojik risklerini azaltir, calisanlarin
kendilerini desteklenmis hissetmesini saglar ve olumsuz sonuglarla karsilasma korkusunu
minimize eder (Mrowiec, 2022). Bu yaklasim, etik karar almay!i tesvik etmenin yani sira gliven
ve hesap verebilirlik kiltirini de gliclendirir.

Ahlaki cesareti destekleyen organizasyonlar, etik ihlallerin erken bildirilmesini
saglayarak olasi etik skandallarin O6niine gecebilir (Thoms, 2008). Calisanlar, ihlallerin
bildirilmesi konusunda yetkilendirilmis hissederse, kuruluslar etik sorunlari bliyimeden
¢Ozebilir ve hem itibar hem de operasyonel siirdirilebilirlik agisindan riskleri azaltabilir (Miceli
ve Near, 1992). Ahlaki cesaret, yalnizca etik skandallari 6nlemekle kalmaz, ayni zamanda hesap
verebilirlik ve seffaflik kiltiriint glglendirerek kurumsal sirdurdlebilirligi artirir. Dahasi,
calisanlara endiselerinin dinlenecegi ve uygun sekilde ele alinacagi giivencesi verildiginde,
orglitiin uzun vadeli slirdurilebilirligine katkida bulunacak davranislarda bulunmalari daha
olasidir (Ebrahimi vd., 2023). Buradan hareketle:
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P18: Ahlaki cesaret dizeyi yiksek c¢alisanlar, kisisel ve mesleki risklere ragmen etik
olmayan uygulamalari bildirme konusunda daha isteklidir.

P19: Acik iletisim ve seffaflik kultlirini benimseyen organizasyonlar, ¢alisanlarin ahlaki
cesaret sergileme ve misilleme korkusu olmadan etik ihlalleri bildirme konusunda
kendilerini yetkin hissettikleri bir ortam yaratir.

P20: Ahlaki cesaret, kurumsal etik kiiltlr ile ihbar niyetleri arasindaki iliskide araci bir rol
oynayarak etik ihlallerin rapor edilme olasiligini artirir.

P21: Galisanlarinda cesareti tesvik eden organizasyonlar, etik ihlallerin raporlanmasini
artirarak potansiyel etik skandallarin online gecer ve orgitsel surdirulebilirligi
gugclendirir.

Tartisma ve Sonug

Bu calisma, Tirkce literatliirde yer alan 34 arastirmayi analiz ederek cesaretin is
hayatindaki kritik roliinl ve orglitsel surdirilebilirlik Gzerindeki etkisini kapsamli bir sekilde
ele almaktadir. Calismanin bulgulari, cesaretin girisimcilik, liderlik, calisan baglihgi, is tatmini
ve etik uygulamalar gibi gesitli alanlarda kurumsal strdirilebilirligi sekillendiren ¢ok boyutlu
ve temel bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Cesaret, girisimcilerin belirsizlikle basa ¢ikmalarini ve yenilikgi fikirler gelistirmelerini
saglayan bir gli¢ kaynagidir. Hesaplanmis riskler alarak yeni firsatlari degerlendiren girisimciler,
degisken ve rekabetgi piyasalarda daha avantajli bir konuma sahip olmaktadir. Cesaret,
girisimcilerin karsilastiklari engellere ragmen riskli islere adim atmalari ve bu slrecte yenilikgi
bir zihniyeti tesvik etmelerini mimkin kilar. Ayrica, cesur bir girisimcilik kaltirani
benimseyen kuruluslar, degisime acik bireyleri ¢cekme ve elde tutma konusunda daha
basarihdir ve béylece sirdurulebilir bir rekabet avantaji elde ederler.

