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DECODING CONSUMER TRUST: THE ROLE
OF COUNTRY-OF-ORIGIN IN THE
MARKETING OF ELECTRIC VEHICLES

Mustafa ALPER?

1. INTRODUCTION

In the realm of international marketing and consumer
behavior, the Country-0f-Origin (COO) Effect has remained a
robust construct for decades. It refers to the impact that a
product’s origin—whether actual or perceived—nhas on consumer
evaluations, preferences, and purchase intentions. COO serves as
an extrinsic informational cue, often used by consumers in the
absence of complete product information (Giirhan-Canli &
Maheswaran, 2000). In high-involvement product categories,
such as electric vehicles (EVs), luxury goods, and advanced
electronics, this effect plays a critical role in shaping consumer
behavior by influencing perceptions of quality, reliability, and
innovation (Balabanis & Siamagka, 2022).

The electric vehicle market, in particular, presents a
unique platform to analyze the dynamics of the COO Eftect. With
rising environmental concerns, regulatory pressure, and
consumer demand for sustainable mobility solutions, EVs have
shifted from niche innovations to mainstream transportation
options (Bang, Lee, & Shin, 2021). In such contexts, COO
becomes more than a symbol of national origin; it signals
engineering competence, technological leadership, and ethical
manufacturing practices. For example, German automotive
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brands such as BMW and Volkswagen leverage the long-standing
global perception of “German engineering” as a mark of precision
and performance (Michaelis & Woisetschldager, 2008). Similarly,
Japanese manufacturers like Toyota and Nissan are associated
with durability and eco-conscious innovation, reinforcing the
credibility of their hybrid and EV portfolios (Maurya & Gupta,
2015).

Despite the established role of COO in consumer
decision-making, its influence is undergoing significant
transformation due to globalization. The expansion of
multinational production networks and global supply chains has
blurred traditional COO distinctions. A single product might now
be designed in the United States, assembled in China, and include
components sourced from Europe or Southeast Asia. This
fragmentation weakens the clarity of COO signals and shifts
consumer attention toward brand image, product experience, and
perceived corporate values (Samiee et al., 2024). For instance,
Tesla promotes itself not merely as an “American” company, but
as a pioneer of innovation and sustainability, transcending
traditional COO categorization (Bang et al., 2021).

Emerging market brands further challenge conventional
COQO hierarchies. Companies like BYD and Nio from China, Tata
Motors from India, and TOGG from Turkey are redefining global
perceptions by emphasizing localized innovation, affordability,
and government-supported sustainability initiatives. Although
these firms initially face skepticism in Western markets due to
negative COO stereotypes, many are gaining credibility through
technological investments and strategic branding (Chinen,
Matsumoto, & Han, 2021; Dogan et al., 2023).

Consumer demographics also play a pivotal role in
moderating COO perceptions. Millennials, often regarded as one
of the most sustainability-conscious cohorts, tend to evaluate
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COO through the lens of environmental and ethical standards.
They place considerable importance on fair labor practices,
carbon neutrality, and supply chain transparency—characteristics
typically associated with countries like Sweden, Denmark, and
Germany (Napidrkowska, 2023). In contrast, Generation Z
consumers are more experience-driven and digital-savvy. They
prioritize personalization, interactivity, and brand authenticity
over COO, often engaging with products and brands through
social media, influencer marketing, and online reviews (Rawal &
Agarwal, 2024).

Regional differences further complicate COO’s influence.
In developing markets, COO preferences are influenced by a mix
of consumer ethnocentrism and aspirational consumption.
Consumers in countries such as India and Malaysia may exhibit a
preference for domestic brands due to national pride but are also
highly receptive to foreign products that symbolize prestige and
innovation (Farooq, 2021). Conversely, in developed regions like
Western Europe and Scandinavia, COO preferences tend to align
with regulatory compliance, sustainability leadership, and
production transparency (Oh & Oh, 2024).

Given these shifts, this study aims to analyze the evolving
impact of the COO Effect in the context of the electric vehicle
industry. It explores how COO interacts with brand identity,
consumer demographics, and globalization dynamics, affecting
purchase intentions, price sensitivity, and brand loyalty. By
comparing established COO leaders (e.g., Germany, Japan) with
emerging market challengers (e.g., China, India), the paper
investigates the strategic ways in which firms manage COO
perceptions to sustain competitive advantage.

Ultimately, understanding the COO Effect today requires
a multidimensional approach. It is no longer sufficient to rely on
a single origin label to attract consumers. Companies must
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actively cultivate brand narratives that align with local consumer
values, digital behavior patterns, and sustainability expectations.
The EV industry—being a rapidly expanding and innovation-
dependent sector—offers an ideal framework to examine these
evolving paradigms in consumer perception and strategic
marketing.

2. DIMENSIONS OF COO INFLUENCE

COO Effect refers to the impact a product’s origin has on
consumer perceptions, decision-making, and purchasing
behavior. This phenomenon encompasses several critical
dimensions:

e Perceived Quality: Products originating from certain
countries are often associated with  superior
craftsmanship, durability, and innovation. For instance,
German engineering is widely regarded for its precision
and reliability, while Japanese products are synonymous
with technological leadership (Beran & Kuzminska-
Haberla, 2024).

e Trustworthiness: COO acts as a trust signal, particularly
in high-involvement purchases such as EVs, where the
perceived risk is considerable. A strong COO reputation
can enhance consumer confidence in a product’s
performance and reliability (Farina & Casati, 2024).

o Innovation and Prestige: Countries recognized for
technological advancements, such as the United States
and South Korea, often transfer these attributes to their
products. This association enhances product desirability
and perceived value, particularly in competitive global
markets (Rambocas & Metivier, 2024).
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The COOQ effect operates both as an extrinsic product cue

and a cultural indicator. It influences consumer perceptions of
branding, manufacturing quality, and overall reliability, making it
a critical factor in understanding global consumer behavior (Oh
& Oh, 2024).

In global markets, COO significantly shapes consumer

perceptions, especially in industries where trust, quality, and
innovation are decisive factors. The following aspects highlight
its importance:

Global Brand Differentiation: COO enables companies to
distinguish their products in crowded international
markets. For example, German luxury EV brands
capitalize on the country’s reputation for engineering

excellence to attract premium consumers (Casati et al.,
2024).

Consumer Decision-Making: Empirical studies indicate
that consumers often rely on COO when assessing
unfamiliar or high-stakes products. For instance, in the
context of EVs, COO provides symbolic and practical
cues regarding expected performance, reliability, and
satisfaction, particularly for high-involvement purchases
(Chryssochoidis & Krystallis 2007).

Marketing and Positioning Tool: Companies frequently
incorporate COO in their marketing strategies to evoke
national pride or highlight specialized expertise. For
example, Tesla emphasizes its American roots to
symbolize innovation, while Swedish EV brands leverage
their nation’s reputation for sustainability and
environmental stewardship (Rambocas & Metivier,
2024).

Cultural  Associations: COO  carries  significant
sociocultural implications. Products from specific



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

countries often function as status symbols or lifestyle
markers. Italian luxury vehicles, such as Ferrari and
Lamborghini, exemplify how COO can project
exclusivity and prestige (Jiménez & San Martin, 2016).

In summary, the COO effect is a critical driver of
consumer perceptions, particularly in high-involvement
industries such as EVs. Its ability to signal quality, trust, and
innovation offers companies a substantial competitive edge.
However, the influence of COO varies across cultural and
regional contexts, necessitating tailored marketing approaches for
effective consumer engagement (Oh & Oh, 2024).

COO Effect plays a pivotal role across various industries,
particularly in sectors where consumer decision-making is
significantly influenced by perceptions of quality, reliability, and
innovation. Its impact is most pronounced in high-involvement
product categories such as EVs, luxury goods, and advanced
electronics, where COO serves as a critical differentiator, shaping
consumer preferences and providing strategic advantages to
brands.

In industries characterized by complex purchasing
decisions, COO offers essential assurances about quality and
trustworthiness. High-involvement products like EVs exemplify
this effect, with origin countries known for engineering
excellence, such as Germany, strongly influencing consumer
perceptions and purchase intent (Casati et al., 2024). For instance,
German EV manufacturers, including BMW and Volkswagen,
strategically leverage their country’s legacy of precision
engineering and innovation to position themselves as leaders in
the premium automotive market (Michaelis & Woisetschlager,
2008).

Here are some examples for market advantages of COO-
driven perceptions:
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German Engineering: Germany’s reputation for precision
and reliability significantly benefits its automotive
industry. EVs from German brands not only command
premium prices but also enjoy strong brand loyalty due to
their association with these attributes (Gurhan-Canli &
Maheswaran, 2020).

Additionally, sustainability initiatives by German
automakers, such as the development of eco-friendly EVs,
further enhance their market appeal by aligning with
consumer preferences for green transportation (Zhang &
Jiménez, 2022).

Japanese Reliability: Japanese brands, including Toyota
and Nissan, capitalize on the COO perception of
reliability and technological advancement. These
attributes make them particularly appealing in the hybrid
and EV markets, where environmentally conscious
consumers in Europe and North America prioritize these
qualities (Maurya & Gupta, 2015).

American Innovation: American brands like Tesla
highlight their COO’s alignment with technological
innovation and entrepreneurial spirit. Tesla’s global
reputation as an EV pioneer demonstrates how COO can
shift focus from traditional manufacturing competencies
to cutting-edge technological leadership (Bang et al.,
2021).

COO across other industries:

Luxury Goods: In the luxury segment, COO associations
with craftsmanship and exclusivity provide significant
brand equity. Products from countries like Italy and
France dominate global markets due to these perceptions.
For example, Italian luxury cars and French high-end
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fashion exemplify how COQ signals prestige and artistry
(Jiménez & San Martin, 2016).

e Food and Beverages: Even in lower-involvement
categories like food and wine, COO perceptions shape
consumer preferences. Geographical indicators, such as
"Made in Italy," evoke authenticity and quality, enhancing
the appeal of these products in international markets
(Farina & Casati, 2024).

In summary, the COO Effect serves as a vital tool for
differentiation across industries. By leveraging national
reputations for quality, innovation, and cultural significance,
companies can effectively influence consumer behavior and
secure a competitive edge in both high- and low-involvement
markets.

3. COO EFFECTS IN HIGH-INVOLVEMENT VS.
LOW-INVOLVEMENT PURCHASES

3.1. High-Involvement Purchases

High-involvement purchases, such as EVs, luxury goods,
and advanced electronics, require significant consumer
engagement and cognitive processing. In these contexts, COO
effect plays a critical role due to the perceived risks and the
thorough evaluations consumers undertake. Several factors
underline its importance:

e In-Depth Cognitive Evaluation: High-involvement
purchases prompt consumers to scrutinize COO
information closely. Products originating from countries
with strong reputations, such as Germany for automobiles,
are often perceived as superior in terms of quality,
innovation, and reliability. This association enhances their
attractiveness and perceived value (Casati et al., 2024).
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The COOQO effect also strongly influences willingness-to-
pay (WTP), as consumers are more inclined to invest in
products from reputable origins when the stakes and
perceived risks are high (Balabanis & Siamagka, 2022).

Brand-COO Interaction: The interplay between COO and
brand reputation is a key determinant in product
evaluation. For example, Swiss luxury watch brands
benefit from Switzerland’s established reputation for
precision craftsmanship, which bolsters consumer trust
and enhances desirability (Jiménez & San-Martin, 2016).
This synergy between COO and brand equity amplifies
positive consumer perceptions, particularly for premium
goods and high-end products (Farina & Casati, 2024).

Cultural Relevance and Prestige: COO often acts as a
symbol of cultural identity and social status in high-
involvement purchases. For instance, products associated
with countries known for luxury and exclusivity, such as
Italian fashion or automobiles, are seen as aspirational.
Consumers often purchase these products to signal
prestige and align with culturally esteemed attributes
(Yonfa-Medranda et.al. 2024).

3.2. Low-Involvement Purchases

Low-involvement purchases, such as groceries or

household items, are characterized by habitual or impulsive
decision-making. While COO plays a less significant role in these
contexts, it still influences consumer behavior through simpler
cognitive processes:

Heuristic Decision-Making: In low-involvement contexts,
COO serves as a heuristic, allowing consumers to quickly
assess authenticity and safety. For example, locally
sourced food items are often preferred due to associations
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with freshness, trust, and ethical production standards
(Farina & Casati, 2024).

e Moderating Role of Price Sensitivity and Habit: Price
sensitivity frequently moderates the influence of COO in
low-involvement purchases. For instance, while
consumers may generally prefer domestic products,
discounted prices for imported goods can override COO
considerations (Barbarossa et al., 2018). Additionally,
habitual purchasing behaviors diminish the impact of
COO, as convenience and brand loyalty often take
precedence (Wang et.al.2022).

e Limited Impact on Brand Building: Unlike high-
involvement products, the influence of COO on brand
equity in low-involvement goods is relatively weak.
Rather than reshaping consumer perceptions, COO
typically reinforces pre-existing preferences, contributing
marginally to long-term brand building (Balabanis &
Siamagka, 2022).

The impact of the COO effect varies significantly between
high- and low-involvement purchases. High-involvement
products benefit from detailed consumer evaluations of COOQO,
which drive perceptions of trust, quality, and prestige. In contrast,
low-involvement products utilize COO as a heuristic, offering
quick cues for authenticity and safety without deeply influencing
consumer perceptions or brand equity (Oh & Oh, 2024).

3.3. Historical Evolution of COO Perceptions

Historically, COO Effect has been a cornerstone in
shaping consumer perceptions of product quality and innovation.
Long-standing associations between certain countries and their
industrial or cultural expertise have established COO as a critical
cue for reliability and trustworthiness. These traditional

10
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perceptions have provided enduring competitive advantages for
companies originating from these regions.

Germany - Engineering Excellence: Germany's
reputation for engineering precision and reliability,
particularly in the automotive industry, has cemented its
global standing. Automakers like BMW, Mercedes-Benz,
and Volkswagen exemplify how COO influences
consumer expectations, with their products often viewed
as benchmarks of quality and innovation (Michaelis &
Woisetschliger, 2008).

France — Luxury and Elegance: France’s association with
luxury craftsmanship has made it a leader in industries
such as fashion, cosmetics, and high-end wines. Iconic
brands like Louis Vuitton and Chanel leverage the
country’s artisanal heritage to signify exclusivity and
superior quality (Jiménez & San-Martin, 2016).

Japan — Technological Leadership: Japan has become
synonymous with innovation and reliability, especially in
electronics and automotive sectors. Companies like
Toyota and Sony showcase how COO perceptions bolster
consumer confidence, particularly in environmentally

conscious and technology-driven markets (Maurya &
Gupta, 2015).

These traditional COO perceptions have not only

influenced consumer expectations but also enabled firms from
these countries to sustain their competitive edge in global
markets.

The advent of globalization has reshaped the landscape of

COO perceptions. The rise of multinational corporations,
decentralized production processes, and global branding
strategies has blurred traditional COO boundaries, challenging
the relevance of a singular country association.

11
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e Blurring Boundaries: Global production and supply
chains have diminished the significance of COO as a sole
determinant of product perception. For example, Apple,
though American by origin, relies on a global network for
design and manufacturing, reducing the emphasis on its
COO (Samiee et al., 2024). Similarly, Tesla’s branding
prioritizes its innovation-driven identity over its American
origins, illustrating the shift from COO to brand-centric
values (Bang et al., 2021).

e Emergence of Global Supply Chains: Supply chains that
span multiple countries make it increasingly difficult for
consumers to associate a product with a single COO. This
is particularly true in industries like automotive and
electronics, where components are sourced globally and
assembled in diverse locations to optimize costs and
efficiency (Samiee et al., 2024).

Globalization has also created opportunities for brands
from emerging markets to challenge traditional COO stereotypes.
However, overcoming negative perceptions associated with less-
established COOs remains a significant hurdle. Huawei (China),
initially met with skepticism, Huawei has become a global leader
in telecommunications and electronics by emphasizing
innovation and affordability. This approach has helped the brand
counteract stereotypes associated with Chinese manufacturing
(Touzani et al., 2015). Tata Motors (India) has built consumer
trust through localized marketing and a focus on affordability. Its
success in domestic and emerging markets, particularly in the EV
sector, highlights the ability of emerging market brands to gain
credibility despite traditional COO biases (Dogan et al., 2023b).

Emerging market brands often face preconceived notions
about quality and reliability. For instance, Chinese EV
manufacturers like BYD and Nio encounter skepticism in

12
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Western markets, where consumers may view their offerings as
inferior to those from established COOs like Germany or Japan
(L1 & Setiowati, 2023). To combat these biases, strategies such as
emphasizing sustainability, competitive pricing, and innovation
have proven effective in reshaping perceptions (Chinen et al.,
2021).

While established COOs such as Germany, France, and
Japan continue to benefit from their industrial and cultural
legacies, globalization has shifted consumer focus towards brand
value and product quality, diminishing the singular importance of
COO. Concurrently, emerging market brands are redefining
perceptions through innovation and strategic positioning,
signaling a transformative era for the COO Effect in global
markets.

3.4. COO Effects Across Demographics

Millennials, often recognized as one of the most
environmentally conscious generations, prioritize sustainability,
ethics, and transparency in their purchasing decisions. These
values profoundly shape how they perceive and evaluate COO
information.

Millennials evaluate COO not only as a marker of product
quality but also as an indicator of environmental and ethical
practices. Products from countries renowned for strong
sustainability policies, such as Sweden and Denmark, enjoy
heightened appeal. Labels such as "Made in Sweden" or "Made
in Denmark" are commonly associated with environmental
stewardship and ethical manufacturing standards (Napiorkowska,
2023). Certifications like “Fair Trade” or “Organic” further
enhance positive COO perceptions, particularly in sectors like
fashion and food, where ethical considerations are paramount
(Zhang vd. 2021).
Social media platforms play a pivotal role in shaping millennials'

13
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COO perceptions. Influencers frequently emphasize the ethical
and environmental credentials of products associated with
specific COOs, increasing trust and engagement among this
demographic (Rambocas & Metivier, 2024). Additionally,
millennials actively consult online reviews, blogs, and social
media posts to validate COO claims, reflecting the interplay
between digital advocacy and purchasing decisions
(Napiorkowska, 2023).

While millennials emphasize sustainability and ethical
considerations, Generation Z (Gen Z) demonstrates distinct
preferences regarding COO.

Gen Z places a higher priority on personalization and
interactive brand engagement than on COQ. They favor brands
that offer immersive marketing campaigns resonating with their
individual identities, often deprioritizing COO as a primary
decision-making factor (Rawal & Agarwal, 2024). Moreover,
Gen Z is open to exploring unconventional or emerging market
brands if these align with their lifestyle and social values,
bypassing traditional COO hierarchies (Farooq, 2021).

As digital natives, Gen Z utilizes technology to make
highly informed purchasing decisions. They focus on brand
authenticity, product experience, and innovative features over
COO, marking a clear divergence from millennials’ reliance on
COOQ as a symbol of trust and quality (Rawal & Agarwal, 2024).

COO preferences also vary significantly across regions,
influenced by cultural values, economic conditions, and market
maturity. In emerging markets, COO perceptions are shaped by a
combination of consumer ethnocentrism and aspirational buying
behaviors. Domestic products are often preferred, driven by
national pride and trust in local manufacturing. For example,
Indian and Malaysian consumers frequently favor products from
domestic brands (Farooq, 2021). However, aspirational buyers in

14
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these regions are attracted to premium foreign brands from
established COOs, such as Germany or Japan, due to their
associations with superior quality and innovation (Chinen et al.,
2021).

In developed markets, COO preferences are more closely
tied to ethical and sustainability considerations. European
consumers, for instance, often favor products from regions with
stringent environmental standards, such as Scandinavia or
Germany,  reflecting  their = eco-conscious  priorities
(Napiorkowska, 2023). In North America, COO plays a less
prominent role compared to brand reputation and product quality,
reflecting a more globalized and brand-oriented consumer
outlook (Samiee et al., 2024).

In conclusion, COO effects vary considerably across
demographic groups and regions, shaped by generational values,
cultural contexts, and economic conditions. Millennials
emphasize sustainability and transparency in their COO
evaluations, while Gen Z prioritizes personalization and brand
engagement over COO considerations. Regional differences
further highlight the complexity of COO perceptions, with
emerging markets exhibiting a mix of ethnocentric and
aspirational preferences, and developed markets focusing on
ethics and sustainability. These distinctions underline the
importance of tailoring marketing strategies to align with the
unique values and priorities of diverse consumer segments.

3.5. COO Relevance in the EV Market

The influence of the COO Effect in the EV market has
evolved significantly with globalization and the decentralization
of manufacturing processes. While traditional COO perceptions
have waned, localization strategies remain critical for aligning
with regional consumer values. Globalization has blurred
traditional COO boundaries as multinational corporations expand

15
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operations across multiple countries. For instance, Tesla’s
manufacturing and supply chain operations span the United
States, China, and Europe, shifting consumer focus from
geographic origin to innovation and quality (Li & Setiowati,
2023).

Similarly, globalized branding strategies emphasize
technological advancements and customer experience over COO,

reducing its impact on consumer decision-making (Samiee et al.,
2024).

Localization remains vital for addressing regional
consumer preferences and leveraging ethnocentric tendencies.
Turkey’s national EV brand, TOGG, employs localization
strategies to foster domestic consumer loyalty. By promoting
national pride and aligning with government-supported
sustainability initiatives, TOGG builds trust and credibility in its
home market (Dogan et al., 2023a). Localization efforts often
include tailored marketing campaigns, partnerships with local
suppliers, and product adaptations to meet regional demands.

Emerging market EV brands, particularly those from
China, are redefining COO perceptions by emphasizing
affordability, innovation, and sustainability.

Brands like BYD and Nio are reshaping COO perceptions
with their focus on affordability and cutting-edge technology.
BYD, for example, has positioned itself as a leader in battery
efficiency and cost competitiveness, appealing to both domestic
and international consumers (Tran, et.al. 2023). Despite initial
skepticism, these brands are overcoming negative COO
stereotypes in Western markets, particularly among younger,
sustainability-focused buyers (Li & Setiowati, 2023).

Tata Motors leverages affordability and domestic
production to strengthen its COO appeal in India while building
a reputation for quality in international markets. This dual

16
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approach allows Tata to tap into ethnocentric tendencies
domestically and establish credibility abroad (Chinen et al.,
2021).

As consumers increasingly prioritize environmental

stewardship, sustainability has become a crucial driver of COO
relevance in the EV market, often surpassing traditional COO
Cues.
Swedish brands like Volvo and Polestar capitalize on Sweden’s
global reputation for sustainability to enhance their COO appeal.
These brands emphasize eco-friendly manufacturing processes,
renewable energy integration, and carbon neutrality, resonating
with environmentally conscious consumers (Bang et al., 2021).

Germany’s automotive industry benefits from a COO
association with innovation and eco-friendly engineering. Brands
like Volkswagen and BMW integrate sustainability into their
narratives, bolstering their premium positioning and consumer
trust (Glrhan-Canli & Maheswaran, 2020). Across the EV
market, brands that align manufacturing and marketing strategies
with sustainability goals achieve broader acceptance, regardless
of COO. This shift highlights the growing importance of
environmental considerations in shaping consumer preferences
(Scrimieri & Diamantopoulos, 2024).

4. IMPACT OF COO ON CONSUMER
BEHAVIOR IN EVS

4.1. Brand Loyalty

COO Effect significantly shapes brand loyalty in the EV
market, revealing distinct patterns across established and
emerging markets. In regions such as Europe, Japan, and North
America, COO strengthens brand loyalty for traditional
automotive leaders:

17



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

German Automakers: German EV brands like BMW
and Mercedes-Benz leverage Germany’s reputation
for engineering precision and reliability to foster
strong customer loyalty. The COQO’s association with
superior quality encourages repeat purchases and
long-term brand attachment (Girhan-Canli &
Maheswaran, 2020).

Japanese Brands: Toyota and Nissan maintain loyal
customer bases through their COO’s link to
dependability and  eco-friendly  innovations,
especially in hybrid and EV segments (Maurya &
Gupta, 2015).

Emerging market brands are building loyalty by focusing
on innovation, affordability, and improving consumer
perceptions:

Chinese Brands: BYD and Nio are redefining COO
perceptions through advancements in battery
technology and competitive pricing. Enhanced
product quality and after-sales support have
strengthened loyalty among both domestic and global
consumers (Chinen et al., 2021).

4.2. Purchase Intentions

COO is pivotal in shaping purchase intentions for EVs by
influencing perceptions of quality, trust, and alignment with
regional values. COO acts as a marker of quality assurance,
particularly for high-involvement purchases like Evs.Volvo and
Polestar capitalize on Sweden’s reputation for sustainability and

innovation, appealing strongly to environmentally conscious
buyers worldwide (Dogan et al., 2023a). Tesla’s COO identity
aligns with the U.S.’s image of technological innovation, driving
global purchase intentions (Bang et al., 2021).
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Localization strategies enhance COO relevance by
resonating with regional values. Turkey’s TOGG positions itself
as a symbol of national pride, using government-backed
campaigns to align with Turkish consumers’ aspirations (Dogan
et al., 2023b). Negative COO stereotypes can also deter purchase
intentions, particularly for emerging market brands entering
developed economies. Overcoming these barriers requires
investments in branding, innovation, and targeted marketing
strategies (Trivedi & Kishore, 2020).

4.3. Price Sensitivity

COO also affects consumer behavior through its impact
on price sensitivity, particularly in cost-sensitive regions. In
premium markets, consumers are often willing to pay higher
prices for EVs linked to COOs with strong quality reputations:

e German EVs: Audi and Porsche command premium
pricing due to their COO’s association with engineering
excellence and luxury (Balabanis & Diamantopoulos,
2008).

e Japanese EVs: Japanese automakers justify higher price
points through their COO’s emphasis on reliability and
durability, appealing to consumers who prioritize these
attributes (Maurya & Gupta, 2015).

In emerging markets, affordability often takes precedence
over traditional COO cues:

e India’s Tata Motors: Tata Motors designs its EVs to
balance cost and quality, catering to middle-income
consumers while enhancing perceptions of domestic
manufacturing (Sriyogi, 2016).

e China’s Wuling: Wuling dominates cost-sensitive
markets with affordable EVs, appealing to consumers
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who prioritize economic efficiency over COO prestige
(Chinen et al., 2021).

The COO Effect continues to significantly influence
consumer behavior in the EV market, driving brand loyalty,
purchase intentions, and responses to pricing strategies.
Established COOs like Germany and Japan maintain consumer
loyalty and premium pricing by emphasizing trust and quality,
while emerging players such as China’s BYD and India’s Tata
Motors leverage innovation and affordability to gain traction. As
globalization and localization redefine market dynamics,
successfully balancing COO-linked advantages with regional
consumer preferences will be essential for long-term success in
the evolving EV industry.

5. EXAMPLES OF COO CHALLENGES AND
OPPORTUNITIES

5.1. Germany: Leveraging Engineering Excellence

Germany’s association with engineering precision and
automotive reliability provides a significant advantage in the EV
market. Automakers such as BMW and Mercedes-Benz
effectively capitalize on this reputation to dominate the premium
EV segment. By emphasizing advanced technology and
engineering excellence in their marketing strategies, these brands
reinforce consumer perceptions of superior quality. Additionally,
sustainability has become a key focus for German automakers,
aligning with global consumer priorities and enhancing their
competitive edge (Michaelis et.al. 2008). However, the high costs
associated with German engineering limit accessibility in price-
sensitive markets, where consumers often favor more affordable
alternatives from emerging players (Li & Setiowati, 2023).
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5.2. Japan: Eco-Conscious Reliability

Japan’s global reputation for technological reliability and
eco-conscious innovation strengthens its competitive position in
the EV market. Toyota’s pioneering role in hybrid technology,
exemplified by the Prius, has set the standard for eco-friendly
vehicles, and the company’s move into fully electric models
builds on this legacy of sustainability and reliability. Similarly,
Nissan’s Leaf EV leverages Japan’s COO reputation for
environmental stewardship, appealing to eco-conscious
consumers in North America and Europe (Maurya & Gupta,
2015); Whitfield & Wuttke, 2024). Japanese automakers are well-
positioned to capitalize on the rising demand for sustainable and
reliable EVs, particularly in developed markets where
environmental concerns are a priority. However, intense
competition from more affordable EV brands, particularly from
China, poses challenges in cost-sensitive regions where pricing
often outweighs traditional COO advantages (Li & Setiowati,
2023).

5.3. United States: Innovation-Centric Branding

American EV brands, particularly Tesla, focus on
innovation and technological leadership, moving beyond
traditional COO advantages. Tesla has redefined the COO
narrative by emphasizing brand innovation, performance,
sustainability, and cutting-edge design, rather than relying on its
American origin. This innovation-centric approach, supported by
a globally distributed supply chain, has positioned Tesla as a
leader in the premium EV segment (Bang et al., 2021). However,
Tesla faces growing competition from emerging international
brands that offer more affordable and regionally customized
solutions, particularly in price-sensitive markets (Tran et al.,
2020).
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6. EMERGING MARKETS: LOCALIZATION-
DRIVEN PRIDE AND AFFORDABILITY

Emerging market brands are leveraging localized
strategies to establish COOQO credibility and cater to regional
consumer needs. Tata Motors, for example, positions itself as an
affordable and reliable option for middle-income consumers in
India while integrating sustainability into its EV offerings. This
dual focus on affordability and local relevance allows Tata Motors
to effectively compete in cost-sensitive markets, gaining traction
both domestically and internationally (Chinen et al., 2021).
However, such brands must balance affordability with global
consumer expectations for quality and innovation, which requires
continuous investment in technology and branding (Li &
Setiowati, 2023).

Established players like Germany and Japan leverage
strong COO reputations to maintain leadership through quality,
reliability, and sustainability, while emerging brands from
countries such as India redefine COO narratives through
localization and affordability. This dynamic interplay between
global COO perceptions and regional consumer preferences
underscores the importance of tailored strategies to address both
premium and cost-sensitive segments in the evolving EV
industry.

7. CONCLUSION

COO Effect continues to exert a substantial influence on
global consumer behavior, particularly within industries
characterized by high levels of involvement and perceived risk,
such as the EV market. Throughout this study, it has become
evident that COO operates not only as a quality signal but also as
a multifaceted construct encompassing cultural identity,
innovation, sustainability, and ethical considerations. The EV
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sector, marked by technological disruption and rising
environmental awareness, serves as a particularly relevant
context to observe the evolving nature of COO perceptions.

In traditional paradigms, products associated with certain
countries benefit from long-standing reputations. German brands,
for example, are synonymous with precision and reliability in
engineering, while Japanese products evoke strong associations
with dependability and eco-innovation. French and Italian luxury
goods signal craftsmanship and exclusivity. These reputational
advantages have been reinforced over decades through consistent
branding, manufacturing excellence, and successful global
marketing strategies (Jiménez & San-Martin, 2016; Giirhan-Canli
& Maheswaran, 2000). In the EV segment, German and Japanese
automakers leverage these COO associations to justify premium
pricing and secure brand loyalty, particularly in mature and
affluent markets.

However, globalization has dramatically reshaped the
landscape in which COO influences consumer perception. The
emergence of global supply chains and decentralized
manufacturing has blurred the lines of product origin. A single EV
might be conceptualized in the United States, engineered in
Germany, assembled in China, and sold in Europe. This shift
diminishes the clarity of COO cues, prompting consumers to
focus more on brand experience, technological innovation, and
corporate responsibility rather than a product’s physical place of
origin (Samiee et al., 2024).

Moreover, the rise of emerging market brands has
disrupted traditional COO hierarchies. Chinese companies like
BYD and Nio, Indian manufacturers such as Tata Motors, and
Turkish brands like TOGG are redefining what COO means in the
EV industry. Through a combination of aggressive pricing,
government  backing, technological advancement, and
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sustainability efforts, these brands are gradually overturning
outdated perceptions of inferiority. While skepticism toward
products from emerging countries still exists—particularly in
Western markets—this bias is eroding due to tangible
improvements in quality, design, and reliability (Chinen et al.,
2021; Dogan et al., 2023a).

Demographic shifts have also contributed to the
transformation of COO relevance. Millennials tend to evaluate
COO through the lens of ethical and environmental practices,
favoring products from countries known for stringent
sustainability standards, such as Sweden, Denmark, and Germany
(Napidrkowska, 2023). In contrast, Generation Z 1is less
influenced by traditional COO cues and more responsive to
digital storytelling, peer validation, and personalization. These
generational dynamics necessitate tailored marketing strategies
that go beyond national origin and speak to values, lifestyle fit,
and online engagement (Rawal & Agarwal, 2024).

Regionally, consumer responses to COO vary
considerably. In developed markets such as Western Europe,
North America, and parts of East Asia, COO influences are
increasingly tied to corporate social responsibility, labor ethics,
and environmental footprint. Consumers in these regions may
choose Scandinavian or German EVs because they believe these
brands align with progressive environmental and ethical
standards (Oh & Oh, 2024). In contrast, in developing markets
like India, Brazil, and Malaysia, COO is more frequently
associated with national pride or aspirational purchasing, where
foreign brands represent social mobility and sophistication, yet
local brands gain favor through affordability and relevance
(Farooq, 2021).

Another important insight from this study is the dual role
of COO in influencing both brand loyalty and price sensitivity. In
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premium markets, where consumers are willing to pay more for
perceived quality and heritage, COO acts as a trust-enhancing
factor. German and Japanese brands, for instance, maintain their
price premiums due to their strong COO identities. On the other
hand, in cost-sensitive environments, COO plays a diminished
role. Brands such as Wuling (China) and Tata (India) have
succeeded by addressing local affordability constraints while
gradually building positive COO perceptions through consistent
product performance and national branding campaigns (Li &
Setiowati, 2023; Sriyogi, 2016).

The study also highlights the increasing role of
localization in leveraging COO. While globalization has diluted
the clarity of COO signals, many firms have turned to localization
strategies to reconnect with consumer identities. Turkey’s TOGG,
for example, promotes its EVs as symbols of national
technological independence, utilizing state support, local design
elements, and targeted messaging to reinforce domestic brand
loyalty. Similarly, Tesla adjusts its operations and marketing
narratives across global markets to align with local regulatory and
cultural expectations, demonstrating a blend of global brand
strength and regional adaptation (Dogan et al., 2023b; Bang et al.,
2021).

Looking forward, the relevance of COO will likely
continue to evolve alongside technological innovation, global
political shifts, and the increasing urgency of sustainability. In the
context of the EV market, the environmental dimension of COO
is becoming particularly influential. Consumers are not only
evaluating where a product is made but also how and under what
environmental and ethical conditions it is produced. This trend
will likely intensify as governments implement stricter
regulations, and as environmental, social, and governance (ESG)

performance becomes a core element of brand evaluation (Oh &
Oh, 2024).
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For companies, the implication is clear: COO should not
be treated as a static asset but as a dynamic element of brand
identity that must be actively managed. Established brands must
continue to reinforce their COO advantages through innovation
and ESG transparency. Meanwhile, emerging market brands must
strategically counteract residual biases by focusing on localized
branding, partnerships, sustainability leadership, and consumer
education. Furthermore, marketing strategies must be adapted to
fit the demographic and regional nuances that shape COO
perception.

In conclusion, the COO Effect remains a powerful yet
fluid influence on consumer behavior in the electric vehicle
sector. As the boundaries between national and global production
blur, and as consumers become more values-driven, COO must
be interpreted not only through geographic origin but also through
reputation, ethics, and perceived brand purpose. Companies that
successfully adapt their COO narratives to align with these
evolving consumer expectations will be well-positioned to thrive
in an increasingly competitive and sustainability-focused global
marketplace.
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ORGUTSEL CATISMAYA ILISKIN GORUSLER
BAGLAMINDA CATISMANIN ORGUTSEL
YAPIYA OLAN ETKILERI

Serap ATES!

Catisma kavrami giinliik hayatta olumsuz bir cagrisim
yapmaktadir. Ayn1 sekilde birey ve Orgiit agisindan
degerlendirildiginde de ¢atismanin; motivasyonun azalmasina,
amagclardan uzaklasilmasmna ve verimin azalmasina neden
oldugu yoniinde diisiinceler dile getirilmektedir. Bununla
birlikte, catismanin; ayni zamanda, bireyin sahip oldugu
potansiyelin kesfedilmesine ve yaraticiliginin ortaya ¢ikmasina
neden oldugu, tiim bunlarin da 6rgiitsel degisim ve yenilenmeyi
kolaylastirdigina yonelik olumlu etkilerinin de var oldugu bir
olusum oldugu dikkati ¢ekmektedir. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta yoneticilerin, ¢atisma siirecinde izleyecekleri yol
ve yontemler ile, ¢catismanin dikkatli bir sekilde yonetilmesi,
hangi durumlarda catismanin azaltilmasi ya da artirilmasi
gerektigi noktasinda dogru karar verilmesi gerektigidir.

Bu caligmanin amaci, orgiitsel catismaya getirilen bakis
acilarimin neler oldugunu ortaya koymak ve bu baglamda,
catismanin bireye, gruba ve Orgiite olan etkilerini ortaya
koymaktir.

L Dr. Ogretim Uyesi Serap ATES, Harran Universitesi, Hilvan MYO, Biiro
Yonetimi ve Yonetici Asistanligi Programi, sates@harran.edu.tr, ORCID:0000-
0002-9527-5183.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu basliginda, catisma kavrami agiklanarak,
catismaya neden olan faktorler ve c¢atisma yonetimi tiirleri
ortaya konulmustur.

1.1. Catisma ve Catisma Yonetimi Kavram

Catisma, giinliik yasantimizda, dolayli veya dogrudan
karsilastigimiz, olumsuz olarak nitelenen bir kavramdir ve uzun
yillar c¢esitli disiplinlera arastirma konusu teskil etmistir
(Ertekin, 1993: 72). Catigsma, bireyin bulundugu sosyal ortam ve
zaman diliminde istemedigi durumlarla karsilasmasi ve bir
sonuca iligkin zorlanmast durumunda, sergiledigi davranis,
vardig1 duygusal yap1 olarak tanimlanabilir (Aslan, 2004: 600).
Yapilan tanimlarin ortak ozelliklerine dikkat edildiginde,
catisma, iki ya da daha fazla kisi veya grup arasindaki gesitli
sebeplerden kaynaklardan anlagsmazlik olarak tanimlanabilir
(Kogel, 1993: 395). Catigma bireyin i¢inde yer aldigi sosyal
ortam ve zaman diliminde istemedigi kosullarla karsilagmasi ve
bir sonuca varmasi igin zorlanmasi durumunda sergiledigi
davranis, ulastigi duygusal yapidir (Ungiiren ve ark., 2009, s.
38).

Catisma yoOnetimi ise, orgiitteki bireyler veya gruplar
arasindaki ¢atisma diizeyini kontrol altina alip, taraflar arasinda
s0z konusu olan anlasmazlik ve huzursuzluk sonuglarinin 6rgiit
acisindan yararh olacak bigimde yonlendirilmesidir (Akkirman,
1998: 3).

1.2. Catismaya Neden Olan Faktorler

Catismaya sebep olan faktorler genel olarak ii¢ baglik
altinda incelenmektedir. Bunlar: iletisim ile ilgili nedenler,
orgiitsel yapi ile ilgili nedenler ve bireysel davranislarla ilgili
nedenlerdir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 4). Daha farkli bir
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siiflama ile catismanin nedenleri su sekildedir (Sarpkaya, 2002:
417-418; Sendur, 2006: 7-27):

Kaynaklarin  Smmirh Olmasi:  Orgiitlerin - amaglarim
gerceklestirebilmek adina insan, makine, para ve
materyal seklinde kaynaklar1 vardir. Fakat bu kaynaklar
siirlidir. Her bolim amaglarin gergeklestirilmesi adina
eksiksiz kaynak kullanmak ister. Bu durum o6rgltsel
catismalara neden olabilmektedir.

Isboliimii: Toplu bir caba ile yapilabilecek bir isin,
kisilerce yiritiilmesi yoniinde kendi Ogeleri dikkate
alinarak ayrilmasi olarak ifade edilebilen isbdliimiiniin
sonucu olarak birim veya alt sistemler, kendilerine has
norm, deger yargilar1 ve davranis bicimleri gelistirir. S0z
gelimi okullarda disiplin kurullar1 &8renciye ceza
verilmesi gerektigi yanlis1 iken, rehberlik servisi ise
ogrencinin kazanilmasi gerektigi yoniinde hareket eder.

Tletisim Sistemi: Kisi ve gruplar arasi iletisim siirecinde
mesajin gecikmesi, filtrelenmesi, ¢esitli yanlis anlagiima
ya da  mesajin agik olmamasi catigmaya neden
olabilmektedir.

Amac¢ Farkhihgr: Kisi veya gruplar arasinda erisilmek
istenen amag¢ konusunda farkli goriisler catismalara
neden olabilir (Kogel, 1993: 401).
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Is Diizenlemesi

Is Gruplarmin
Amaglarmdaki
Farkliliklar

Grup A :
/
Kaynaklardaki Gorlis Agilarindaki
Rekabet Farklilik

Sekil 1. is gruplan Arasindaki Catismalarin Nedeni

Kaynak: Ozalp, 1989: 82

Bireyler ve gruplar arasinda ¢ikan ¢atigmalar dikkatli bir
sekilde yonetilmediginde, birey veya gruplar arasinda birtakim
anlagmazliklara, uyumsuzluklara ve ters diligmelere neden
olabilir. Catismanin ¢6ziimlenmesi amaciyla dikkate alinan yol
ve teknikler c¢atisma siirecinin nasil yonetildigini ifade
etmektedir. Bireysel ya da oOrgitsel anlamda ¢atisma
cozimlenmesindeki yontemler ya da c¢atismalara verilen
degisiklik gosterebilmektedir (Himmetoglu ve Bayrak, 2017: 3).

2. CATISMA TURLERI

Orgiitlerde ~ yasanan  catismalari  cesitli  sekillerde
siniflandirmak miimkiindiir. Bunlar su sekildedir (Ozalp, 1989,
Guney, 2007: 104- 106, Yilmaz ve Gorecek, 2019: 2772-2774):

2.1. Yikic1 ve Yapic1 Catismalar

Yikic1 catismalar, Orgiit amaclarinin gerceklesmesine
engel olan veya amaglarin gerceklesmesine katkida bulunmayan
catismalardir. Yapict catismalar ise Orglitsel amaglarin
tamamlanmasina katkis1 olan catismalardir. Bunlar oOrgiitiin
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farkli bolimlerindeki sorunlara dikkati ¢ekebilir ve yoneticilerin
dikkatlerini buralara yogunlastiritlmasini saglayabilir.

2.2. Ortaya Cikis Bicimlerine Gore Catismalar

Ortaya ¢ikis bigimlerine gore ¢atismalar dort alt baslikta
degerlendirilebilir. Bunlar su sekildedir:

e Potansiyel Catisma: Catismaya neden olabilecek
faktorleri ifade etmektedir. S6z gelimi amaclarla ilgili
farkliliklar, kaynaklarin kithig gibi hususlar catigmaya
neden olabilecek potansiyel durumlardir.

e Algillanan Catisma: Catismaya taraf olanlarin olay ya
da durumlar algilama sekli ile ilgilidir. Rol ¢atismasinda
sik goriilen bir durumdur.

e Hissedilen Catisma: Catisma durumunu yasayanlarin o
an ne hissettikleri ile ilgilidir. S6z gelimi endise,
kirginlik ya da kizginlik hissedilen ¢atisma gostergeleri
olarak ifade edilebilir.

e Acik Catisma: Catisma yasayan taraflarin fiilen
sergiledikleri davramiglardir. Karsilikli tartigma, bilgi
saklama, tararflarin birbirlerine agir sozler sarf etmesi ya
da fiziksel gii¢ kullanma olarak ortaya ¢ikabilir.

Catismada, catisma nedenlerinin  temellendirildigi
hususlar, c¢atismanin  siriflandirilmasinda g6z Onilne
alinmaktadir.

2.3. Catismanin Orgiit I¢cindeki Yerine Gore Tiirleri

Catismanin bir diger siniflama tiirii de ¢atismalarin orgiit
icindeki yerinin dikkate alinarak yapildigi simiflamadir. Dikey
catisma; bir kurumdaki ast- Ust pozisyonundaki kisi ya da
kademeler arasinda, yatas Gatisma ise ayn1 diizeyde yer alan kisi
ya da kademeler arasinda goriilmektedir. Sosyal ¢atigma, Orgiit
disinda goriilen ¢atismalarin orgiitsel iliskilere yansimasidir.
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2.4. Catisamin Taraflan ile flgili Stmflama

Catisma durumu, kisisel ve kisiler aras1 anlamda ortaya

cikabilir. Bu noktada Orgiitsel c¢atisma alt1 diizeyde ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

Kisinin Kendi Kendiyle Catisma Durumu: Bireyin
hangi isi yapsamasinin faydali olacagini kestirememesi
ve belirsizliklerin s6z konusu oldugu durumlarda, isin
birtakim  gerekleri  Gtekilerle  ¢elistiginde  veya
yapabilecegini  diisiindiiglinden ¢ok daha fazlasi
beklendiginde goriiliir.