Liderlik baglaminda cesaret, 6zellikle kriz dénemlerinde liderlerin kararli ve vizyoner
adimlar atmalarini, ekiplerini degisime yonlendirmelerini ve zorluklara uyum saglamalarini
mumbkin kilar. Cesur liderlik, yalnizca organizasyonlarin 6ngériilemeyen sorunlarla basa ¢ikma
becerisini artirmakla kalmaz, ayni zamanda calisanlara giliven asilayarak onlari kurumsal
hedeflere katkida bulunmaya tesvik eder. Cesur liderlerin, degisimi kucaklayan ve esnekligi
tesvik eden bir ortam yaratmada oynadigi rol, 6rgitsel istikrar ve strdirilebilirlik icin kritik
oneme sahiptir.

Cesaret, calisanlarin is yerinde inisiyatif almasini ve zorluklarin Gistesinden gelmesini
saglayan bir giiven ve acikhk kiltirini tesvik eder. Cesarete deger veren liderlik ve kurumsal
uygulamalar, ¢alisanlarin baglihgini ve sadakatini artirarak daha yiksek iste kalma oranlarina
katki saglar. Calisanlar, cesur bir ¢galisma ortaminda kendilerini daha gligli hisseder ve 6rgutiin
basarisina yatirim yapma olasiliklari artar.

Cesaretin is tatmini Gzerindeki etkisi de dikkat g¢ekicidir. Zorluklarla miicadele eden,
inisiyatif alan ve is birligi yapan calisanlar, daha yiksek diizeyde is tatmini yasarlar. Cesur
davranislarin 6dillendirildigi bir calisma ortami, genel is performansini ve moralini artirarak
kurumsal hedeflere ulasmada kritik bir rol oynar. Yenilikgi fikirler gelistirme ve bu fikirleri
hayata gecirme olasiligi daha yiksek olan cesur calisanlar, 6rgitiin uzun vadeli basarisina da
onemli katkilarda bulunur.

Cesaret, seffaf ve etik bir organizasyon kiltlriinin temel tasidir. Cesur calisanlar, etik
olmayan uygulamalari bildirme ve dirustliikle hareket etme konusunda daha isteklidir. Bu tir
davranislar, kurumsal stirdirilebilirligi desteklemek icin hayati 6nem tasir. Etik cesarete deger
veren bir organizasyon, ylksek etik standartlari koruyarak itibarini ve uzun vadeli basarisini
garanti altina alir. Ayrica, cesur liderlerin sosyal sorumluluk ile karlihgl dengeleme yetenegi,
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glven kaltlrinu tesvik eder ve organizasyonun sosyal agidan sorumlu bir yapi olarak varhgini
surdirmesini saglar.

Bu calisma, cesaretin orgitsel sirdurilebilirligi sekillendiren cok boyutlu bir yapi olarak
onemini vurgulamaktadir. Girisimcilik, liderlik, ¢alisan baghhg, is tatmini ve etik uygulamalar
gibi bes temel alanda cesaretin etkisini ortaya koyan 21 oneriyle calisma, cesaretin is
hayatindaki itici gliclini anlamaya yonelik kapsamli bir cerceve sunmaktadir.

Cesaret, girisimcilerin ve liderlerin belirsizliklerin Gistesinden gelmesine, risk almasina
ve yeniliklere ilham vermesine olanak tanir. Galisanlarin aktif katihimini, is birligini ve
zorluklarla micadele etme yetkinliklerini artirarak is tatmini ve performansi destekler. Etik
uygulamalarda cesaret, organizasyonlarin yliksek standartlarini korumasina ve uzun vadede
glvenilirligini stirdiirmesine katkida bulunur.

Gelecekteki calismalar, cesaretin farkh orgitsel kiltiirler ve sektorler (izerindeki
etkisini arastirarak bu bulgulari daha genis baglamlarda inceleyebilir. Bu ¢alisma, cesaretin
yalnizca orgltsel basari icin degil, ayni zamanda sirdirilebilirlik ve etik bitlnlik icin de
vazgecilmez bir unsur oldugunu gdstermektedir. Orgiitlerin degisen ve karmasik zorluklarla
bas edebilmesi, cesareti her diizeyde tesvik eden bir kiltlir yaratmalarina baghdir.
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