Kisler Aras1 Catisma: Ayni oOrgiitte yer alan kisilerin
kisisel farkliliklar ~ vb. sebeplerle catismada
bulunmalardir.

Kisiler ve Gruplarin Catismasi: Kisinin yer aldigi
grupla ¢atisma yasamasidir. S6z gelimi grup normunun
iistinde  tretimde  bulunan  ¢alisanin  grupca
cezalandirilmasi gibi.

Gruplar Arast Catisma: Sendika yoOnetimi, bir
idareciye bagli enformel veya formel gruplarin catismasi
bu grupta degerlendirilebilr.

Orgiitler Aras1 Catisma: Ozetle ayn1 alanda faaliyette
olan Orgiitlerin catigmasidir.

Farkh Orgiitlerde Yer Alan Kisiler Arasi Catisma:
Giiniimiizde sik yasanan bir catisma tiiriidiir. Ornegin
yerel bir isletme ile ilgili devamli yazilar yazan gazeteci,
er ya da geg isletme miidiirii ile catigma yasayacaktir.

Orgiitsel catismanin tiirleri catismaya neden olan

faktorler dikkate almarak siniflandiriimaktadir. Orgiitsel catisma
beklentiler, gorevler, degerler, amaglar ve buna benzer
nedenlerden kaynaklanmaktadir.
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3. ORGUTSEL CATISMA ILE ILGILI
GORUSLER

Orgiitsel catisma ile ilgili ¢esitli goriisler vardir. Bu
gortisler su sekildedir (Giiney, 2007: 106-108, Bayar ve Mete,
2022: 75-76):

3.1. Geleneksel Goriis

Geleneksel goriise gore, oOrgiitlerde tiim catigmalar
yikicidir ve yoOnetimin gOrevlerinden biri de 0Orgutl
catismalardan uzak tutmaktir. Bu goriis, orgiitsel saglik ig¢in
catismadan uzak durulmasi, kag¢inilmasi veya ortadan
kaldirilmasi gerektigi lizerine yogunlagsmistir. Yaklagima gore
catismanin ortaya c¢ikmasi, yOneticilerin basarisizliklar1 veya
yonetimle caliganlar1 ortak ¢ikarlarda birlestirmede yoneticilerin
iletisim islevini etkin bir sekilde yerine getiremedikleri gibi
nedenlerle iliskilendirilmektedir.

3.2. Davramis¢1 Goriis

Davranigg1 goriis, catigmanin orgiit hayatinda dogal bir
gercek oldugunu, tim catigmalarin yikici olmadigini, grup
catigmalarinin Orglitte olumlu sosyal fonksiyonlari oldugunu
kabul eder (Ertekin, 1982: 474). Yaklasima gore, orgiit ihtiyac,
ama¢ ve beklenti agisindan her zaman ¢atisma durumunda
olabilecek insanlardan ve gruplardan olusan bir sistem olarak
gormekte ve burada ¢atisma dogal olarak ortaya cikabilecek
siire¢ olarak kabul etmektedir. Davranis¢1 goriise gore catisma
azaltilabilir fakat engellenemez. Geleneksel goriise goOre
catismanin her tiirliisii yikici olarak kabul edilirken, davranigsal
gorilise gore Orgiitte ortaya ¢ikan ¢atismalarin bir kisminin bir
takim sorunlar1 belirlemesi ve ¢oziilmesinde yoneticiye destek
olabilecegi noktasinda yapici catisma seklinde tanimlanmasina
neden olmaktadir.
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3.3. Etkilesimci Goriis

Etkilesimci goriise gore orgiitler ne sekilde bir yapilanma
ya da isleyis i¢inde olursa olsun olusan ¢atismalarin kaginilmaz,
hatta gerekli bir olusum olarak dikkate alinmasini en saglikli yol
olarak kabul etmektedir. Bu genel bakisin yani sira, etkilesim
yaklagimi da ¢ogu catigmanin yikici catigma seklinde ortaya
cikabilecegini, kisi ve  Orglite zarar  verebilecegini
diisinmektedir. Bu noktada ¢atisma durumunu kabul eden
gorilis, catisma diizeyini fazla bulup azaltabilecegi gibi diisiik
bulup artiradabilir.

GELENEKSEL YAKLASIM ETKILESIM MODELI
(Klasik Ve Neoklasik) (Etkilesim Modeli)

e Catismadan kacinilabilir. e  (Catisma kacinilmazdir.

e  (Catigma, yoneticierin orglitsel yapiy1 | ¢  Catisma, orgiit yapisi, amaclardaki
olusturma siirecinde ve onu farkliliklar, hat-kurmay
yonetmesindeki yanliglarda ve sorun elemanlarinin algi, deger ve
¢ikaranlarca ortaya ¢ikarilir. sorunlara bakis agilarindaki

farklilikardan kaynaklanan
nedenlerle ortaya ¢ikar.

e Catigma Orgiitiin diizenli bir sekilde e  Catismanin farkl diizeylerde 6rgiit

islemesini kesintiye ugratir ve is basarisina katki sunabilecegi gibi
basarimu siirecini engeller. basarida azalmaya sebep de olabilir.
e Yonetimin en temel iglevi catigmayr | e  Yonetimin temel islevi ¢atismanin
ortadan kaldirmaktir. ¢Oziim siirecini orgiitsel basariy1
dikkate alarak yénetmesidir.
e  [sbasarimi igin ¢atismanin ortadan e  Optimal orgiit is basarimi belirli bir
kaldirilmasi gerekir. oranda ¢atismayi gerekli kilar.

Tablo 1. Orgiitsel Catismada Geleneksel ve Modern Yaklasimlar
Kaynak: Glney, 2007: 108

Catismanin hi¢ olmadigi kurumlarda degisim, yenilik,
yaraticilik ve sergilenen performansin olumsuz etilenecegi, ayni
zamanda devamli de yiliksek diizeyde catismanin var oldugu
yerlerde kararlarin gecikmesi, verilememesi ya da tavizlerin var
olan sorunlar1 ¢ozmede yetersiz kalmasi gibi nedenlerle
performans olumsuz etkilenecek, bunun da 6tesinde oOrgdtin
yasamini siirdiirmesi tehlikeye diisecektir.
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Catisma ile ilgili 6zetle, li¢c yaklasimdan ilk ikisi klasik
ve neo klasik yonetime gore, Ucuncisi de modern yonetim
felsefesine gore uygunluk gosterdigi dikkati gekmektedir.

4. ORGUTSEL CATISMA SURECI VE
ORGUTSEL CATISMANIN ETKILERI

Calismanin bu boliimiinde genel olarak catisma siirecinin
asamalar1 aciklanmis olup ardindan orgiitsel ¢atismanin yarar ve
sakincalar1 agiklanmustir.

4.1. Orgiitsel Catisma Siireci

Orgiitlerde catisma; i¢ ve dis dinamiklerden kaynaklanan
nedenlerle, orgiitiin faaliyetlerinin durmasina veya azalmasina
sebep olan olaylardir. Sekil 1, orgiitlerde ¢atisma siirecini ifade
etmektedir.

Farkindalik [ o
arkindalik ve Davranis ve Orgiitsel

Icsellestirme Eyleme

Uyusmazlik Gegme

Sonuglar

Sekil 1. Orgiitsel Catisma Siireci
Kaynak: Giiriiz ve Giirel, 2009: 380

Sekil 1’e gore orgiitlerde catigsma siireci dort asamadan
olugur. Bu asamalar su sekilde aciklanabilir (Giirliz ve Giirel,
2009: 380-381):

e Uyusmazhk: Orgiitsel catismanin  ilk  asamasi
uyusmazliktir. Uyusmazlik asamasinda ¢atisma ile
sonuglanmast muhtemel konularin ortaya ¢ikmasi
durumu ifade edilmektedir. Uyusmazlik nedenleri
bireysel ya da orgutsel nitelikli olabilmektedir. Bireysel
nedenler Orgiit calisanlarinin kisilik Ozellikleri, deger
yargilart  neden  olurken;  orgitsel  anlamdaki
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uyusmazliklara ise orgiitiin i¢ ve dis dinamikleri neden
olmaktadir.

e Farkindalik ve I¢sellestirme: Catisma siirecinde ikinci
asama farkindalik ve igsellestirmedir. Catismaya neden
olan uyusmazliklar fark edilmekte ve bu uyusmazliklar
kisisellestirilmektedir. Potansiyel uyusmazlik
nedenlerinin hayal kirikligima sebep olmasi, catigma
durumunun biling diizeyinde goértilmesine neden olur. Bu
asamada uyusmazlik durumu catigmaya sebep
olmaktadir.

e Davrams ve Eyleme Doéniisme: Catigsma siirecinin
uclincl asamasi1 davranis ve eyleme gecmedir. Bu
asamada Orgiit liyelerinin catismaya yonelik tutum ve
tepkileri 6n plandadir. Bu asamada catigsma yasayan
calisanlar rekabet-yarisa-igbirligi veya kacinma gibi
tepkiler verebilmektedir.

e Orgutsel Sonuclar: Orgiitsel catismada son asama
catismanin son bulmasi ve orgiitte belirli sonuglarin
dogmasidir. Bu sonuglar olumlu veya olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel verim ve etkinligin artmasi
olumlu, Orgiitsel verim ve etkinligin azalmasi ise
olumsuz sonuglar olarak ifade edilmektedir.

Catisma hangi diizeyde yasanirsa yasansin, hangi taraflar
arasinda ortaya cikarsa ¢iksin, ¢atismaya neden olan faktorlerin
dogru tespiti ve siirecin dikkatli yonetilmesi gerekmektedir.

4.2. Orgiitsel Catismanin Yarar ve Sakincalari

Catisma genel olarak olumsuz bir ¢agrisim yapmaktadir.
Fakat is hayatinda c¢atisma her durumda olumsuz anlama
gelmemektedir. Catigma ile ilgili gorlislerde de ifade edildigi
gibi orgiitsel catisma bireye, gruba veya Orgiite guc ve enerji
vermesi  nedeniyle, kimi zaman yOnetim tarafindan
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desteklenmektedir. Catisma kisi, grup ve orgilitlere birtakim
yararlar saglamaktadir. Bu yararlar su sekilde siralanabilir
(Glney, 2011: 305, Mukazhanova, 2023: 164-165 ):

Catigma orgiit tiyelerinin yaratici diisiinmesini saglar.
Yeni fikir ve diisiincelerin olusmasini saglar.
Taraflar aras1 baglilig artirir.

Verimi ve etkinligi artirir.

Tarafsiz kalanlarin fikir ve disiincelerini rahatca
aciklamalarini saglar.

Kisi ve gruplarin kimlik sahibi olmalarina imkan tanir.
S6z gelimi birey hangi grupta yer aldigini bilir ve bu ona
kimlik olusturur.

Catigma sayesinde, sahip olunan bilgi, yetenek ve giigleri
kullanma imkan1 dogar.

Taraflar sorunlarini karsilikli tartisma firsat1 bulur.
Sorun ¢ézme yetenegi gelisir.

Gizli kalan ve devam eden sorunlar netlesir.

Sorunlar anlagilir.

Orgiit iiyelerinin 6rgiit sorunlarina odaklanmasini saglar.
Yeni amag ve hedefler belirlenir.

Gergeklesmesi muhtemel biiylk zararlar énlenir.

Iletisim  kanallarmin  etkinleserek, bilgi  akisinin
hizlanmasi saglanir.

Ozetle, orgiitsel catigma sayesinde, Orgiitte sorunlu

kisiler ve birimler tespit edilmekte ve bu durum o&rgit
yOneticilerine avantaj saglamaktadir. Ote yandan &rgiitsel
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catisgmanin verdigi zararlar da bulunmaktadir. Bunlar su
sekildedir (Gliney, 2011: 306):

Catisma oOrgiit iiyelerinin moral, motivasyonu olumsuz
etkiler.

Catisma, Orgiitin emek, para ve zamanmin bosa
harcanmasina neden olur.

Orgiit iiyeleri arasinda diismanlik duydularinin ortaya
¢ikmasina neden olur.

Catisma taraflariin kendi ¢ikarlarii 6n planda tutma
egilimine neden olur.

Ekip ruhunun zarar gérmesine neden olur.

Orgiit taraflarinin  zihninde devamli karst ¢ikma
diistincesi var olur.

Isten ayrilma gibi durumlar siklasr.

Uyelerin birbirlerine olan sevgi ve giiven duygulari
azalir.

Kutuplagmalar artar.

Verim ve etkinlik azalir.

Catigsma siirecinde kaybedenler ise ve orgiite kiiser.
Amac ve hedeflerden uzaklasmalara neden olur.

Orgiit iiyeleri arasinda 6n yargmm olusmasma neden
olur.

Orgiitte politik davranislarin yogunlasmasina neden olur.
Orgiitsel imajin zarar gérmesine neden olur.

Geleneksel yaklasimda, catisma olumsuz ve yikict bir

olgu olarak diisiiniiliirken, modern yaklasim tarafindan catigsma
dogal bir olusum olarak kabul edilmis ve orgiitte yeniligi,
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yaratilicili ve igbirligini besleyen bir siire¢ oldugu ileri
surmustir.

5. SONUC

Catismanin farkli sekillerde ortaya g¢ikmasi sebebiyle,
kavrami1 agiklamak i¢in yapilan tanimlamalarda farklilik
gostermektedir. Catigma kavramina, ilk olarak bakildiginda,
anlagsmazlik, olumsuz iliskiler ya da siirecler, kars1 kasiya gelme
gibi durumlarin s6z konusu oldugu bir olusum oldugu
gorilmektedir. Alan yazinda catisma ile ilgili yapilan bir ¢ok
calisma oldugu dikkati ¢ekmektedir. Buradan hareketle
catismanin nedenleri ve sonuglar itibari ile lizerinde durulmasi
gereken bir olusum oldugu dikkati ¢ekmektedir. Catisma giinliik
hayatin bir parcasidir ve ¢atigma her ne kadar bireysel agidan
onemli ise de ise orgiitsel agidan da o denli énemlidir. Orgiitler
farkli yapida, farkli duygu, deger ve diisiincelere sahip
insanlardan olusmaktadir. Bu ¢esitliligin yam1 sira Orgiit
tiyelerinin amag ve hedefleri de birbirinden oldukga farklidir. Bu
durumda ister istemez Orgiit ortaminda uyusmazliklara,
iletisimde zayiflamalara hatta kopmalara neden olmaktadir. Hal
boyle iken orgiitlerde catismanin kacinilmaz oldugu dikkati
cekmektedir. Burada dikkati ¢eken en onemli nokta, ¢atisma
hangi diizeyde gergeklesirse gergeklessin, kimler arasinda
yasanirsa yasansin, ¢atismanin neden ve sonuclar1 dikkatli tespit
edilmeli ve siirecin dogru yonetilmesi gerektigidir.
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LIDERLIKTE ETKILi BiR GUC OLARAK
NEZAKET

Silan OZDAMAR!

1. GIRIS

Orgiitler, galisanlarin ve orgiit yoneticisi olan liderlerin
ortak amagclarint ve beklentilerini gerceklestirmeye yonelik
stratejik hedeflerin belirlendigi ve c¢esitli iligkilerin olusum
gosterdigi teknik ve sosyal yapilardir. Bu orgutlerdeki ¢alisanlar,
belli amaglara ulasmak ve bunlarin sonucunda basari elde etmek
icin ¢esitli faaliyetlerde bulunurlar. Orgiitsel basarya ulasilmasi
sirecinde ¢alisanlarin yan1 sira liderler de Onemli roller
tistlenmektedir. Cilinkii yagsamin beraberinde getirdigi karmasanin
ve sorunlarin calisma hayatina yansimasi, en uygun ve etkili
liderlik davranisinin ve tarzinin nasil olmasi gerektigi iizerinde
arastirma yapmay1 gerektirmistir.

Teknik birimler olan o6rgitlerde, her ¢alisanin isle ilgili
yapmasi gercken gorevleri bigimsel olarak belirlenmistir. Ancak
bazi cgalisanlar resmi is tamimlarmin Otesinde, herhangi bir
zorlama olmaksizin ve g@onidlli bir sekilde orglte fayda
saglayabilmek icin faaliyetlerde bulunabilmektedir. Ydnetim
alanyazininda orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ifade edilen
bu davranis sekli, orgiitsel bagarinin saglanmasinda 6nemli bir
unsurdur. Nitekim Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan
birisi olan nezaket kavrami da gelecekte ortaya ¢ikma olasiligi
olan sorunlari Onlemeye yonelik sergilenen iyi davranis
bi¢imlerini ifade etmektedir. Dogas1 geregi sosyal, birbirinden

1 Doktora &grencisi, Mersin Universitesi, Isletme Ana Bilim Dal,
silanozdamar33@gmail.com, ORCID: 0000-0001-6977-6120.
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farkli ozelliklere ve motivasyona sahip olan insanin her ne
sebeple olursa olsun kurmus oldugu etkilesimler, beraberinde
cesitli anlagmazliklar1 ve catigmalar1 da getirebilmektedir.
Dolayisiyla duygu ve diisiincelerini iletisim kurarak ve
eylemleriyle karsi tarafa aktarmaya c¢alisan insanlarin yasadig
anlagsmazliklarin asil kaynagini takinmis olduklar1 nezaketten,
empatiden, hoggoriiden ve saygidan uzak tutumlarina, tisluplarina
ve davraniglarina baglamak miimkiindiir. Bu ylzden liderler ve
calisanlar olmak iizere her iki taraf acisindan da ele alinmasi
mumkin olan, fakat 6zellikle liderler baglamindaki etkisi biiyiik
olan nezakete dayali davraniglarin, calisanlar ve Orgiitler
acisindan O6nemi yadsinamaz bir gergektir. Bu ylzden o6rgut
yoneticisi olan liderler ve calisanlar arasindaki ¢ok yoOnlii
etkilesimsel iliskiyi daha iyi anlayabilmek i¢in nezakete dayali
davraniglari, liderlik siireci kapsaminda degerlendirmek
gerekmektedir. Bu nedenle konuyu agikliga kavusturabilmek igin
lider ve liderlik kavramlarinin tanimi, liderlik calismalarinda
farkli bakig acilari, lider ve yoOnetici kavramlari arasindaki
farkliliklar, orgiitlerde liderligin Onemi, oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 kavrami, orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari,
nezaket kavraminin tanimi, Orgiitlerde nezaket kavraminin
Onemi, liderlik ve nezaket kavrami iliskisi, liderlik ve
nezaketsizlik kavrami iligkisi ile ilgili aciklamalara yer
verilmigtir.

2. LIDER VE LIiDERLIK KAVRAMLARININ
TANIMI

Insanlar kisisel istek ve ihtiyaglarmi karsilayabilmek,
kisisel amacglarima ulasabilmek icin bir grubun iiyesi olmaya
gereksinim duyarlar ve bu gruba uygun sekilde davranma
zorunlulugu hissederler. Nitekim belli amacglara sahip olan
gruplari olusturmak ve bu grup tiyelerini harekete gegirmek ayirt
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edici bir yetenek ve ikna becerisi gerektirmektedir (Eren,
2008:431). Bu bakimdan lider, belli bir grup insani amaglar
dogrultusunda harekete geciren, motive eden ve onlara ilham
vermek amaciyla etkileme becerisine sahip olan kisiyi
tanimlamaktadir (Colakoglu ve Ornek, 2016).

Liderin ortak bir amaca sahip olan bir grup insani, bu
amaglara ulasabilmesi i¢in harekete gecirme ve etkileme siireci
liderlik olarak ifade edilmektedir. Bu etkileme siireci, resmi
olabilecegi  gibi resmi  olmayan bir sekilde de
gergeklesebilmektedir. Ozellikle orgutsel basarinin
saglanmasinda liderlerin, liderlik siirecini etkili bir sekilde
yiirtitmesi 6nem arz etmekte (Robbins, 2005) ve bu liderlik siireci
lider, izleyiciler ve kosullar gibi unsurlarin bir araya gelmesinden
olusmaktadir (Kogel, 2020:592). Nitekim liderlik bu unsurlarin
bir araya geldigi, dogru olanin yapildigi, amag, pusula gorevinin
goriildiigii sanat yani agir basan bir siiregtir (Covey, 2011).

Bagka bir deyisle “liderlik, insanlar1 etkileyerek ne
yapilmasi gerektigi ve bunun nasil yapilacagi konusunda bir
anlayis ve uzlastya varmalarini saglama ve ortak hedefleri
gerceklestirme yolunda bireysel ve kolektif cabalarini tesvik etme
stirecidir” (Yukl, 2018:7).

2.1. Liderlik Calismalarinda Farkh Bakis Acilari

Insanlik tarihi kadar eski bir kavram olan liderlik,
insanlart  belli amaglar dogrultusunda harekete geciren,
yonlendiren ve etkileyen ¢ok yonlii bir siireci ifade etmektedir.
Dolayisiyla liderlik, genis kapsamli bir kavram oldugu i¢in genel
gegcer tek bir kavramla ifade edilememektedir.

Orgiitlerin amaclarmna ulasabilmesi slrecinde, hangi
liderlik tarzinin daha etkili oldugunu belirleyebilmek i¢in liderlik
konusuyla ilgili alanyazinda ¢ok sayida ¢alisma yiiriitiilmiis ve
liderlikle ilgili farkli kuramlar gelistirilmistir (Taslak, 2008:122).
Birbirinden farkli dzellikleri tastyan bu kuramlar, birbirine karsit
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goriisleri barindirmaktan ziyade, birbirinin yetersiz kaldigi
kisimlar1 tamamlamaya ve liderlige farkli bakis agilar
kazandirmaya ¢aligsmaktadir.

Bu baglamda liderlikle ilgili gelistirilen kuramlarin
ozelliklerine bakildiginda; gelistirilen ilk kuram olan 6zellikler
yaklagimi, liderlerin ortaya ¢ikmasinda liderin dogustan sahip
oldugu ve onu digerlerinden ayirt eden kisisel 6zelliklerin etkili
oldugunu one slirmiistiir. Liderin kisisel 6zelliklerinin liderligi
aciklamada yeterince etkili olamadiginin anlagilmasiyla liderin
sergilemis oldugu davranislara odaklanilmaya baslamis ve liderin
liderlik etme siirecinde kisileri ve orgiitsel yapiyr dnemseyen
davranislari, davranigsal liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. Ancak liderlerin hangi durumda bu davraniglari
sergiledigi goz ardi edilmis ve boylece davramigsal liderlik
yaklagimmim da yetersiz oldugu anlasilmigti. Daha sonra
kosulsal unsurlar1 dikkate alan durumsal liderlik yaklagimlar
gelistirilmistir  (Begeg, 1999:18). Nihayetinde Yyonetim ve
organizasyon alaninda yasanan gelismeler, liderlik konusuyla
ilgili cagdas kuramlar olan yeni yaklasimlar ortaya ¢ikartmigtir
(Tengilimoglu, 2005:5).

2.2. Lider ve Yonetici Kavramlar1t Arasindaki
Farkhliklar

Yonetim, orgiitsel amaclara etkili bir sekilde ulasabilmek
icin sermaye, isgiicli, ara¢ ve gere¢ gibi liretim faktorlerinin bir
araya getirilmesi ve organize edilmesi stirecidir (Rachman vd.,
1993:154). Yonetici ise belli amaglara ulasabilmek i¢in bir araya
gelmis olan insanlarla birlikte is yapan kisidir. Yani yonetici,
tiretim faktorlerini bir araya getirerek faaliyetlerde bulunan ve
siireci yoneten kisiyi tanimlamaktadir.

Lider ve yonetici kavramlar1 genellikle birbirleri yerine
kullanilan ve kanistirilan kavramlardir. Her ne kadar bu iki
kavram benzer Ozellikler tasisa da aralarinda cesitli farkliliklar
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bulunmaktadir. Asagida lider ve yonetici kavramlar1 arasindaki
farkliliklara yer verilmistir (Giiney, 2021:8; Kogel, 2020:591-

592):

Yonetici resmi yetkiye sahip bir kisiyken, lider resmi
yetkiye sahip degildir,

Y onetici insanlari etkilemek i¢in pozisyonundan aldigi
yasal yetkiyi kullanirken, lider insanlar1 etkilemek i¢in
kisisel ozellikleriyle ilgili olan karizmatik giiclini
kullanmaktadir,

Yoneticilik i¢in resmi bir orgiit yapist gerekirken,
liderlik i¢in resmi bir orgiit yapis1 gerekmemektedir,

Yoneticilik  bir meslekken, liderlik  harekete
gecirebilme ve etkileyebilme becerisidir,

Yonetici i¢in belli bir gorev tanimi bulunurken, lider
icin belli bir gérev tanim1 bulunmamaktadir,

Yoneticiler oOrgiitte planlama, orgiitleme, yoneltme
(liderlik), koordinasyon ve kontrol gibi yoOnetsel
faaliyetleri yiiriitiirken; liderlik, yonetsel isin ve
isleyisin bir parcasidir,

Yoneticilik istatistikler, yonetmelikler ve prosediirler
temelinde bilimsel yan1 olan bir is iken; liderlik,
insanlart kendi istekleri dogrultusunda eylemde
bulunmaya yonlendiren ve sanat yani agir basan bir
istir.

2.3. Orgiitlerde Liderligin Onemi

Ticari kuruluslarda, sosyal kuliiplerde, goniillii 6rgiitlerde,

okullarda, ailede, dini kuruluslarda, spor orgiitlerinde, devlette,
askeri kuruluglarda kisaca yasamin hemen her alaninda liderler

yer almaktadir. Liderligin evrensel bir olgu oldugunu gésteren bu
durum, liderlerin gerekliligini ve yasam igerisindeki 6nemini
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yansitmaktadir. Diger taraftan etkili liderligin olmadig1 ve
yeterince Onemsenmedigi yapilarda ve toplumlarda ciddi
sorunlarla karsilagiimaktadir (Daft, 2014:4).

Yoneticiler ve liderler tarafindan benimsenen ve yonetim
anlayiglarin1 yansitan en uygun liderlik tarzinin ne olacagi,
orglitsel basarmin saglanmasinda 6nemli bir etmendir. CUnki
benimsenen liderlik tarzi karsilagilan sorunlarin ¢oziimiinde,
Orgutsel amaclara ulagilmasinda, ¢alisanlarin motivasyonunun
artirlmasinda ve is ortaminda sergilenen davranis bigimleri
tizerinde oldukga etkili olmaktadir (Hicks ve Gullert, 1981:234).
Topluma ve orgltlere yon veren liderler, ozellikle Orgutsel
performansin  artinlmasinda  ve  Orgiitlerin  degisime
yonlendirilmesinde etkili bir rol oynamaktadir. Nitekim liderlik
stirecinde etik degerleri goz oniinde bulundurma, saglikli iletisim
kurma, takim ¢alismasina 6nem verme, ise hakim olma, kiiresel
farkindaliga sahip olma ve personeli giiclendirme gibi anlayislari
esas alan liderler orgiitleri basariya gotiirmektedir (Guinn, 1997,
226-227).

3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
KAVRAMI

Ileri diizeyde gorev bilincini igeren (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2016:302) ve yonetim alanyazininda iizerinde
durulan kavramlardan birisi olan 6rgiitsel vatandaslik davranisi
kavrami, ilk defa 1983 yilinda Dennis Organ ve arkadaslari
tarafindan kullanilmigtir (Podsakoof vd., 2000; DiPaola ve Hoy,
2005).

Orgiitsel vatandashik davrams1 genel olarak zorlama
olmadan Orgiitsel faaliyetlerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesine
katk1 saglayan ve big¢imsel olarak tanimlanmayan bireysel
davraniglardir. Davraniglarin zorlama olmadan gercgeklesiyor
olmasi, isgorenlerin resmi is sozlesmesinde yer alan goérev
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tanimiin ve rol gereklerinin yerine getirilmesinin Gtesinde,
isgorenlerin gonulliluk esasinda istedigi bicimde davranmasi
durumunu ifade etmektedir. Yani emir ve talimatlara dayanmayan
ve isgorenler tarafindan ortaya konulan goniillii faaliyetler,
orgiitsel vatandaglik davranigini yansitmaktadir (Hunt, 1999:3).

Orgiitsel vatandashk davranislarina su 6rnekler verilebilir
(Kidwell vd., 1997:777):

e Diger c¢alisma arkadaglarinin  6nemsemedigi ve
tistlenmedigi sorumluluklar: Gstlenme,

e s yaparken ekstra mola vermeme,
e Orgiitteki diger calisanlarin haklarina saygili olma,
e Ise yeni baslayan galisanlara yardime1 olma,

e (Calisma arkadaslarina goniilli bir sekilde, oOrgultsel
sorunlarla ilgili konularda yardim etme,

e Orgit tarafindan diizenlenen toplantilarina diizenli
katilim saglamadir.

3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel vatandashk davranmis1 ozgecilik, vicdanhlik,
centilmenlik, sivil erdem ve nezaket olmak iizere bes alt boyuttan
olusmaktadir.

Ozgecilik; olas1 sorunlar karsisinda calisma arkadaslaria
goniillii olarak yardimci olma davranislarii (is yiikii agir olan
calisma arkadasina destek olmak, bilgisayar programlari gibi arag
ve gereclerin kullanilmasi konusunda yardimer olmak, ise yeni
baslayan isgdrenin oryantasyon siirecinde kolaylastirici olmak)
icermektedir (Organ ve Ryan, 1995; Podsakoff vd., 2000; Allison
vd., 2001). Vicdanlilik; 6rgiitiin i¢ diizenini ilgilendiren (6rgiit igi
kaynaklar1 koruma, igse diizenli bir sekilde devam etme, dakik
olma gibi) konularda resmi rol gerekliliklerinin Gtesinde
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davranisglarda bulunmakla yani olmasi gerekenden daha fazlasini
yapmakla (Cetin, 2004: 20) ilgili gonulliligi ifade etmektedir.
Centilmenlik; isle ilgili ortaya ¢ikan zorluklar ve sorunlar
karsisinda sikdyet etmeden, bunlarin istesinden gelme
istekliligini (Karabey ve Iscan, 2007:233), kisiler arasinda
gerginlik yaratacak negatif durumlara karsi hos goriilii olmay1
(Organ ve Ryan, 1995:782), calisma arkadaslarina saygili olmay1,
sorunlar1 abartmamay1 ifade etmektedir (Isbasi, 2000:28). Sivil
erdem; isgorenlerin organizasyonu ilgilendiren ve etkileyen
durumlardan kendisini sorumlu hissetmesi, gonulli ve sorumlu
bir sekilde diizenlenen toplantilara katilim saglamasi durumunu
belirtmektedir (Schnake ve Dumler, 1993: 352; Tompson ve
Werner, 1997: 590; Kidder, 2002: 637).

3.2. Nezaket Kavraminin Tanimi

Herhangi bir zorlama olmaksizin ¢alisanlar tarafindan
Orgiite yarar saglamak amaciyla sergilenen davranislar ve
eylemler, c¢alisanlarin bicimsel gorev tanimlarina dayali
davranislarindan farklilik gostermektedir. Bu bigimsel olmayan
davraniglar alanyazinda ekstra rol davranisi, prososyal davranig
veya Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ifade edilmektedir
(Moorman ve Blakely, 1995; Smith, Organ ve Near, 1983; Organ,
1988). Orgiitsel vatandaslik davranist alt boyutlarindan birisi olan
nezaket kavrami, gelecekte ortaya c¢ikmasi muhtemel olan
sorunlarin olugsmasini onleyen iyi davranislari kapsamaktadir
(Burns ve Collins, 2000:1-4). Organ (1988)’a gore nezaket, orgiit
icerisinde herhangi bir sorunun ortaya ¢ikmamasini hedefleyen,
kisilerin birbirleriyle iletisim ve igbirligi halinde olmasini ifade
eden ve catigmalar1 Onlemeye yonelik sergilenen goniillii
davranislardir (Biiyiiky1lmaz ve Ay, 2017:214).

Bagka bir deyisle nezaket, toplumsal hayat igerisinde
diger insanlara kars1 saygili ve anlayisli olmak ve diger insanlarin
duygu ve diisiincelerini dnemseyerek, kendi davraniglarini ona
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gore sekillendirmek olarak ifade edilmektedir (Andersson ve
Pearson, 1999).

3.2.1.Orgiitlerde Nezaket Kavraminin Onemi

Belli amaglar1 gergeklestirebilmek icin bir araya gelmis
insanlarin olusturdugu oOrgiitlerde sergilenen nezaket davranisi,
hizmetlerin ve siireglerin kalitesinin artirllmasinda, orgutsel
kiiltiirlin ve stratejinin olusturulmasinda olduk¢ca ©nemli bir
davranis seklidir (Osatuke vd., 2009:387).

Orgiit  icerisinde  nezakete uygun davramislara
bakildiginda; Orgiitii saldirgan ve istenmeyen davraniglardan
koruyan, orgiitin menfaatini ve faydasini kendi menfaatinden
istiin tutan, Orgiitiin basarisina katki saglayan, is arkadaslarinin
gelisimine yardimci olan, 6zveri ve baglilik temelindeki bir
anlayis1 ifade etmektedir. Ayrica nezakete dayali davramislar
orgutin yeniliklere uyum saglamasinda, Ogrenmeye agik
olmasinda, verimliligin ve bagarinin artirilmasinda, rekabet
avantaj1 elde etmesinde de olduk¢a 6nemli ve etkilidir (Williams
ve Anderson, 1991:602).

Spreng ve arkadaslari (1996) tarafindan yiiriitiilen
calismada, 6rgutlerde nezakete dayali davranislarin olasi ¢atisma
ve kaosun yarattig1 kargasay1 onledigi ve orgiitsel performansi
artirdign  saptanmistir.  Variglhi (2020) tarafindan yiiriitiilen
calismada ise nezaketin, igsgorenlerin memnuniyet diizeyini ve
orgiitsel verimliligi artirdig1 belirlenmistir.

3.2.2.Liderlik ve Nezaket Kavramn iliskisi

Gelecekte ortaya c¢ikabilecek sorunlarin olusmasini
engelleyen olumlu ve iyi davraniglar1 ifade eden nezaket
kavramimnin (Burns ve Collins, 2000:1-4) gelecek odakli
davranislarla ilgili oldugu sdylenebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tuz, 2016:224). Calisanlarin rol tamimlarinin  Gtesinde,
zorunluluktan kaynaklanmadan, géniilliiliik temelinde istedikleri
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icin hizmete veya {iretime katilimlarinin saglanmasi, liderlik
stirecinin etkililigini gostermektedir. Liderin astlar tarafindan
yeterli ve giivenilir goriilmesi, vizyon olusturmasi, ilham vermesi
ve otorite kurmaktan ziyade hedeflere ve fikirlere baglilik
olusturmasi, anlayish ve kibar olmasi1 unsurlar1 ¢aligsanlarin ekstra
rol davranislar1 lizerinde oldukga etkilidir (Antonioni, 2000).

Williams (1994), gelecek ve yenilik odakli doniisiimcii
liderlerin 6zgecilik, vicdanlilik gibi erdemleri benimsediklerini
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan olan nezaket
davranigin1 sergilemeye daha fazla egilimli olduklarini aym
zamanda c¢alisanlarina da bu degerleri asiladiklarini  One
stirmistiir. Graham (1988) ise ¢alisanlarin resmi gorev ve rol
tamimlarinin Gtesinde ekstra rol davranmiglarinda bulunmasinda,
karizmatik liderligin etkili bir unsur oldugunu o6ne siirmiistiir.
Ciinkii karizmatik liderler digerlerinden ayirt edilen 6zellikleriyle
calisanlarda hayranlik uyandirmakta, ¢alisanlarin is tatminlerinin
ve performanslarinin artmasina katki saglamaktadir (Howell ve
Frost, 1989). Bu ylzden liderlerinin karizmalarindan etkilenen ve
onu rol model alan c¢alisanlar, liderlerinin iyi davraniglarina
karsilik vermek amaciyla kendileri de 1iyi davramiglarda
bulunmakta ve orgiite fayda saglamak i¢in ¢aba géstermektedir.

Ayrica otantik liderlik tarzina sahip liderlerin yaratmis
oldugu olumlu etkilesimler de izleyenlerin otantik bir tutuma
sahip olmasini ve buna uygun davraniglar sergilemesini tesvik
etmektedir (Ilies vd., 2005). Ciinkii otantik liderlerin 6zlerinden
gelen ve taklit olmayan davranislari, inanglarinin ve degerlerinin
kaynagini olusturmaktadir. Bu yiizden otantik liderler izleyenlerle
giiven esasli kalici iligkiler gelistirmekte, pozitif bir 6rgiit iklimi
ve kllturi yaratmakta, algak goniillii, yol gosterici ve gelisime
acik bir sekilde davranislarda bulunmaktadir (Shamir ve Eilam,
2005; Ilies vd., 2005; Walumbwa vd., 2008). Nitekim otantik
liderlik tarzin1 benimseyen liderin davranislarinin  hosgorti,
yardimlagsma, saygi ve nezaket temelinde olmasi, ¢alisanlar

56



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

tarafindan 6rnek alinmakta ve calisanlarin bu tlr davraniglarda
bulunma istekliligini artirmaktadir.

Aymni sekilde nezaket konusunu hizmetkar ve etik liderlik
tarzi lizerinden de degerlendirmek gerekmektedir. Hizmetkarlik
anlayisi, bir kimsenin kisisel menfaatini ve faydasimi
gbzetmeksizin kendisini diger insanlara adamasi, onlarin istek ve
ihtiyaglarini karsilamasi ve onlar i¢in faaliyetlerde bulunmasi
demektir. Bu 6zellikleri tasiyan kisiler ben yerine sen, biz ve siz
kavramlarina yogunlagsmakta ve bu anlayisi igsellestirmektedir
(Findik¢1, 2009:378). Oziinde hizmet etmeyi igeren bu anlayis
ayni zamanda insani degerlere, hosgoriiye, sevgiye, degisim ve
doniisime de onem vermektedir (Findik¢i, 2009:380-381).
Hizmetkarlik anlayisiyla iligkili olan hizmetkar liderlik tarzi
kavrami ile liderin bir yol gdsterici olmasinin 6tesinde,
izleyenlere hizmet etmeye istekli olmasi ve buna yonelik
davranislarda bulunmasi ifade edilmektedir (Greenleaf, 2002:27).
Patterson hizmetkar liderligi; “sevgiyi kanitlama, al¢akgoniilli
hareket etme, fedakar olma, takipgiler i¢in vizyoner olma, diirtist
olma, takipgilerine yetki verme ve hizmet etme” unsurlariin bir
araya gelmesiyle olusan bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir
(Patterson, 2003:8). Dolayisiyla sevgiye, saygiya ve izleyenlere
yardim etmeye odaklanan hizmetkar liderler, karsilikli anlayis
temelinde giiglii bir Orglitsel yapmin insa edilmesinde ve
calisanlarin lidere baglilik hissetmesinde 6nemli bir unsurdur.

Etik liderlik ise kisisel eylemler ve kisiler arasi
etkilesimler araciligiyla normatif olarak uygun olan eylemlerde
bulunulmasi ve bu eylemlerin pekistirme, iletisim ve giliglendirme
ile calisanlar tarafindan kabul edilmesi siirecidir. Bu ylzden etik
liderlik, etik anlayisa sahip olmanin ve buna uygun davranmanin
Otesinde, kendisini izleyenlere yol gosterici olmakta ve onlarin da
etik davraniglarda bulunmasi konusunda ¢aba gostermektedir
(Mayer vd., 2009). Dogruluk, iyilik, nezaket, anlayis gibi ahlaki
degerleri gelismis liderlerin, bu degerleri davranislarina
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yansitmasi ve izleyenleri de bu konuda tesvik etmesi, ¢alisanlar
tarafindan sevilmesine ve calisanlarin da bu tiir davranislari
sergilemesine katki sunmaktadir.

Nitekim calisanlarda ilham kaynagi yaratan liderlerin
benimsemis oldugu doniisiimcii, karizmatik, otantik, hizmetkar
ve etik liderlik tarzlari esasinda iyi olma ve buna uygun tutum ve
davraniglarda bulunma iizerinde durmaktadir. Cilinkii birbirinden
ayr disiiniilemeyen liderlik ve nezaket kavramlarinin; lider ve
calisanlar arasinda kaliteli etkilesimlerin kurulmasinda, Orgutte
nezakete dayali davraniglarin  yayginlasmasinda, c¢alisma
iligkilerinin  saglhikli bir sekilde yiriitilmesinde, Orgiitsel
stirdiiriilebilirligin ve rekabet avantajinin saglanmasinda, orgiit i¢i
catisma ve anlasmazliklarin azalmasinda, 0rgut ile dis paydaslar
arasinda memnuniyetin artirilmasinda oldukga etkili oldugu
sOylenebilir.

3.2.3.Liderlik ve Nezaketsizlik Kavramn Iliskisi

Kaba veya saygisiz davraniglar olarak ifade edilen
nezaketsizlik, is yasaminda ve modern toplumun tamaminda
yaygin hale gelmeye baslamis bir davranis bigimidir (Harold ve
Holtz, 2015:16). Nezaketsiz davraniglar literatiirde kisilerde
fizyolojik ve psikolojik sorunlara sebep olabilen, hos olmayan
eylemler olarak ifade edilmektedir. CUnkl organizasyonlarda
kalici ve zarar verici sonuglari olan nezaketsiz davranislar
calisanlar1 ve gruplari olumsuz yonde etkilemekte ve orgiitler igin
biiyiik bir sorun yaratmaktadir (Clark vd., 2018:400). Y&netim ve
oOrgiitsel davranis alanyazininda ise nezaketsizlik kavrami, kabul
goren normlara ve degerlere aykir1 davranarak bireysel ve
orglitsel performansit diistiren olumsuz davranislar olarak
tanimlanmaktadir  (Cigek ve Cigek, 2020:268). Yani
tekrarlanabilen olumsuz ve israrc1 davranislar olan nezaketsiz
davraniglar, diismanca bir i ortami yaratmaktadir (Lutgen-
Sandvik, Tracy ve Alberts, 2007). Ozellikle organizasyonlar
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iligkisel diyaloglarin kuruldugu ortamlar oldugu i¢in buralarda
nezaketsizlige dayali davranislar fazlasiyla gézlemlenebilmekte
ve bu davranislar, orgiit yoneticileri olan liderlerden veya
calisanlardan kaynaklanabilmektedir. Genel gecer goriis olan
liderin her zaman olumlu yonde davranislar sergiledigi goriisiiniin
aksine lider, olumsuz davraniglar sergileyerek de izleyenler
tizerinde etki birakabilmekte ve bu tir olumsuz davranislar
liderligin nezaketsiz, kaba, yikici ve olumsuz tarafi olan karanlik
yoniinil ifade etmektedir.

Liderlerin liderlik etme siirecindeki nezaketsiz ve karanlik
tarafi olan mobbing davraniglari, c¢alisanlart verimsizlige
yonlendirebilmekte ve onlar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir
(Ertureten, Cemalcilar ve Aycan, 2012). Orgiitte nezaketsiz
davranislar ¢calisma arkadaslarini yok sayma, kiigiik diisiiriicii yiiz
ifadeleri ve sozler, iletisimsel davranislar olarak siralanabilir. Bu
davranislar, orgiitsel saldirganlik davraniglarina goére daha az
siddetli ve zarar vericidir (Gill, 2015:3).

Bunlarin yani sira 6zellikle otoriter, bireysel fayda amaci
giiden, sahip oldugu yonetsel giici ve yetkiyi yanlis yerde
kullanan, bagkalarinin diisiincelerini 6nemsemeyen, izleyenlere
kotli ve anlayissiz davranan, etik ve adil olmayan, calisanlara
saygt duymayan, kiric1 bir iisluba ve kisilige sahip olan, saglikli
iletisim kuramayan, liyakatsiz davranan ve narsist olan liderlerin
nezaketsiz ve kaba davraniglarinin ¢alisanlar {izerinde olumsuz
yansimalar1 olabilecegi asikdrdir. Boyle bir orgutte ve liderle
calistyor olmak, isgorenlerin kendilerini yalnizca resmi gorev ve
rol tanimlarinin gerekliligini yerine getirmekten sorumlu
hissetmesine, orgiit ve tyeleri i¢in gondlli ekstra c¢aba
gostermemesine, lidere ve orgiite baglilik hissetmemesine, isten
ayrilma niyetinin artmasma, anlayis, saygi, hosgori,
yardimlagma, Ozveri ve nezaket temelindeki olumlu bireysel
davranislarda bulunma konusundaki istekligin azalmasina neden
olmaktadir.
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4. SONUC

Insanlarin birarada yasamaya baslamasi ve etkilesimler
kurmasi, ¢esitli anlasmazliklar1 beraberinde getirmekte ve bir
lider tarafindan yonetilme ihtiyaci1 yaratmaktadir. Dogas1 geregi
karmasik canlilar olan insanlar, birbirinden farkli ozellikler
tagidiklar1 icin toplumsal yasamda ve oOrgiitsel yap1 icerisinde
farkli tutumlar ve davranislar sergileyebilmektedir. Bazi insanlar
empati kurabilen, anlayisl, kibar, saygili, iyi bir iisluba ve kisilige
sahipken bazilar1 ise tam tersi Ozellikleri tasiyabilmektedir.
Ozellikle is yasaminda diger insanlarla faaliyetlerde ve gesitli
etkilesimlerde bulunan calisanlarin dayanisma, yardimlagma,
anlayis ve nezaket temelindeki kolektif yaklasimlar1 saglikli
iliskiler kurmalarinda oldukga etkili olmaktadir.

Bu baglamda o6zellikle belli amaglar dogrultusunda
insanlar1 etkileyen ve onlara yol gosteren liderlerin, belli bagh
onemli dzelliklerinden birisinin de nezaket oldugu sdylenebilir.
Nitekim liderlik alanyazininda cogunlukla iizerinde durulan
doniisiimceii, karizmatik, otantik, hizmetkar ve etik liderlik tarzina
sahip liderlerin insani degerleri 6n planda tutan bir anlayisa sahip
olduklar1 vurgulanmaktadir. Saygi, adalet, hosgorii, empati,
yardimlasma, insani1 degerler ve iyilik gibi nezakete dayali
davraniglarda bulunan bu liderler, Orgiutte c¢atisma ortaminin
olugmasini engellemeye ve pozitif bir 6rgiitsel yap1 insa etmeye
calisirlar. Nezaketli olmayi ve insancil tavri misyon edinen
liderler, oOrglitsel siirdiiriilebilirligin ve rekabet avantajinin
saglanmasina, lider ve caligsanlar arasinda kaliteli etkilesimlerin
kurulmasina,  Orgiitte = nezakete  dayali  davraniglarin
yayginlagmasina, c¢alisma iliskilerinin saglikli bir sekilde
ylriitiilmesine, orgiit i¢i ¢atisma ve anlasmazliklarin azalmasina
katki sunarlar. Ote yandan sahip oldugu ydnetsel giicii ve yetkiyi
yanlis yerde kullanan, baskalariin diislincelerini 6nemsemeyen,
calisanlara kotii ve anlayigsiz davranan, narsist kisilik 6zellikleri
tagityan nezaketsiz liderler ise orgiitli basarisizliga gotiirmekte ve
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calisanlar da mutsuzlukla kars1 karsiya kalmaktadir. Dolayistyla
kaba ve empati yoksunu olan, kirici bir tislup ile iletisim kuran
liderlerle birlikte ¢alisan isgorenlerin zaman igerisinde liderlerine
ve Orgiitlerine bagliliklar1 azalmakta, bireysel performanslari
diismekte, ise devamsizliklart ve isten ayrilma niyetleri
artmaktadir.
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araliklarinda, belirli bdlgelerde olusan orman yanginlari
kendisini tekrar edecektir. Diinyanin en gelismis iilkelerinde bile
orman yanginlart maalesef belirli periyodlarda kendisini tekrar
etmektedir.

TAMP olarak adlandirilan ve afetlere midahale
konusunda yetkinlik ve verimligin arttirilmasi i¢in yuriirliige
konulmus olan Tiirkiye Afet Miidahale Plam1 ; Herhangi bir
yerel imkanlarla Ustesinden gelinebilecek olan acil durumlar ve
meydana gelmesi muhtemel afetlere iliskin  kurtarma
operasyonlarina miidahale edecek saha gorevlileri, tiim
koordinasyon birim elemanlarina dair gérev ve ylikiimliiliikleri
tanimlamak, acil durumlar ve heniiz meydana gelmemis
afetlerden 0Once, afetin meydana gelmesinden hemen
sonrasinda,o altin saatlerde ve halkin afet sonrasinda olusan
zararlarii ve yaralarim1 sarmasina yardimci olacak zamanlarda,
eylem plan ve temel ilkeleri belirlemektedir. Bununla birlikte
tilkemizde meydana gelebilecek her tiir ve biiyiikliikte olusan
acil durum ve afetlere miidahale operasyonlarinda gorev alacak,
tim STK, 6zel kurulus, kamu kurumlar1 ve gergek kisileri de
bilinyesinde toplamaktadir.

Afet Yonetimi; Afetlerin olumsuz etkilerinden dolay1
meydana gelen zararlarin azaltilmasi ve Onleyici ¢aligmalarin
gerceklestirilmesi, afet sonrasinda olusan olumsuz durumlara
etkili, hizl1 ve zamaninda miidahale edilmesi, afetin etkilerinin
azaltilarak  toplumun gilivenli, yeni bir yasam alam
olusturulabilmesi icin gereken tiim faktorleri iceren biitiinlesik
bir miicadele siireci olarak tanimlanabilir.

1.1. Japonya’da Orman Yanginlar1 ve Sivil Katilim

Tamamen tercih sebebi olarak goniilden c¢aligma
istegiyle, herhangi bir dis etken, kuvvet ve taahhit icermeden,
bagimsiz herhangi bir ekonomik ¢ikari olmayan, toplumun
refahina ve yararina calisarak bu konu hakkinda pay sahibi
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olmay1 benimseyen kisiler goniillii = olarak karsimiza
cikmaktadirlar. Bu baglamda goniilliiler aktivitelerini kurumsal
bir organizasyon icerisinde faaliyete gecirmeleri, bunun icin
gerekli yeterlilige ulasabilmeleri katilim ve etkinlik artisim
yakalayabilmeleri, biitiiniiyle kendi kisisel ¢abalar1 ve istekleri
dogrultusunda kamu yararina olumlu bir farkindaliktir.
Diinyanin bir¢ok iilkesinde goniillii itfaiyecilik Oncelikle kriz
yOnetimi yani miidahale anlaminda biiyiik bir gii¢ ve verimli bir
faaliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni zamanda goniillii
itfaiyecilik halkin afet direncini 6nemli ol¢iide arttirmakta ve
afet bilincinin yiikselmesine biiyiik katki saglayarak, afet
oncesinde, afet sirasinda ve afet sonrasinda nasil hareket etmesi
gerektigini bilen bir toplum olma yolunda 6nem arz etmektedir.

Kaynak: www.nippon.com/en/japan-data/h02235/

2. ARASTIRMA VE BULGULAR

Japonya’da yaklagik 80.000'den fazla goniillii itfaiye
birimi vardir. Bu birimlerde gorev alanlar genellikle sivil
halktan olusur: ciftciler, esnaf, 6grenciler ve emekliler. Yangin
sirasinda ilk miidahaleyi yapar, tahliye caligmalarina destek
olurlar ve profesyonel ekipler gelene kadar durumu kontrol
altinda tutmaya calisirlar. Ornek uygulama érnekleri:
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2.1. Toplum Temelli Tatbikatlar

Her y1l Japonya genelinde yerel yonetimlerce diizenlenen
yangin tatbikatlar1 yapilir.

Bu tatbikatlarda sivil halk aktif olarak egitilir: hortum
kullanimi, duman altinda yon bulma, tahliye yollar1 gibi konular
uygulamal1 6gretilir.

Ozellikle kirsal alanlarda yasayanlar igin yangmla
miicadele egitimi, yerel afet Onleme programlarinin temel
pargalarindandir.

2.2. Bilgilendirme ve Egitim Programlar:

Belediye duzeyinde dizenli olarak afet bilinci
seminerleri yapilir.

Orman yanginlarina 6zel olarak, kampgilarin, ¢iftcilerin
ve ormancilik yapan halkin egitilmesine 6nem verilir.

"Bilingli vatandas — ilk miidahaleci" yaklasimi ile halk,
yangin basladiginda profesyonel yardim gelene kadar ilk tepkiyi
verecek sekilde donatilir.

Topluluk izleme (Community Monitoring)

Baz1 bolgelerde halktan kisiler, ormanlik alanlarda
diizenli devriye gorevi yapar.

Yangina neden olabilecek riskler (agik ates, yasa dist
yakma vb.) gozlenir ve yetkililere raporlanir.

2.3. Dijital Katki ve Erken Uyari Sistemleri

Yerel halk, cep telefonlar1 ve 0zel uygulamalar
araciligiyla yangin ihbar1 yapabilir.

Cografi bilgi sistemleri (GIS) ve halkin katkisiyla
giincellenen  haritalar, yangin riski olan  bdlgelerin
belirlenmesinde kullanilir.
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2.4. Shobddan — Goniillii Itfaiye Birlikleri

Japonya’daki Shobodan, yerel halktan olusan goniilli
itfaiye birlikleridir. Bu sistem koklerini 17. yiizyildaki “hikeshi”
uygulamalarina kadar gotiirtir.

Yaklasik 780.000 goniillii {iyesi bulunan bu birlikler,
profesyonel itfaiyecilerden 5 kat daha fazladir .

Hem orman yanginlarinda hem de sel gibi dogal
afetlerde ilk mudahale ekiplerinden biri olarak gorev yaparlar .

Egitim, Tatbikat ve Topluluk Etkinlikleri

Shobddan iiyeleri ayda en az bir kez egitim alir, hortum,
pompa ve ekipman kullaniminda pratik yaparlar.

Ocak ayinda diizenlenen Dezomeshiki adi verilen
geleneksel gosteriler, kamuya acik tatbikatlarla sivil katilimi
tesvik eder

Bir goniillii s6yle ifade etmektedir: "Genellikle ayda bir
kez taahhut veriliyor... Tum ekipman ve Uniformalar Ucretsiz...
Goniilli itfaiyecilerin ¢ogu bdlgede dogup biiyiiyen kisilerden
olusuyor."

Hayab Sh": ; 00

L

Kaynak: www.statista.com/statistics/1301732/japan-volunteer-
fire-corps-members-number/
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2.4.1.Yabanc1 Rezidentlerin Katihmi ve Cok Dilli
Takimlar

Gonillii itfaiye sayisi yaslanan niifus nedeniyle azalinca,
yabanci vatandaglar da bu sistemlere dahil olmaya bagladi.
1 Nisan 2024 itibartyla 582 yabanci goniilli aktif .

Ozellikle Kanagawa’daki Aikawa kasabasinda ¢ok dilli
bir birim olusturuldu; Ingilizce, Ispanyolca, Hintce, Vietnamca,
Tagalog ve Kmerce bilen 7 goniilli yer aliyor. Bu ekipler
tahliyede terciime hizmeti sagliyor.

Reddit’te:"Kasaba kendilerine iicretsiz Terciimanlar aldi!
Kurtarmaya c¢alistiginiz insanlarla iletisim kurabilmek
onemlidir."()

2.4.2. Afet Oncesi Iyilestirme ve Denetim Calismalari

Goniilliller yalnizca yangin sondiirmez; ayn1 zamanda
toplumu hazirlamak i¢in serit bosaltma (hazard reduction), su
deposu ve helikopter pisti ¢evresinin temizligi gibi faaliyetlerle
aktif rol alir.

Kitakyushu’dan bir arasgtirmaya gore, goniiller “yangin
onleme” aktivitelerinde aktif yer aliyor, yerel halkin giivenligini
korumak i¢in sivil organizasyonlara katki sagliyor.

2.4.3. Teknolojik Destek ve Toplumsal izleme

Orman yangimlarinda erken miidahale ve izleme igin
drone’lar ve IR kameralar kullaniliyor, buna sivil halk da
teknolojiyle katk1 veriyor.

Ornegin Safecast gibi goniillii bilim gruplari, akciger
kalitesini veya radyasyon seviyelerini Olcerek cevresel afet
risklerinin tespitine destek sagliyor.
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2.5. Bolgesel Ornekler

Kochi Eyaleti — Ormanlik Alanlarda Risk Azaltma
Egitimi

Shikoku Adasi'ndaki Kochi, en ¢ok ormanlik alana sahip
bolgelerden biridir (%84 orman)

Yerel goniilliiler, yangin sezonu Oncesi ‘“atessiz giin”
kampanyalar1 diizenliyor. Bu kampanyalarla kamp atesi, izinsiz
aniz yakma gibi riskli davranislar azaltiliyor.

Ayrica bolge halki, kontrollii yakma (prescribed fire)
konusunda egitiliyor — yani yangilart bilingli sekilde baslatip
dogal yanici maddeyi azaltma yontemi.

Nagano Eyaleti — Orman Koylerinde Gonulli Mobil
Devriyeler

Nagano’daki orman  kdylerinde  halk, “gdzlem
kuliibeleri” kurarak yangin sezonlarinda dag yollar1 ve vadiler
boyunca izleme yapiyor.

Ozellikle yash niifus, yangin riskine dair bilgileri aninda
belediyeye bildiriyor. Bu sistem “Yama no Kansatsu-tai” (Dag
izleme Ekibi) olarak bilinir.

Boylece itfaiye heniiz ulasmadan once ilk gozlem sivil
halktan gelir.

2.6. Goniilliiliige Katilim Sureci
Bagvuru

Her bolgenin itfaiye dairesi veya belediyesi bir gonulli
itfaiye bolima yaratdr.

Vatandaglar belediye binalarinda ya da ¢evrimigi
sistemler lizerinden katilim basvurusu yapabilir.

Baz1 yerlerde en az 18 yasinda olmak ve fiziksel olarak
gorevleri yapabilecek olmak temel sarttir.
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Egitim Siireci
Temel yangin bilgisi, ekipman kullanimi, tahliye
prosediirleri dgretilir.

Pratik egitimler yilda birkag kez tekrarlanir.

Bazi goniilliiler liderlik egitimi de alir ve yerel gruplarin
basina gecebilir.

Gorev ve Haklar

Shobodan tiiyeleri gorev basinda zarar goriirse sigorta ve
tazminat haklar1 vardir.

Ayn1 zamanda bazi eyaletlerde vergi indirimi, ikramiye
ya da yerel sayginlik gibi ddiiller verilir.

2.7. Devlet & Yerel Yonetim Destekleri
Yangin Giivenligi Yasalar1

Japonya’da “Yangin Onleme Kanunu”, yerel yonetimlere
sivil halki goniillii olarak yanginla miicadeleye katmak icin
yasal yetki verir.

Bu yasa kapsaminda belediyeler, yangin egitimlerini
finanse eder ve ekipman saglar.

Bolgesel Afet Onleme Planlar

Her belediyenin bir yerel afet plani vardir ve icinde
gontlli roller tanimlidar.

Yanginlar disinda deprem, sel gibi afetlerde de bu
gontlliler aktif gorev alir.

Isveren Tesvikleri

Goniillii itfaiyeci olan bireylerin calistig1 sirketler, onlari
gorev nedeniyle izinli sayar.

Baz1 sirketler bu katkiyr kurumsal sosyal sorumluluk
(CSR) kapsaminda degerlendirip destekler.
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2.8. Modern Dijital Katilhm
“Bosai” Uygulamalar1

Belediyelerce gelistirilen uygulamalarda halk, orman
yanginlarin1 fotograf veya konumla bildirerek afet merkeziyle
aninda iletisim kurar.

Gonalliler bu sistemde yer alarak saha gozlemcisi gibi
davranir.

"FireMap Japan" gibi A¢ik Kaynak Girigimler

Goniillii  gelistiricilerin  katkistyla  kurulan  bu tiir
sistemler, yangin izleme, ihbar, risk haritalama gibi gorevleri
halka agar.

Ozellikle genc niifusun teknoloji bilgisi burada devreye
girer.

Jishu-bosai soshiki — Yerel Afet Onleme Org(itleri

Jishu-bosai soshiki, mahalle bazinda kurulan goniillii afet
onleme gruplaridir. Bu gruplar, genellikle emekli itfaiyeciler ve
topluluk liderleri tarafindan yonetilir

Uye sayisi iilke genelinde yaklasik 43,9 milyon kisiye
ulagsmaktadir; bu da toplumun biiyiik cogunlugunun aktif oldugu
anlamina gelir.

Gorevleri arasinda acil uyar1 dagitimi, tahliye
koordinasyonu, tahliye merkezlerine destek, egitsel tatbikatlar
yer alir.

2.9. Mahalle Bazh Afet Planlar1

Ornegin Hakuba Kasabasi (Nagano): 2014’teki Kuzey
Nagano depreminde, vyerel halk ve goénalli itfaiyeciler
(shobodan) birlikte zincir testere ve krikolarla arama-kurtarma
faaliyetleri yiiriittii. Bu sayede can kayb1 yaganmadi.
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Ayrica “Citizen Mutual Aid Map” ad1 verilen sistemle;
yasli, cocuk, engelli vatandaglar gibi savunmasiz gruplar
mahalle dlzeyinde ©nceden tespit edilip kaydedilerek, afet
aninda hizli destek saglanmasi amaglandi.

Nagano ornegi, yerel halkin aktif katilimini, 6nceden
tasarlanmig afet planlarimi ve c¢ok dilli erisilebilir bilgi
sistemlerini giliclii sekilde birlestiriyor. Boylece hem orman
yanginlar1 hem de sel veya deprem gibi afetlerde sivil toplumun
organize yapisi biiyiik rol oynuyor.

3. SONUC VE ONERILER

Orman yanginlar1 ve afetlerden kaynaklanan tiim sosyal,
maddi ve manevi aymi zamanda, ekonomik ve sosyolojik
cevresellik icerisindeki kayiplarin minimum seviyede olmasi
icin projeler, stratejiler hazirlayarak proaktif bir yaklasim
sergilemeye gayret edilmelidir. Halki daha fazla bilinglendirme
calismalar1 yapilarak olumlu farkindaliklar kazandirilmaya
calistimahdir. Ulkemiz Itfaiye, orman ve diger miidahale
ekiplerine ayni zamanda yerel halkin ve turistlerin yerlesim
bolgelerinde, yonetsel sorumlulugun ilk basamagi olan koruma
ve korunma saglamasi i¢in siirekli ve verimli bir koordinasyon
saglayacak sekilde calisarak orman yanginlarindan ve diger
afetlerden etkilenen vatandaslar i¢in emniyetli, gelismis ve
huzurlu yeni bir yasam alan1 olusturma c¢alismalarima devam
edilmelidir. Gerekli ve mumkin olan durumlarda maksimum
seviyede Onlem alarak, miimkiin olmayan sartlarda ise
sondiirme, miidahale, iyilestirme, arama, kurtarma ve ilk yardim
miidahalelerinin en verimli, etkili ve hizli yapilabilmesini
miimkiin kilmak i¢in planlar, hazirliklar ve stratejiler yapmaya
devam edilmelidir.

Japon toplumunda toplumsal dayanisma ve “kendini
sorumlu hissetme” kiiltiirii oldukca gii¢liidiir. Bu da yangin gibi
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afetlerde halkin pasif kalmamasini saglar. Insanlar, “benim
gorevim degil” demek yerine, kendi sorumlulugu gibi hareket
eder.

Japonya, orman yanginlariyla miicadelede yalnizca
profesyonel ekiplerin degil, sivil toplumun da aktif katilimim
saglayan ¢ok katmanli ve yerellesmis bir model gelistirmistir.
Goniillii itfaiye orgiitleri (Shobodan), mahalle temelli afet
onleme birlikleri (Jishu-Bosai Soshiki), teknolojik bildirim
sistemleri ve ¢ok dilli bilgilendirme kanallar1 sayesinde, afet
aninda hizli miidahale ve dayanisma saglanmaktadir.

Ozellikle Nagano ve Kochi gibi ormanlik bolgelerde
halk, erken gozlem, tahliye destegi, risk azaltimi ve
bilinglendirme c¢alismalar1 gibi gorevlerde aktif rol almaktadir.
Bu yapi, sadece miidahale siirecine degil, ayn1 zamanda afet
oncesi hazirlik ve sonrasi toparlanma asamalarina da sivil
katkiy1 entegre etmektedir.

Toplumun neredeyse yartya yakimi gonilli afet
yapilarina kayithidir ve bu durum, Japonya’nin afet yonetimi
kiiltiirtiniin kurumsallagmasini gostermektedir.

Tiirkiye ve benzeri iilkelerde mahalle tabanli afet
orgiitleri tesvik edilmelidir.
Japonya’daki “Jishu-Bosai” yapist 6rnek alinarak, yerel halkin
afet planlamasina dogrudan katildig1 bir sistem kurulabilir.

Goniillii afet ekiplerinin hukuki statiisii ve 6zliik haklari
tanimlanmalidir.
Japonya’daki goniillii itfaiyecilere saglanan sigorta, gorev
tazminati ve igveren tesvikleri, goniilliiligi siirdiirtlebilir
kilmaktadir.

Afet iletisimi ¢ok dilli hale getirilmeli ve gogmen gruplar
strece entegre edilmelidir.
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Japonya’daki c¢ok dilli afet uygulamalari, toplumsal
kapsayiciligin artirilmasi agisindan model teskil eder.

Dijital gozlem ve erken uyar1 sistemlerine sivil katilim
kolaylagtirilmalidir.
FireMap ve Bosai uygulamalar1 gibi goniilliiler tarafindan
desteklenen dijital platformlar, veri paylagimi ve risk izleme
acisindan islevseldir.

Afet egitimi cocuk yaslardan itibaren
yayginlagtiriimalidir.
Japonya’da okullarda diizenli afet tatbikatlar1 ve bilinglendirme
calismalari, uzun vadeli afet direnci yaratmaktadir.
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INSANI GELiSME ENDEKSI ACISINDAN
TURKIYE’NIN MEVCUT DURUM ANALIZi

Gokhan ABA!
Arzu BULUT?

1. GIRIS

Insani gelisme kavrami, ekonomik biiyiimenin Stesine
gecerek bireylerin refahini, yagam kalitesini ve temel haklara
erisimini degerlendiren bir kalkinma anlayisini ifade etmektedir.
Geleneksel kalkinma olgiitleri genellikle ekonomik c¢iktilara
odaklanirken, insani gelisme bireylerin saglik, egitim ve yasam
standartlarin1  merkeze alarak c¢ok boyutlu bir kalkinma
perspektifi sunmaktadir. Bu yaklasim, insanlarin sadece
ekonomik biiyiimeden fayda saglamasi degil, ayn1 zamanda insan
potansiyelinin en {ist diizeye ¢ikarilmasini hedeflemektedir.

Insani gelisme, bireylerin saglik hizmetlerine erigimi,
egitim seviyeleri ve ekonomik firsatlar1 gibi ¢esitli faktorlere
dayanarak ol¢iilmektedir. Bu ¢ergevede, insanlarin sadece gelir
diizeyi agisindan degil, ayn1 zamanda uzun ve saglikli bir yasam
stirmeleri, bilgiye erisimleri ve insan onuruna yakisir bir yasam
siirebilmeleri acisindan da degerlendirilmesi Onem arz
etmektedir. Bu kapsamda insani gelisme, bireylerin firsatlara
erisimini artirarak toplumlarin daha siirdiiriilebilir ve kapsayici
bir sekilde ilerlemesine katkida bulunmaktadir.

1 Dog. Dr., Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Saglik
Ydnetimi, gaba@bandirma.edu.tr, ORCID: 0000-0002-4742-3217

2 Dog. Dr., Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Saglik
Yonetimi, abulut@bandirma.edu.tr, ORCID: 0000-0001-7362-5667.
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Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (United Nations
Development Programme - UNDP), 1965 yilinda kurulmus olup,
kiiresel Olgekte siirdiiriilebilir kalkinmay1 destekleyen baslica
uluslararasi kuruluslardan biridir. UNDP’nin temel amaglarindan
biri, yoksullugun azaltilmasi, toplumsal esitligin saglanmasi ve
insani gelismenin artirilmasidir (https://www.undp.org/). Bu
hedef dogrultusunda, UNDP her yil Insani Gelisme Raporu'nu
(Human Development Report-HDR) yayimlayarak {ilkelerin
insani gelisme performanslarini olgmekte ve
degerlendirmektedir. Bu rapor, politika yapicilar ve
aragtirmacilar i¢in 6nemli bir kaynak olup, iilkelerin kalkinma
siireclerini  karsilastirmali olarak analiz etmelerine olanak
tanmimaktadir (https://hdr.undp.org/about/human-development).

Insani Gelisme Raporlar1 kapsaminda gelistirilen Insani
Gelisme Endeksi (IGE), iilkelerin insani kalkinma diizeylerini
karsilastirmak igin kullanilan en yaygin dlgiitlerden biridir. IGE,
tilkeleri dusiik, orta, yiiksek ve cok yiiksek insani geligme
kategorilerine ayirarak kiiresel kalkinma esitsizliklerini ortaya
koymaktadir. Yillar i¢inde insani gelisme anlayisi, cevresel
stirdiiriilebilirlik, toplumsal cinsiyet esitligi ve sosyal adalet gibi
ek unsurlar da igerecek sekilde genisletilmistir. Bu baglamda,
Turkiye’nin IGE performansin1 ve insani gelisme alanindaki
ilerlemelerini analiz etmek, kalkinma politikalar1 agisindan
onemli bir i¢ gori sunmaktadir (TEPAV, 2020;
https://hdr.undp.org/about/human-development).

Bu calismada, insani gelisme konusunda teorik bilgilere
yer verilmis ve Tiirkiye nin IGE degerleri karsilastirmal1 olarak
analiz edilmistir.

2. INSANI GELISME KAVRAMI

Kalkinma kavrami, en genis anlamiyla, toplumun tim
bireyleri i¢in yasam kalitesini artirmay1 hedefleyen kapsamli bir
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doniigiim stireci olarak tanimlanabilir (Peet & Hartwick, 2009).
Bu baglamda kalkinma, insan refahini merkeze alan teorik
yaklagimlar ile uygulamaya donilik stratejilerin = biitiiniini
icermektedir (Turhan, 2020). Literatiirde kalkinma kavrami
genellikle iktisadi boyutuyla ele alinmakta; ekonomik kalkinma,
yalnizeca liretim ve gelir artisin1 degil, ayn1 zamanda sosyal,
kiiltiirel ve politik alanlarda meydana gelen yapisal doniisiimleri
de kapsayan ¢ok boyutlu bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
Bu sureg, bireylerin ve toplumlarin zaman iginde degisen
ekonomik kosullarina nasil yanit verdigini ve bu kosullari
doniistiirmek iizere hangi mekanizmalar1 kullandigin1 ortaya
koyar (Erbay & Ozden, 2013). Dolayisiyla iktisadi kalkinma,
yalnizca makroekonomik gostergelerle sl kalmayip,
toplumsal yapidaki doniisiimlerle de yakindan iligkilidir. Bu
cercevede, iktisadi gelismenin ayrilmaz bir bileseni olarak ortaya
c¢ikan insani gelisme, bireylerin yasamlarinm siirdiirebilme, temel
haklara erisim saglama ve potansiyellerini gergeklestirme
olanaklarin1 igeren biitiinciil bir kalkinma anlayisini temsil
etmektedir.

Insani gelisme, ekonomik biiyiimenin yani sira bireylerin
firsat ve Ozgiirliiklerini artirmay1 hedefleyen bir siirectir. Bu
kavramin merkezinde, bireylerin yasamlarini sekillendirmelerini
saglayan yetenek ve yetkinlikler bulunur. Insani gelisme,
bireylerin bu yetkinlikleri kazanabilmesi ve bunlara erigim
saglayabilmesiyle dogrudan iliskilidir. Insani gelisme, sadece
ekonomik refahi degil, demokratik yonetisim, siirdiriilebilirlik,
cevre ve iklim degisikligi gibi insan yagamini etkileyen unsurlari
da kapsayan genis bir ¢cercevede ele alinir. Ekonomik zenginligin
Otesinde, bireylerin yasam kalitesini artirmayi amaglayan bu
yaklagim, insanlarin sahip olduklar firsatlara odaklanir. Bu siire,
bireylere istedikleri hayati yasayabilmeleri i¢in daha fazla
0zgurlik ve imk&n sunmay1 amaglarken, ayn1 zamanda gelecek
nesiller ve diger canlilarin haklarma da saygi gostermeyi
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gerektirir. Cok boyutlu bir kavram olan insani gelismenin temel
unsurlari, UNDP nin Insani Gelisme Endeksi'nde ii¢ ana baslikta
toplanmustir:

* Uzun, saglikl ve iiretken bir yasam siirmek,
» Egitim ve bilgiye erisim saglamak,

« Insana yakisir bir yasam igin gerekli kaynaklara
ulagabilmek.

Bu unsurlar, bireylerin refahini artirmay1 ve siirdiirtilebilir
kalkinmay1 desteklemeyi amaglayan insani gelisme anlayisinin
temel taslarini olusturur (https://ingev.org/insani-gelisme-nedir/).

3. INSANI GELiSMENIN OLCULMESI

Ikinci Diinya Savasi’nin ardindan uzun yillar boyunca
kalkinma kavrami yalnizca ekonomik performans iizerinden
degerlendirilmis ve ekonomistler, agirlikli olarak gelir ve {iretim
artisgina odaklanmistir. Bu nedenle, ekonomik biiylime, bir
ilkenin kalkinma seviyesini belirlemede temel gosterge olarak
kabul edilmistir. Bu baglamda, bir¢ok iktisatci kisi basina diisen
Gayri Safi Yurt I¢i Hasila’nin (GSYIH) ekonomik performansi
karsilastirmali ve giivenilir bir sekilde 6lgmeye olanak tanidigini;
hatta saglik, egitim ve yasam kosullar1 gibi ekonomik olmayan
kalkinma unsurlarint dahi yeterli diizeyde temsil ettigini
savunmustur. Ancak, 1980’11 yillardan itibaren bazi iktisatcilar,
kalkinmanin yalmzca GSYIH ile &lgiilmesinin birtakim
eksiklikler i¢erdigini ileri siirmiistiir. Bu goriise gore, ekonomik
biiyiime tek basina kalkinmay1 tanimlamak i¢in yeterli degildir,
cliinkii gelir dagilimindaki adaletsizlikler, yoksulluk, yetersiz
beslenme, diisiik okuryazarlik oranlari, kisisel 6zgiirliiklerin
sinirlanmas1  ve giivenlik eksikligi gibi sorunlar GSYIH
tarafindan tam anlamiyla yansitilamamaktadir (Tiylioglu ve
Karali, 2013). Dolayisiyla, iktisadi bliylime bir amag olarak degil,
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bireylerin yasam kalitesini artirmaya hizmet eden bir ara¢ olarak
goriilmelidir. Kalkinma kavrami, insanin refah1 ve daha iyi bir
yasam siirmesiyle dogrudan iligkilidir. Bu dogrultuda, iyi bir
yasami 6lgmek amaciyla cesitli aragtirmalar gergeklestirilmis ve
insani kalkinmay1 daha kapsayici bir sekilde degerlendiren farkl
gostergeler ve endeksler gelistirilmistir (Zortuk ve Ebeoglugil,
2016). Bu endekslerden en onemlisi UNDP tarafindan
gelistirilmis olan Insani Gelisme Endeksidir.

4. INSANI GELiSME ENDEKSI (IGE)

UNDP, yaklasik 170 iilke ve bolgede calisarak yoksullugu
ortadan kaldirmaya, esitsizlikleri ve diglanmay1 azaltmaya ve
tilkelerin ilerlemeyi siirdiirebilmeleri i¢in direng olusturmaya
yardimci olmak amaciyla kurulmus olup, Birlesmis Milletler
(BM)nin kalkinma ajansidir (https://www.undp.org/). Insani
Gelisme Raporlar1 (IGR), UNDP tarafindan, 1990 yilindan bu
yana her yi1l yayimlanan ve insani gelismeyi ekonomik
tartismalarin, politikalarin  ve savunuculugun merkezine
yerlestirmeyi amacglayan bagimsiz raporlardir®. ik rapor,
Pakistanli ekonomist Mahbub ul Haq ve Hintli Nobel odiilli
Amartya Sen tarafindan hazirlanmistir. Bu raporlar, insani
gelisme yaklagimiyla her yil farkli temalar ele alarak, insam
kalkinma slirecinin merkezine koymaktadir
(https://hdr.undp.org/about/hnuman-development). Her raporun
sonunda, insani gelisme endeksi verileri detayl bir sekilde yer
almaktadir.

Insani Gelisme Endeksi, insani gelismenin temel iic
boyutu olan uzun ve saglikli yasam, bilgi ve insana yakisir yasam
standartlar1 agisindan elde edilen ortalama bagariy1 6l¢en bilesik

3 2012 ve 2017 yilinda Insani Gelisme Raporu (IGR) yaymmlamamistir. Bunun
yerine, o yila ait veriler bir sonraki yayinlanan rapora dahil edilmistir. Ayrica
2007/2008, 2021/2022 ve 2023/2024 yillarina ait tek rapor yayimlanmustir.
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bir gostergedir. Uzun ve saglikli yasam boyutunda dogusta
beklenen yasam stiresi, bilgi boyutunda beklenen ve ortalama
okullagsma yil1, insana yakisir gelir boyutunda ise kisi bast milli
gelir gostergeleri kullanilmaktadir?.

Insani Gelisme Endeksi hesaplamasinda, éncelikle farkl
birimlerle ifade edilen gostergeleri 0 ile 1 arasinda endekslere
doniistirmek icin minimum ve maksimum degerler (hedef
noktalar1) belirlenmektedir. Bu kapsamda, dogusta beklenen
yasam siiresi i¢in minimum deger 20 yil olarak belirlenmistir.
Bunun gerekgesi, 20. yiizyilda higbir iilkede dogusta beklenen
yasam siiresinin 20 yildan az olmadigina dair tarihsel kanitlara
dayanmaktadir. Dogusta beklenen azami yasam siiresi ig¢in
maksimum deger ise son otuz yilda bir¢ok tlke icin gercekgci bir
hedef olan 85 olarak belirlenmistir. Egitim boyutunda, beklenen
okullagma yil1 minimum 0 ve maksimum 18, mevcut okullagma
yili ise minimum 0 maksimum 15 olarak belirlenmistir. Gelir
boyutunda ise minimum 100$ maksimum deger 75.000$ olarak
belirlenmistir (Tablo 1).

Tablo 1. iIGE Boyutlar1 ve Gostergeleri

Boyut Gosterge Minimum | Maximum
Saglik D"ogulsta beklenen yasam 20 85
stiresi (y1l)
Esitim Beklenen okullagsma yil1 (y1l) 0 18
£ Ortalama okullagsma y1l1 (y1l) 0 15
Yasam Kisi Bagina Diisen Milli Gelir
Standardi (2017 PPP$) 100 75.000

4 2010 yilindan itibaren insani Gelisme Endeksi hesaplamasinda farkliliga

gidilmistir. Birinci farklilik kullanilan alt boyutlara iligkindir. Egitim ve gelir
boyutlar: farklilagmis, egitim boyutu igin, okuryazarlik orani yerine mevcut ve
beklenen okullasma y1li ortalamast; gelir boyutunda ise GSYTH yerine Kisi basina
diisen Milli Gelir 6lgiitii kullanilmaya baslanmustir. Diger farklilik ise hesaplama
yontemi ile iliskilidir. 2010 yilindan itibaren IGE hesaplamasinda aritmetik
ortalama yerine geometrik ortalama kullanilmaya baglanmistir (Demir Seker,
2011).
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Minimum ve maksimum degerler tanimlandiktan sonra,
boyut endeksleri su sekilde hesaplanir:

Gercek Deger — Minimum Deger

Boyut Endeksi =
Maksimum Deger — Minimum Deger

Egitim boyutu i¢in, denklem oOnce iki gostergenin her
birine ayr1 ayr1 uygulanir ve ardindan ortaya ¢ikan iki endeksin
aritmetik ortalamasi alinir. Gelir endeksinin hesaplanmasinda ise
kisi basmna gelir diizeyinin artisginin genel endekse etkisinin
azaltilmast amaciyla logaritma fonksiyonu kullanilmaktadir
(Demir Seker, 2011).

Her ii¢ boyut endeksi hesaplandiktan sonra her {i¢ boyutun
endeks degerlerinin geometrik ortalamasi alinarak Insani Geligme
Indeksi hesaplanir. IGE formiilii asagida verilmistir;

IGE: (Isaguk . Iegitim . Tgetir)'”

IGE 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Tablo 2’de
iilkelerin IGE degerlerine gére smiflama diizeylerine yer
verilmistir
(https://hdr.undp.org/sites/default/files/2025 HDR/HDR25_ Tec
hnical_Notes.pdf).

Tablo 2. Ulkelere Gore IGE Degeri Siniflamasi

Deger Arahg
Cok Yiiksek Insani Gelisme Gosteren Ulkeler 0,800 ve lizeri
Yiiksek Insani Gelisme Gosteren Ulkeler 0,700-0,799
Orta Insani Gelisme Gosteren Ulkeler 0,550-0,699
Diisiik Insani Gelisme Gosteren Ulkeler 0,550 alt1

Asagida, ornek hesaplama olarak Tiirkiye nin 2023 IGE
degerinin hesaplanmasina yer verilmistir (Tablo 3).
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Tablo 3. Tiirkiye’nin IGE Géstergeleri ve Degerleri

Gosterge Deger
Dogusta beklenen yasam siiresi (y1l) 77,2
Beklenen okullagsma yil1 (y1l) 19,8
Ortalama okullagsma y1l1 (y1l) 9,0
Kisi Bagina Diigen Milli Gelir (2017 PPP$) 34,507

Not: Tiirkiye verileri, HDR 2025 raporunda kullanilan 2023 verileridir.
Saglik Endeksi: 77,2-20 / 85-20 = 0,880

Beklenen Okullasma Endeksi®: 19,8-0 / 18-0 = 1,100

Ortalama Okullasma Endeksi: 9-0 / 15-0 = 0,600

Egitim Endeksi: 1,000+0,600 / 2 = 0,800

Gelir Endeksi : In(34.507)-In(100) / In(75.000)-In(100) = 0,882
Insani Gelisim Endeksi: (0,880 x 0,800 x 0,882)'* = 0,853

5. TURKIYE’NIN iGE ANALiZIi VE ULKELER
ARASI KARSILASTIRMA

1945 yilinda kurulmus olan Birlesmis Milletler’in
halihazirda tiye iilke sayis1 193 olup, Tiirkiye BM’nin kurucu iiye
ulkelerinden biridir  (https://turkiye.un.org/tr/about/about-the-
un). Birlesmis Milletler'in alt kurulusu olan Birlesmis Milletler
Kalkinma Programi (UNDP) tarafindan 1990 yilindan itibaren
yayimlanan Insani Gelisme Raporlari'nda (IGR), Tiirkiye'nin
Insani Gelisme Endeksi (IGE) degerleri diizenli olarak
hesaplanmis ve bu ¢ercevede Tiirkiye nin diger lilkelere kiyasla
konumu ortaya konmustur. Her ne kadar ilk Insani Gelisme
Raporu 1990 yilinda yayimlanmis olsa da, UNDP tarafindan daha
sonra 100 iilkeyi kapsayan bi¢imde ge¢mis yillara doniik veriler
derlenmis ve bdylece lilkelerin tarihsel gelisim seyirleri, tutarl ve

5 IGE degeri 0-1 arasinda deger alacag icin, beklenen okullasma endeksinde ¢ikan
1,100 degeri 1’e yuvarlanarak hesaplamalara dahil edilmistir.
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karsilastirilabilir yontemlerle analiz edilebilir hale getirilmistir.
Bu retrospektif veri setine gore, Turkiye 1965-1971 doneminde
diisiik insani gelisme kategorisinde yer almis; ancak 1972 yilinda
ilk kez orta insani gelisme diizeyine ge¢is yapmustir (Glirses,
2009). 2019 yilindan itibaren (IGE 2018 degeri ile) ise ¢ok
yiiksek insani gelisme gosteren iilkeler arasinda yer aldigi ve
halen yerini korudugu gozlemlenmistir.
(https://turkiye.un.org/tr/28925-t%C3%BCrkiye-
1%CC%87nsani-geli%C5%9Fme-endeksi%E2%80%99nde-ilk-
kez-%E2%80%9Cen-y%C3%BCksek-insani-
geli%C5%9Fme%E2%80%9D-kategorisinde).

Tablo 4’te Tiirkiye’nin son on yil (2013-2025) IGE
degerleri yer almaktadir. Buna gére, Tiirkiye’nin IGE degeri 2013
yilinda 0,722 olarak hesaplanmigken, 2025 yilinda ise 0,853’e
ulastig1 goriilmektedir. Tiirkiye, bu verileri ile yillar itibariyle
stirekli artig gostermekle birlikte 2025 yili raporunda yer alan
2023 endeksinde diisiis meydana geldigi gozlemlenmistir.

Tablo 4. Tiirkiye’nin IGE Degerleri ve Siralamasi (2013-2025)

Rapor Yih IGE Y1l ve Degeri Siralamasi
2013 2012-0,722 90/187
2014 2013-0,759 69/187
2015 2014-0,761 72/188
2016 2015-0,767 71/188
2018 2017-0,791 64/189
2019 2018-0,806 59/189
2020 2019-0,820 54/189

2021-2022 2021-0,838 48/191

2023-2024 2022-0,855 45/193
2025 2023-0,853 51/193

Kaynak: Yazarlar tarafindan ge¢mis dénem Insani Gelisme Raporlarindan
derlenmistir.

Tablo 5’te 2012-2023 yillar itibariyle en yiiksek ve en
diisiik IGE degerine sahip iilkeler, Tiirkiye’nin IGE degeri,
OECD ve diinya IGE ortalamalarina yer verilmistir. Buna gére,
2012-2023 yillar1 arasinda Norveg en yiiksek IGE degerine sahip
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iken son dénemde Izlanda’nin liderligi aldig1 goze carpmaktadir.
Buna karsin, en diisiik IGE degerine sahip iilkelerin Afrika
bolgesi iilkeleri oldugu ve en yiiksek insani gelisme gosteren
iilkeler ile arasinda ¢ok biiytik farkliligin bulundugu gézlenmistir.
OECD ve diinya ortalamalarina bakildiginda, Tiirkiye nin IGE
degerlerinin diinya ortalamalarinin {izerinde ancak OECD
ortalamalarinin altinda seyrettigi goriilmektedir.

Tablo 5. En Diisiik, En Yiiksek, Tiirkiye, Diinya ve OECD
Ortalama iGE Degerleri (2012-2023)

IGE Deger | En yiksek ot L .
Yili Olke En Diisiik Ulke | Turkiye | Dinya | OECD
0,955 ..
2012 (Norveg) 0,304 (Nijer) 0,722 0,694 -
0,944 ..
2013 (Norveg) 0,337 (Nijer) 0,759 0,702 -
2014 0,944 0,348 (Nijer) 0,761 0,711 0,880
(Norveg) ’ ) ' ' ’
2015 0,949 0,352 (Orta Afrika 0,767 0,717 0,887
(Norveg) Cum.)
0,953 ..
2017 (Norveg) 0,354 (Nijer) 0,791 0,728 0,895
2018 0,954 0,377 (Nijer) 0,806 0,731 0,895
(Norveg) ’ ) ' ' ’
0,957 ..
2019 (Norveg) 0,394 (Nijer) 0,820 0,737 0,900
2021 0,962 0385 (Glney 0,838 | 0,732 | 0,899
(Isvigre) Sudan)
2022 .0‘967 0,380 (Somali) 0,855 0,739 0,906
(Isvigre)
0,972 0,388 (Gliney
2023 (izlanda) Sudan) 0,853 0,756 0,916

Kaynak: Yazarlar tarafindan gecmis donem Insani Gelisme Raporlarindan
derlenmistir.

Tablo 6°da ise, 2023 IGE degerlerine gére en yiiksek
degere sahip ilk 10 iilke ve son 10 iilke verilerine de yer
verilmistir. Buna gére 0,972 IGE degeri ile izlanda ilk sirada yer
almakta iken, Giiney Sudan 0,388 IGE degeri ile son sirada yer
bulmustur. Iki iilke arasinda IGE degeri farki 0,584 olup ¢ok
yiiksek bir farkliligin bulundugu goriilmektedir.
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Tablo 6. IGE Degerlerine Gore i1k On ve Son On Ulke Siralamasi
(2023 iGE)
Gira | En Yiiksek Degere IGE Gira | EN Diisiik Degere IGE
Sahip 10 ulke Degeri Sahip 10 ulke Degeri
1. Izlanda 0,972 184. | Madagaskar 0,487
2. Norveglisvigre 0,970 185. | Yemen 0,470
3. | Danimarka 0,962 186. | Sierra Leone 0,467
4, Almanya/isvec 0,959 187. | Burkina Faso 0,459
5. Avustralya 0,958 188. | Burundi 0,439
Hong Kong -
6. (Cin)/Hollanda 0,955 189. | Mali/Nijer 0,419
7. | Belcika 0,951 190. | Cad 0,416
8. | irlanda 0,049 | 191, | OraAfrika 0,414
Cumbhuriyeti
9. Finlandiya 0,948 192. | Somali 0,404
Singapur/Birlesik .
10. Krallik 0,946 193. | Giney Sudan 0,388

Kaynak: HDR 2025 Raporu

Insani gelisme raporlarinda, insani gelisme endeksi

yaninda bes farkli endeks degeri de hesaplanmakta ve sonuglar
paylasilmaktadir. Bu endeksler;

gelism

Esitsizlige Uyarlanmis Insani Gelisme Endeksi
Toplumsal Cinsiyete Dayali Gelisme Endeksi
Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi

Cok Boyutlu Yoksulluk Endeksi

Gezegensel Baskilara Uyarlanmis Insani  Gelisme
Endeksi

Esitsizlige Uyarlanmis Insani Gelisme Endeksi, insani
enin ii¢ temel boyutundaki esitsizliklere uyarlanmis iIGE

degerini vermektedir. IGE arasindaki fark yiizdesel olarak
hesaplanir ve IGE’ye gore ne kadar deger kaybedildigini gosterir.
Turkiye’nin 2022 degeri 0,708 olarak hesaplanmis olup, IGE’ye
gore toplam deger kaybr %17°dir. Bu sonugla birlikte Tiirkiye,
IGE siralamasinda 193 iilke arasinda 14 sira gerileyerek 65.
sirada yer almistir.
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Toplumsal Cinsiyete Dayali Gelisme Endeksi, kadin ve
erkek IGE degerlerinin oranmimi ifade etmektedir. Endeksin
degerlendirmesinde kadin ve erkek IGE degerleri arasindaki
farkin biiyiikliigii belirlenir ve en yiiksek gelisme gosteren iilkeler
1 ve en diisiik gelisme gosteren Ulkeler 5 olmak Uzere 1 ile 5
arasinda gruplandirilir. Tiirkiye’nin 2023 degerine gore 3. grupta
yer aldig1 goriilmiistiir.

Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi, Kadmlar ve
erkekler arasindaki basari esitsizligini li¢ boyutta (iireme sagligi,
giiclendirme ve isgiicli piyasasi) yansitan bilesik bir 6l¢limdiir.
Tiirkiye, 2023 yili degeri ile 172 {ilke arasinda 59. Sirada yer
almustir.

Cok Boyutlu Yoksulluk Endeksi, ¢cok boyutlu olarak
yoksul olan niifusun yoksunluklarin yogunluguna uyarlanmis
oranin1 vermektedir. Tiirkiye’nin ¢ok boyutlu yoksulluk endeksi
hesaplanmamaktadir.

Gezegensel Baskilara Uyarlanmis Insani  Gelisme
Endeksi, gezegen tizerindeki asir1 insan baskisini1 hesaba katmak
i¢in kisi basina diisen karbondioksit emisyonu ve malzeme ayak
1zi seviyesine gore uyarlanmasiyla hesaplanan bir endeks tiiriidiir.
Esitsizlige Uyarlanmis Insani Gelisme Endeksinde oldugu gibi
IGE arasindaki fark yiizdesel olarak hesaplanir ve IGE’ye gore ne
kadar deger kaybedildigini gosterir. Tiirkiye’nin 2023 degeri
0,729 olarak hesaplanmis olup IGE’ye gore toplam deger kaybi
%14,5’dur (UNDP, 2025).

6. SONUC

Bu calisma, Tiirkiye’'nin Insani Gelisme Endeksi
acisindan mevcut durumunu analiz etmeyi ve uluslararasi
karsilagtirmalar yaparak Tiirkiye’nin kalkinma siirecindeki yerini
degerlendirmeyi amaglamustir. Insani  gelisme kavramu,
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ekonomik biiyiimenin 6tesine gegerek bireylerin saglik, egitim ve
yasam standartlar1 gibi temel hak ve 6zgiirliiklere erisimini igeren
cok boyutlu bir kalkinma yaklagimi sunmaktadir. Bu ¢ergevede,
Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (UNDP) tarafindan her
yil yayimlanan insani Gelisme Raporlari, iilkelerin insani gelisme
diizeylerini  karsilastirmali  olarak  degerlendirme firsati
sunmaktadir.

Tiirkiye’nin IGE performansi yillar iginde énemli dlgiide
gelisme gostermis ve lilke, 2019 yilindan itibaren "¢ok yliksek
insani gelisme" kategorisine yiikselmistir. 2023 verilerine gore
Tiirkiye, 0,853 IGE degeri ile 193 iilke arasinda 51. sirada yer
almaktadir. Bu durum, Tiirkiye’nin insani gelisme agisindan
kiiresel ortalamanin iizerinde oldugunu ancak OECD iilkeleri
ortalamasinin gerisinde kaldigin1 gdstermektedir. Tiirkiye’nin
IGE degeri yillar iginde istikrarli bir artis gdstermis olsa da,
ozellikle egitim ve toplumsal cinsiyet esitligi alanlarinda gelisim
potansiyeli bulunmaktadir.

Ulkeler aras1 kiyaslamalar, Tiirkiye nin saglik ve gelir
gostergelerinde onemli ilerlemeler kaydettigini ancak egitim
siiresi ve toplumsal cinsiyet esitligi alanlarinda gelisim
thtiyacinin devam ettigini gostermektedir. Tiirkiye, beklenen
okullagma stiresi agisindan yiiksek bir degere sahip olsa da,
ortalama okullagma siiresi hala gelismis {ilkelerin gerisindedir.
Benzer sekilde, toplumsal cinsiyet esitsizligi endeksine gore
Tiirkiye 172 iilke arasinda 59. sirada yer almis olup, kadinlarin
egitim, istthdam ve siyasi temsil alanlarindaki katilimin
artirmaya yonelik ek politikalar gelistirilmesi gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Insani gelisme sadece ekonomik bilyiimeyi degil,
bireylerin yasam kalitesini de artirmay1 amaglayan siirdiiriilebilir

kalkinma politikalar1 gerektiren bir siiregtir. Tiirkiye’nin insani
gelisme acisindan daha st siralara g¢ikabilmesi icin egitim
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sisteminin  gliglendirilmesi, toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasi, ¢evresel siirdiiriilebilirligin artirilmasi ve demokratik
yonetisim mekanizmalarinin gelistirilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, Tiirkiye son yillarda IGE acisindan énemli
ilerlemeler kaydetmis olsa da, siirdiiriilebilir kalkinma ve
kapsayict biiyiime politikalar1 ile bu gelismenin daha da
giiclendirilmesi gerekmektedir. Tirkiye’nin insani gelisme
alanindaki ilerlemesini siirdiirmesi, yalnizca ekonomik biiylime
degil, insan haklari, egitim, saglik ve cevresel siirdiiriilebilirlik
gibi faktorleri de iceren biitiinciil bir kalkinma yaklagiminin
benimsenmesine baghdir. Bu dogrultuda, UNDP ve diger
uluslararas1  kuruluslarin  sundugu karsilastirmali  veriler,
Tirkiye'nin giiglii ve zayif yonlerini belirleyerek, gelecekteki
politikalara yon verecegi diisliniilmektedir.
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ORGUTSEL ADALET ALGISI

Erhan USLU!?

1. GIRIS

Adalet kavrami politika, egitim, saglik, hukuk ve yonetim
bilimi alanlarinda ¢ok sayida sosyal bilimcinin ilgisini ¢ekmistir
(Greenberg & Colquitt, 2013). Kigcuk veya blyldk tim
toplumlarda kaynaklarin nasil tahsis edilecegi sorunu vardir ve bu
sorunun ¢ozilme yontemi toplumdaki tyelerin memnuniyeti ya
da memnuniyetsizligi iizerinde 6nemli bir rol oynar (Leventhal,
1980, s.27). Paylasim sorunu ister makro ister mikro boyutta
olsun, ¢6zumu icin se¢ilen yontemin sonucunda ekonomik, sosyal
ve politik boyutlara yayilan ¢ok genis yelpazeli bir takim etkiler
ortaya ¢ikar. Makro boyutta, bir Ulkenin Gretim faktorlerinden
kimin ne kadar pay alacaginin sosyal ve politik bakimlardan
onemli sonuglar1 bulundugu gibi, mikro boyutta (isletmelerde) da
kaynaklardan kimin nasil faydalanacagi konusunun ekonomik ve
yonetsel bakimlardan 6nemli sonuglari bulunur. Calisanlarin,
isletmede ticret ya da terfi gibi kaynaklarin paylasimi konusunda
adil davranilmasin1 beklemeleri sasirtici olmayan bir tutumdur.
Adil sonuglarla karsilasma beklentisinin karsilanma diizeyi veya
calisanlarin  bu konudaki algilar1 orglitsel davraniglarin
belirleyicilerinden birisi konumundadir. Bu durum o6rgiitsel adalet
konusunu yonetim biliminin en 6nemli ve Uzerinde en ¢ok
durulan konularindan birisi haline getirmistir. Orgiitsel adalet
hem yonetim bilimi alanindaki aragtirmacilar hem de
yoneticilerin ilgi odaginda bulunan ve ilgi ¢ekmeye devam

1 QOpr.Gor. Dr., Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sivrihisar MYO,
dr.erhanuslu@gmail.com, ORCID: 0000-0002-4449-5282.
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edecegi agik¢a goriinen bir paradigmadir. Orgiitsel adalet
konusunda yapilan arastirmalara temel teskil eden teorilerden
birisi Adams (1965)’mn esitlik teorisidir. Adams (1965),
calisanlarin i yerinde  kendilerine adil  davranilip
davranilmadigini degerlendirdiklerini ve sonucun davranislara
yansidigini ifade etmistir. Bu degerlendirme esasinda c¢alisanlarin
algilartyla ilgilidir ve bir kiyaslamay1 igerir.

Calisanlar, isyerine sundugu katkilarin is yerinden elde
ettiklerine olan oranini, diger is goérenlerin is yerine sundugu
katkilarin ig yerinden elde ettiklerine olan orani ile karsilastirirlar.
Isyerine sunulan katkilar arasinda emek, performans, kisisel
Ozellikler gibi unsurlar bulunur; is yerinden elde edilenler
arasinda ise iicret, terfi ya da diger maddi ve manevi kazanimlar
bulunur. Bu karsilastirmanin sonucunda bir esitsizlik algilayan is
gbren icin Orgiitte adalet sorunu ortaya ¢ikar (Adams, 1965).
Orgiitlerde adaletsizlik bulundugu yoniindeki algilar &rgiitiin
amagclaria ulasmasini zorlastiran orgiitsel bir sorundur. Ciinkii
oOrgiitsel adalet algis1 ile orgiitsel amaglara ulagmaya aracilik eden
orgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon, orgiitsel vatandaslik
davranislari, orgiitsel giiven ve orgiitsel sinizm gibi ¢ok 6nemli
orgiitsel parametreler arasinda giiclii bir iligski bulunur. Bu 6nemli
aracilik misyonu nedeniyle, orgiitlerde adalet algisi hem yonetim
bilimcilerinin hem de ydneticilerin ilgisini cekmektedir.

Adaletsizligin neden oldugu rahatsiz edici olumsuz
duygusal durumlar nedeniyle, insanlar adaletin varligim
hissetmek isterler. Bu baglamda, ¢oziilmesi gereken asil sorun
hem adalet hem de adalet algisidir. Orgiitsel adalet teorisine gore,
calisanlarin esitlik ya da esitsizlik ile ilgili algilar1 kendi
degerlendirmelerinin sonucunda belirir. Baska bir deyisle,
orgiitsel adalet kavrami, her kosulda ve zamanda gecerli nesnel
bir adalet 6l¢iisii ile ilgili degil, insanlarin algisi ile ilgilidir. Bir
isyerinde, calisanlarin iicretlerinin ne kadar olacaginin veya
terfilerle ilgili kararlarin nasil alinacaginin belirlenmesi ile ilgili
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stirecler dnemlidir. Calisanlarla ilgili karar siireglerinde objektif
Olcut iceren belirli yontemlerin bulunmasi ve bu yontemlerin
seffaf olmasi gerekir. Aksi halde, bir kararda adil olunup
olunmadig1 hakkinda farkli kisilerin farkli diislincelere sahip
olmast kacinilmazdir. Sonugta yOnetimin gorevi, Orgiitlerde
kaynak paylasimi konusunda adil davranmak ve ilgili kisilerin bu
paylasim adaletinden haberdar olmalarini saglamaktir.

2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Greenberg (1987) orgiitsel adaleti, insanlarin orgiitteki
adalete iliskin algilar1 olarak sade bir ifadeyle tanimlamistir.
Orgiitsel adalet kavramu, drgiitsel davranis acisindan kritik dneme
sahip bir degiskendir (Cropanzano & Rupp, 2003, s. 82) ve
bireyin algilarina gore degisen 6znel bir kavram olarak ele alinir
(Omar vd., 2018, s.62). Bazilarinin adaletsizlik algiladigi bir
durumda bagkalarinin herhangi bir adaletsizlik algilamamasi
mimkiindiir. Bu algisal farklilik, bireylerin deneyimlerinden ve
kisilik 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi bilgi kirliliginden
de kaynaklanabilir. Lam, Schaubroeck & Aryee (2002) adalet
algisin1 giic mesafesi endeksleri farkli olan gruplar bakimindan
incelemis ve giic mesafesi endeksi daha diisiik olan bireylerde
adalet algisinin performans, memnuniyet, devamsizlik gibi
orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisinin daha giiclii oldugunu tespit
etmislerdir. Gli¢ mesafesi, giiciin dagilimindaki esitsizligin birey
tarafindan kabul edilmesi olarak tanimlanir ve giic mesafesi
endeksi disiik kisiler daha esitlikgidir (Roozmand vd., 2011).
Diger bir ifadeyle, giiciin esit dagilmasi gerektigini savunan
diisiik glic endeksine sahip bireylerin orgiitsel adalete daha fazla
onem verdikleri ve adaletsizlige karsi daha hassas olduklari
sOylenebilir. Ambrose & Schminke (2009) tarafindan yapilan bir
arastirmada, ¢alisanlarin genel adalet yargilarinin orgiitsel adalet
algilar1 ile davraniglar1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulgusu
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elde edilmistir. Orgiitsel adalet algisi ile diger degiskenler
arasindaki bu iligkiler, adalet algisinin bireysel 6zelliklerin etkisi
altinda sekillendigini gostermektedir.

Orgiitsel adalet fenomenine temel teskil eden Adams
(1965)’ 1 esitlik teorisi orgiitlerde adalet algisini tek boyutta ele
almistir. Esitlik teorisine gore, bir calisan, isyerine yaptigi
katkilarin igyerinden elde ettigi kazanimlara olan oraninin, diger
calisanlarin katkilarinin kazanimlarina olan oranina esit olmasini
bekler. Burada bahsedilen katkilar ¢aba, performans, tecriibe,
egitim, yas, cinsiyet, stati gibi bireysel degiskenlerdir;
kazanimlar ise iicret, ek 0demeler ve terfi gibi is Giktilaridir.
Adams (1965), calisanin yaptigi kiyaslama sonucunda bir
esitsizlik algilamasi halinde gesitli sorunlar ¢ikabilecegini ifade
eder. Bireyler, algiladiklar esitsizligi azaltmak icin birkag¢ farkl
yol deneyebilirler: (1) katki ya da kazanimlarla ilgili algilarini
degistirmeye calismak, (2) kendi katki ya da kazanimlarim
degistirmeye caligmak, (3) digerlerinin katki ya da kazanimlarinm
degistirmeye calismak, (4) geri ¢cekilmek (Kanfer, 1990, s.103).

Daha sonra, Leventhal (1980), sadece adil dagitima
odaklanmanin yeterli olmayacagini, karar alma siire¢lerindeki
adaletin de dikkate alinmasi gerektigini 6ne stirmiistiir. Leventhal
(1980), bir prosediiriin adil olarak algilanmasini alt1 kritere
baglamistir: 1-farkli kisilere uygulanan ya da farkli zamanlarda
uygulanan prosediirler birbiriyle tutarli olmalidir. 2-prosedurler
onyargilardan etkilenmemelidir. 3-prosedirler karar almada
kullanilan bilgilerin dogru ve giivenilir olmasini saglamalidir. 4-
prosedurler yanlis kararlarin diizeltilmesine firsat veren bir itiraz
sistemi icermelidir. 5-prosediirler karardan etkilenen gruplarin
goriislerinin dikkate alinmasini saglamalidir. 6-prosedirler etik
degerlere uygun olmalidir.

Orgiitsel adalet hakkinda yapilan sonraki ¢ok sayida
calismada, Orgiitsel adalet kavraminin birden fazla boyutta
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arastirilmast yoniinde bir egilim vardir. Greenberg (1987),
orgiitsel adaletin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet
olmak fizere ii¢ bileseni bulundugu o6ne siirmiistiir. Dagitimsal
adalet ticret, 6diil ve terfilerin adil dagitilmasi; prosediirel adalet
karar alma prosediirlerinin adil olmasi; etkilesimsel adalet ise
kisiler arast iligkilerde adil davranilmasiyla ilgilidir (Greenberg &
Colquitt, 2013, s.5).

Orglitsel adaletin (igiincii boyutu olarak ifade edilen
etkilesimsel adalet esasinda ilk olarak Bies & Moag (1986)
tarafindan ortaya atilmistir ve kararlarin  dayanaginin
aciklanmasi, yetkililerin agik, nazik ve uygun bir dslupla
konusmas1 gibi kriterlere odaklanir. Etkilesimsel adalet daha
sonra Greenberg (1993) tarafindan kisilerarasi adalet ve
bilgilendirme adaleti olmak {izere iki alt boyuta ayrilmistir.
Kisileraras1 adalet, prosediirleri uygulayanlarin nazik ve saygil
davranmalan ile ilgilidir; bilgilendirme adaleti ise prosedurleri
uygulayan kisilerin prosediirlerle ilgili yeterli agiklama ve
bilgilendirme yapmalari ile ilgilidir (Colquitt, 2001, s.389-390).
Bilgilendirme adaleti, orgiitlerde calisanlari ilgilendiren 6nemli
kararlarda seffafligin 6nemine dikkat c¢eker. Seffaf karar alma
mekanizmasinin Orgiite olan giiven ve orgiitiin adil olduguna
inanma {izerinde etkili olduguna siiphe yoktur. Ote yanda kisiler
arasi adalet, kisiler arasindaki iletisimin adil olup olmadig1 ile
ilgilidir. Bagka bir ifadeyle, bireysel farkliliklarin orgiitsel
iletisimi etkileyip etkilememesi veya farkli kisilere esit
davranilmasi ile ilgilidir.

Orgiitlerde adaletin  saglanmas1 isletme yOnetimi
acisindan 6nemli sonuglar ortaya c¢ikarir. Bu sonuclar asagidaki
boliimde anlatilmaktadir.
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3. ORGUTSEL ADALET ALGISININ iSLETME
YONETIMi ACISINDAN ONEMI

Calisanlarin, is yerinde kendilerine ne kadar adil
davranildigi1 hakkindaki algilar1 ¢esitli orgiitsel amaglar iizerinde
onemli bir belirleyicidir. Orgiitsel adalet algis1 verimlilik,
performans ve varligin siirdiiriilmesi gibi orgiitsel amaglara
ulagmaya aracilik eden bir vasita ya da bu yoldaki bir engel olma
potansiyeline sahiptir. Hangi yonde bir etkinin ortaya ¢ikacagi,
calisanlarin igletmenin ne kadar adil oldugu hakkindaki
algilarinin pozitif veya negatif olmasi ile ilgilidir. Isletmenin adil
oldugu yoniindeki algilarin daha baskin olmasi halinde adil 6rgiit
algis1 isletmeye giic kazandiran bir nitelik olacaktir. Buna karsin,
isletmenin adil olmadig1 yontindeki algilar daha baskin olursa, bu
nitelik isletmenin zayifliklarindan birisi olarak
degerlendirilmelidir.

Calisanlarin goziinde genel olarak adil 6rgiit imajina sahip
olan igletmelerde Orgiitsel adalet algist degiskeninin orgiitsel
sonuglar {izerindeki etkilerinin olumlu olmasi beklenir. Orgiitsel
adalet algisinin pozitif olmasi daha fazla orgiitsel baglilik (Jang,
Lee & Kwon, 2019; Rahman vd., 2016; Kumar, Bakhshi & Rani,
2009) ve calisanlarin is tatmininde artis (Fatimah, Amiraa &
Halim, 2011) gibi orgiitsel sonuglar1 beraberinde getirirken,
miisteri memnuniyetini de etkileyerek (Cropanzano, Bowen &
Gilliland, 2007) orgiite hem dogrudan hem de dolayli faydalar
saglar.

Ote yanda, calisanlar tarafindan genelde adaletsiz olarak
algilanan isletmelerde olumsuz sonuglar ortaya c¢ikmasi
kaginilmazdir. Calisanlar, karar alma siireclerinin adaletsiz
olduguna inandiklarinda is yerine baghligin azaldigi, isten
ayrilma niyetlerinin arttig1, performansin diistiigii ve is yerinde
yardimlasma davranisinin azaldigi arastirmalarla kanitlanmistir
(Folger & Cropanzano, 1998). Orgiitsel adalet, drgiitsel davranis:
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aciklamada 6nemli bir rol oynar ve calisanlarin esitsizlige karsi
misilleme yapmasimin (6rnegin hirsizlik, sabotaj, sahtecilik,
igverene yonelik siddet gibi) nedenlerinin anlasilmasina yardimci
olur (Luthans, 2011, s. 173). Esitligi saglamaya yonelik bu
cabalar esitsizligin biiyiikligii ile dogru orantilidir (Luthans,
2011, s. 171). Baska bir ifadeyle, is gorenlerin algiladiklar
esitsizlige karsi verecekleri tepki, adaletsizligin boyutuyla
ilgilidir. Adaletsizlik algilayan is gorenler, adaletsizligi gidermek
icin yasal olmayan yollar1 kullanmay1 tercih edebilir veya
adaletsizlikte payr olanlara karsti siddet uygulamay1
distinebilirler.

Yiksek verimlilik sonuglarina ulasmak isletmelerin en
onemli amaglarindan birisi olarak kabul edilir ve Orgitsel
verimliligin bilesenleri ile 6rgitsel adalet algis1 arasinda dikkate
deger iligkiler bulunur. Orgiitsel verimliligin davranissal
bilesenleri Orgiitsel vatandaslik davranisi, is motivasyonu,
orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel giiven ve orgiitsel sinizm
gibi unsurlardir. Orgiitsel adalet, verimlilik {izerindeki dolaylh
etkileri nedeniyle isletmelerin ve yoneticilerin goz ardi etmedigi
ve yonetim bilimcilerinin yogun ilgi duydugu bir fenomendir.
Verimlilik, rekabet ortaminda isletmeleri One ¢ikaran ve
hedeflere ulagsmalarini kolaylastiran/miimkiin kilan 6nemli bir
parametredir. Verimlilik artigi, siirekli daha iyisini hedefleyen
isletmelerin stratejik planlarinda her zaman yer bulan bir hedef
olarak karsimiza c¢ikar. Orgiitsel verimliligin davramgsal
bilesenleri lizerindeki etkisi, Orgiitsel adaletin yonetim agisindan
neden ¢ok dnemli oldugunun anlasilmasina yardimer olmaktadir.
Orgiitsel adalet degiskeninin aracilik ettigi ve drgiitsel verimlilik
tizerinde belirleyici olan davranigsal bilesenler asagidaki alt
boliimlerde kisaca anlatilmaktadir.
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3.1. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik kavrami, resmi gorevlerin disinda
gontlli olarak bazi isleri iistlenme, is arkadaslarina yardim etme
ve Orgiite faydali olma tutumu olarak tanimlanir (Farh, Earley &
Lin, 1997). Orgiitsel vatandaslik davranisinin miktar1 aslinda
calisanlarin neleri rol i¢i ve neleri rol dis1 gordiikleri ile
baglantilidir (Morrison, 1994). Bir ¢alisanin bir davranisi kendi
gorev tanimina dahil olarak algiladig i¢in yapmasi durumunda
orgiitsel vatandaslik davranigindan s6z etmek dogru olmaz.
Cunkud orgutsel vatandaslik davraniglari rol disi davranislar olarak
tamimlanir (Podsakoff, & MacKenzie, 1994). Calisanlarin
orgiitsel vatandaslhik davranisi sergilemelerini etkileyen cesitli
etkenler vardir. Bu etkenlerden bazilar kiiltiir ve orgiit yapisi ile
ilgilidir. Farh, Zhong & Organ (2004), Cin’de yapilan
arastirmalarin  sonuclarinin  ABD’de yapilan arastirmalarin
sonuclarindan farkli oldugunu ve bunun kiiltirel ve sosyal
farklardan kaynaklandigini ifade ederler. Orgiitlerin calisanlarla
ilgili denetim yontemleri 6rgutsel vatandaslik davranisi tizerinde
etkili olan kiiltiirel degiskenlerden birisidir. Ornegin, ¢alisanlarin
gozlenmesi Orgiitsel vatandashik davranisini engellemektedir
(Niehoff & Moorman, 1993).

Orgiitsel adalet algis1 orgiitsel vatandashk davranist
tizerinde etkili olan Orglitsel davranis degiskenlerinden birisidir.
Orgiitsel adalet ile drgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir (Colquitt vd., 2001; Cropanzano, Bowen & Gilliland,
2007; Fatimah, Amiraa & Halim, 2011). Orgiitte adaletsizlik
algilanmasi insanlart ayirirken, oOrgiitin - adil oldugunun
algilanmasi insanlar1 bir arada tutarak Orgiitsel vatandashiga
katkida bulunur (Folger & Cropanzano, 1998, s.xii). Moorman
(1991) orgutsel vatandaslik ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi
boyutlar diizeyinde arastirmis ve oOrgiitsel vatandaslik iizerinde
prosediirel adalet algilarimin etkili oldugu yoniinde bulgulara
ulagtigini rapor etmistir.
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Orgiitsel vatandashik davramslari isletmeler agisindan
Oonemlidir ¢linkii Orglitsel vatandaslik davraniglarinin orgiitsel
sonuglar iizerinde gesitli etkileri bulunur. Calisanlarin goniillii
olarak resmi gorevlerin fazlasimi iistlenmeleri oOrgiite ve is
arkadaslarina fayda saglar ve orgiitsel etkinligi artirir (Duffy &
Lilly, 2013, s. 186). Orgiitsel vatandaslik davramslar
isletmelerde maliyetlerin azalmasini ve verimliligin artmasin

saglarken miisteri memnuniyetine olumlu katkida bulunur
(Podsakoff vd., 2009).

3.2. Is Motivasyonu

Motivasyon konusu isletmeler i¢in dnemlidir ¢iinkii iyi
motive olmus c¢alisanlarin orgiitsel verimliligi 6nemli derecede
artirdigl, diisik motivasyon seviyelerinin ise  Orgiitiin
maliyetlerini artirdigir kanitlanmis bir gercektir (Bjorklund,
Jensen & Lohela-Karlsson, 2013). is motivasyonu cesitli kisisel,
orgiitsel ve finansal belirleyicilerin etkisiyle ortaya ¢ikan, bireyin
belirli bir isi yapmak iizere harekete gegmesini saglayan istektir.

Is motivasyonunun belirleyicilerinin neler oldugunu
anlamak i¢in motivasyon teorilerinin Onerilerine bakmak faydali
olur. Motivasyonu ihtiyaglarla aciklayan teorilere gore is goérenler
cesitli ihtiyaclarim1 karsilamak tiizere motive olurlar. Baslica
ihtiyac-motivasyon teorileri  Maslow (1943)’un ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisi, Alderfer (1969)’in ERG teorisi ve Herzberg
(1987)’in ¢ift faktor (hijyen) teorisidir. Maslow (1943) tarafindan
ortaya atilan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi esasinda is motivasyonu
konusunda gelistirilmis bir teori degildir. Ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisi, McGregor (1960)’un calismasi sonrasinda is motivasyonu
konusunda popilerlik kazanmistir. Ihtiyag- motivasyon
teorilerinin odaklandig1 temel onerileri bir arada degerlendirirsek,
calisanlarin karsilama arzusu duyduklari ihtiyaglarin bes gruba
ayrildigini goriiriiz. Bu gruplar 1-6demeler veya ¢alisma kosullar
gibi temel ihtiyaclar, 2-sosyal giivenlik ihtiyaglari, 3-is
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arkadasliklar1 gibi sosyal ihtiyaclar, 4-terfi, statli gibi yikselme
ihtiyaglar1 ve 5-idealleri gergeklestirmek gibi daha iist diizeyli
ihtiyaclardir.

Ihtiyag- motivasyon teorileri is motivasyonunu gesitli
finansal veya oOrgiitsel kazanimlar1 elde etme istegi ile aciklarlar.
Is motivasyonu iizerinde etkili olan kisisel belirleyiciler ihtiyag-
motivasyon teorilerinde dikkate alinmaz. Is motivasyonunu daha
kapsamli bir bi¢cimde agiklayabilmak igin i¢sel motivasyon
faktorlerinin de is motivasyonu denklemine dahil edilmesi
gerekir. Adams (1965) tarafindan ortaya atilan esitlik teorisi
motivasyonun ic¢sel boyutuna odaklanan onemli bir teoridir.
Adams (1965)’a gore, calisanlarin isyerinde adil davranislarla
karsilasma beklentileri i motivasyonu iizerinde belirleyicidir.
Orgiitsel adalet, calisanlarin tutum ve davranislarim etkileyen
o6nemli bir motivasyon unsurudur (Cropanzano & Rupp, 2003).

3.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bir 6rgiitiin {iyesi olarak kalma istegi ve
orgiitiin hedeflerini/degerlerini kabul etme ve inanma olarak
tanimlanir (Luthans, 2011, 5.147). Orgiitsel bagliligin ii¢ bileseni
bulunur: duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglhlik
(Meyer & Allen, 1991). Duygusal baglilik, ¢alisanin Orgiitle
duygusal bir bag kurmasi ve benimsemesini ifade eder (Rahman
vd., 2016, s. 191). Duygusal bagliligi yiiksek olan calisan
muhtemelen igin kendisinden ve orgiitten memnun oldugu i¢in
isinde kalma istegi duyar. Devam bagliligi, orgiitte kalmanin
ekonomik avantajini igerir ve Orglitten ayrilma durumunda
kariyer, licret, diger haklar gibi orgiitte sahip olunan seylerin daha
tyisine sahip olunup olunamayacagi ile ilgilidir (Suryani, 2018, s.
27). Devam baglhilig1 yiiksek olan ¢alisan muhtemelen isinden
elde ettigi kazanimlarindan memnundur ve bunlar1 kaybetmek
istemedigi icin isten ayrilmak istemez. Normatif baglilik,
calisanin Orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliiligiini ifade eder
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(Meyer & Allen, 1991). Normatif baglilik, calisanin etik olarak
orgiitte kalmasinin gerekli olduguna inanmasi ve sodzlesmeye
uyarak oOrgiitte kalmaya devam etmesinin bir gereklilik oldugunu
diistinmesini ifade eder (Suryani, 2018, s. 28).

Orgiitsel baglilik isletmeler icin kritik énem tasir ¢iinkii
calisanlarin gorevlerine daha bagli kalmalar1 6rgiitsel hedeflere
daha fazla katki saglamalarini beraberinde getirir (Suryani, 2018,
S. 26).

Calisanlarin orgiite bagliligini etkileyen unsurlardan birisi
orgut kaltaradar (Siswadi vd., 2023; Silverthorne, 2004).
Esitlikgi yapida bir orgiit kiltiirii ¢alisanlarin  baglhiliginin
artmasina katki saglar. Orgiitsel adalet algisinin drgiitsel baglilik
Uzerinde gucli bir etkisi bulunur (Colquitt vd., 2001,
Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2007; Bakshi, Kumar & Rani,
2009; Rahman vd., 2016; Jang, Lee & Kwon, 2019) ve bu etki
calisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde belirleyicidir (Simons
& Roberson, 2003). Calisanlar orgiitte kaynaklarin paylagimi ya
da yonetsel siire¢lerin uygulanmasinda adil davranildigina
inandiklarinda orgiitii daha fazla benimsemeleri ve isten ayrilma
niyetlerinin daha az olmasi beklenir. Orgiitiin, ¢alisanlarindan
sadakat beklemesi i¢in ¢alisanlarina sadik olmasi gerekir.

3.4. Is Tatmini

Is tatmini bir ¢alisanin isinden, iicretinden ve is yerindeki
iligkilerinden ne kadar memnun oldugu hakkindaki tutumlaridir
(Aziri, 2011, 5.78). Is tatmini &rgiitsel vatandashk davranisi, ise
devamsizlik ve isten ayrilma davraniglarinin 6ngoriilmesinde bir
veri olabilir (Mishra, 2013, s.47). Bu durum, is tatmininin 0rgit
agisindan dneminin bir gdstergesidir. Isletme, calisan devamlilig
saglamak istiyorsa onlarin islerinden memnun olmalarini
saglamalidir.

Bir ¢alisanin 6nemli olarak gordiigii seyleri isinden ne
kadar elde ettigi hakkindaki algilar1 olarak ifade edilen is tatmini
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altt unsura baglidir: isin kendisi, 6demeler, ¢aligma kosullari, is
arkadaslari, terfi firsatlar1 ve yonetim tarzi (Luthans, 2011, s. 141-
142). Ucret, is tatmini saglayan en &nemli unsurdur ancak
arastirmalar bazi durumlarda terfi firsatlarinin ticretten daha fazla
is tatmini sagladigini gdstermistir (Mishra, 2013, 5.46). Is tatmini
saglamasi acisindan onemli goriilen bu degiskenlerin varligi is
tatminini aciklamada tek basma yeterli olmaz. Ucret ve terfi
firsatlar1 gibi oOrgiitsel kazanimlar i tatmini saglamaya aracilik
eder ancak calisanlar agisindan asil 6nemli olan kriter bu
odiillerin varligi degil bu ddiilleri elde etmedeki esitlik algisidir.
Colquitt vd. (2001) ve Rahman vd. (2016) orgiitsel adalet algisi
ile i3 tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulundugunu; Bakshi,
Kumar & Rani (2009) is tatmininin dagitim adaleti ile onemli
Olctide iligkili oldugunu raporlamislardir. Yapilan ddemelerde
veya terfilerde adil sonuglarla karsilasmak ¢alisanlarin is tatmini
uzerinde etkisi bulunan orgltsel bir surectir. Bu, 0Orgitte
kaynaklarin paylasimindaki adaleti ifade eden dagitimsal adalet
ile ilgilidir. Is tatmininin belirleyici unsurlaridan birisi olan
kisiler arasi iligkilerde adil davranilmasi orgiitsel adaletin bir
boyutu olan kisiler arasr iliskiler adaletini ifade eder. Is tatmininin
diger bir belirleyicisi olan yonetim tarzi ise hem prosediirel adalet
hem de bilgilendirme adaleti ile ilgilidir. Sonugta, kaynaklarin
dagitiminda, kisiler aras1 iligkilerde ve prosediirlerin
belirlenmesinde/uygulanmasinda ne kadar adil olundugu ve
bilgilendirme siirecinin ne kadar adil uygulandig1 is tatmini
uzerinde ciddi etkileri bulunan 6nemli belirleyicilerdir.

Is tatmini {izerinde etkisi bulunan bir parametre olan 6rgiit
kaltard (Lund, 2003), bir 6rgutte uzun zamandan beri var olan
deger yargilari, tutum ve davranig bi¢cimlerini kapsar (Tsai, 2011)
ve adil orgiit kiiltliriiniin benimsendigi orgiitlerde daha fazla is
tatmini goraldr (Fatimah, Amiraa & Halim, 2011).
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3.5. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, c¢alisanlarin orgiitte adil sonuglarla
karsilasacagmna inanmasi olarak tanimlanir. Orgiitsel giiven
kavrami, orgiite duyulan ve yoneticilere duyulan giiven olmak
Uzere iki boyutta incelenmektedir. Yoneticiye duyulan glven,
yoneticinin yeterli, adil, etik ve Ongoriilebilir sekilde
davrandigina duyulan inang¢ diizeyi ile ilgili olurken, orgiite
duyulan giiven, orgiit kiiltliriiniin bir sonucu olarak sekillenir
(Joseph & Winston, 2005). Yoneticilere giiven duyulmasi
orgiitsel baglilik ve is tatminini artirict bir etki yaratir
(Paliszkiewicz vd., 2014, s.33). Daha guvenilir orgutler daha
basarili ve yenilik¢i hale gelirken ¢alisanlar1 da daha verimli
olurlar (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 2000, s.42-43).
Orgiite ve ydneticilere giiven duyulmasi isletme agisindan
Oonemlidir ¢linkii daha iyi oOrgiitsel ciktilar elde edilmesiyle
sonuglanir. Calisanlar isletmeye giivendiginde ya da isletmenin
kendilerini 6nemsedigine inandiginda resmi gorevlerinin
fazlasin1 yapma egilimi gosterirler (Duffy & Lilly, 2013, s.185).
Diger bir ifadeyle, Orgiitsel giliven Orgiitsel vatandaslik
davranislarinin artmasina yardimer olur. Burada sayilan onemli
orgutsel ~ sonuclar  Gzerindeki  etkileri  gbz  6ninde
bulunduruldugunda, ¢alisanlarin géziinde daha giivenilir bir imaj
yaratmak, oOrgitsel hedefler arasinda yer almaya deger
goriinmektedir. Bu noktada, orgiitsel giliveni artirmak i¢in neler
yapilabilecegine bakmak gerekir. Calisanlarin orgiite giiven
duymalarini etkileyen unsurlardan birisi, ¢alisanlarin 6rgtttn adil
olduguna duyduklar inangtir. Orgiitsel adalet ile 6rgitsel giiven
arasinda dogrudan bir iliski bulundugu arastirmalarla
kanitlanmistir (DeConinck, 2010; Bidarian & Jafari, 2012).
Aryee, Budhwar & Chen (2002) tarafindan yapilan arastirmada
orgiitsel adaletin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet
boyutlarinin {igiiniin de orgiitsel giivenle iligkili oldugu, ilaveten
etkilesimsel adaletin yoOneticiye olan giivenle iligkili oldugu
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bulgular1 elde edilmistir. Adalet algis1 giivenilirligi artirirken is
arkadaglariyla is birligi yapmay1 tesvik eder (Greenberg &
Colquitt, 2013, s.5). Calisanlarin tutumlarini anlama konusunda
en onemli paradigmalardan biri olarak goriilen sosyal degisim
teorisine gore adalet ve giliven sosyal degisimin iki Onemli
yonidir (DeConinck, 2010). Orgitsel adalet, orgiite daha fazla
giiven duyulmasini saglayan bir fayda yaratma potansiyeline
sahiptir (Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2007). Orgiitsel adalet
algisinin pozitif yonde olmasi, calisanlarin orgilite giiven
duymalarina ve Orgiitiin basarisina olumlu katkilar saglarken,
adaletsizlik algis1 gilivensizligi ve olumsuz oOrgilitsel sonuglari
pesinden siiriikler. Dogaldir ki, isletmede adil davranilmadigin
diisiinen ¢alisanlarin isletmeye giiven duymalar1 beklenemez.

3.6. Orgiitsel Sinizm

Is yerinde sinizm, ¢alisanlarin isyerindeki tecriibelerinin
sonunda ortaya ¢ikan, isyerine karsi guvensizlik, kétumserlik,
umutsuzluk ve bos vermislik halidir (Uslu, 2024, s. 282).
Calisanlarin igyeri ile ilgili sinizm diizeyleri is tatmini, orgiitsel
baglilik ve performans gibi 6nemli orgiitsel sonuglar tizerindeki
etkisi nedeniyle isletmelerin dikkate almas1 gereken bir faktordiir.
Aragtirmalar, sinizm ile is tatmini (Wanous, Reichers & Austin,
1994; Eaton, 2000; Scott & Zweig, 2008), orgiitsel baglilik
(Wanous, Reichers & Austin, 1994; Brandes, 1997; Eaton 2000;
Kim vd., 2009) ve performans (Kim vd., 2009) arasinda negatif
yonlii iligkiler tespit etmistir. Sinizm, ¢alisanlarin mutlulugunu
olumsuz yonde etkileyen ve Orgiitlin basarisin1 diisiiren bir
unsurdur (FitzGerald, 2002, s.5). Cunki orgutsel sinizm 0Orgit
hakkinda olumsuz inanglar ve olumsuz duygusal tepkileri iceren
bir tutumdur (Scott & Zweig, 2008, s. 96). Orgiitsel sinizmde
bahsedilen gilivensizlik ve kotiimserlik tutumu ¢alisanlarin kisilik
oOzelliklerinden kaynakli degildir, isyerindeki tecriibelerin sonucu
olarak ortaya cikar. Isyerinde sinizmin orgiite ve ydneticilere
karst olugsmus bir tutum oldugu yoniinde kanitlar sunan
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arastirmalar mevcuttur (FitzGerald, 2002, s.8). Sinizm, olumsuz
tutumlarla ilgili olmasi nedeniyle orgiitler veya yoneticiler
acisindan hassas olarak goriiliir ve bu durum sinizm konusundaki
aragtirmalarin ihmal edilmesiyle sonuglanmaktadir (Chiaburu
vd., 2013). Ne var ki, orgutlerin veya yoneticilerin hassasiyet
goOsterip gérmezden gelmesi, var olan olumsuz tutumlar1 ortadan
kaldirmaz. Sinizmi gérmezden gelmek vyerine, Orglte veya
yoneticilere yénelik olumsuz bir tutum mevcutsa bunun nedenleri
aragtirilarak olumsuzlugun giderilmesi i¢in 6nlemler alinmalidir.
Isyerinde sinizmin orgiit tarafindan yonetilmesi ve sinizmin
azaltilmas: yoniinde gayret sarf edilmesi Orglitsel bir hedef
olmalidir. Orgiitsel sinizmle miicadele etmek igin isyerinde
sinizme yol agan nedenler tespit edilmeli ve bunlar1 azaltici
onlemler almmahdir. Orgiitlerdeki adaletsizligin sinizme yol
actig1 bulgusunu aktaran ¢ok sayida arastirma vardir (Brandes,
1997; FitzGerald, 2002; James, 2005; Bernerth vd., 2007).
Calisanlarin  orgiitle ilgili adalet algilarinin gliglendirilmesi
isyerine  iligkin  sinizm  diizeyinin azalmasmi ve i
motivasyonunun artmasini saglayarak is tatmini, Orgiitsel
baglilik, performans gibi dnemli orgiitsel sonuglarda iyilesmeye
katkida bulunur.
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YONETIMIN TARIHSEL EVRiMIi: iLKEL
TOPLUMDAN SANAYi DEVRIMINE

Naci Atalay DAVUTOGLU?
Mustafa ERBIR?

1. GIRIS

Insanlik tarihi, ayn1 zamanda bir yonetim tarihidir. Ilkel
topluluklardan modern endistriyel toplumlara uzanan bu uzun
seriiven, insanoglunun dogayla, toplumla ve nihayetinde kendi
orgiitlenme  bicimleriyle kurdugu iliskinin evrimsel bir
hikayesidir. Yonetim olgusu, insanin ilk ortaya g¢ikisindan
itibaren, hayatta kalma miicadelesinin bir pargasi ve bilinglenme
siirecinin bir sonucu olarak var olmustur. Bu siire¢, bireyin
kendini yonetmesi (6z-yonetim) ile baslamis, grubun/kabilenin
yonetimi ile devam etmis ve nihayetinde karmasik toplumsal
orgutlenme bigimlerine evrilerek sanayi devrimleriyle modern
formunu almistir.

Bu evrimsel yolculugun temel dinamigi, insanin ¢evresine
uyum saglama, onu doniistiirme ve kontrol altina alma cabasidir.
Atesin bulunmasi, aletlerin yapilmasi, dilin gelismesi ve tarimin
kesfi gibi her bir kritik esik, yalnizca yagam bi¢imini degil, ayni
zamanda orgltlenme ve yonetme bicimlerini de kokten
degistirmistir. Avci-toplayiciliktan yerlesik yasama gegis, insani
doganin bir parcast olmaktan ¢ikarip onun efendisi konumuna

1 Ogr. Goér. Dr., Kayseri Universitesi, Sosyal Bilimler MYO, Yonetim ve
Organizasyon BOlumi, atalay.davutoglu@kayseri.edu.tr, ORCID: 0000-0003-
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tagirken, arti {Urlinlin ortaya c¢ikmasi smf farkliliklarini,
uzmanlagmay1 ve nihayetinde devlet gibi hiyerarsik yapilarin
temelini atmustir.

Sanayi Devrimi ise bu tarihsel akis i¢inde bir doniim
noktasi teskil etmektedir. Buhar giicii ve makinelesme (Endiistri
1.0) ile elektrigin seri liretimde kullanilmasi (Endiistri 2.0),
yalnizca tretim iliskilerini degil, toplumsal yapiy1, uluslararasi
iligkileri ve yoOnetim anlayisint da radikal bir bicimde
doniistiirmustiir. Bilimsel yOnetim prensipleri, biirokratik
orgiitlenme, is boliimii ve uzmanlasma bu donemin triinidir.
Gliniimiizde ise dijitallesme, yapay zeka ve otonom sistemlerle
(Enduistri 4.0) birlikte yonetim, “insan-merkezli" olmaktan ¢ikip
"teknoloji-merkezli" bir paradigmaya dogru evrilmektedir.

Bu calisma, yonetim kavraminin ilkel toplumlardan
Sanayi Devrimi'ne uzanan tarihsel evrim sirecini sistematik bir
sekilde incelemeyi amaglamaktadir. Insanligin avci-toplayicilik
donemindeki 6z-yonetim pratiklerinden baslayarak, bilinglenme
ve tarim devrimiyle sekillenen toplumsal yOnetim anlayisina,
oradan da sanayi devrimlerinin getirdigi kokli doniistimlere
odaklanilacaktir. Calismanin  temel argiimani, yonetim
bi¢cimlerinin, insanin liretim tarzlar1 ve teknolojik kapasitesiyle
dogrudan ve diyalektik bir iliski icinde evrildigidir. Bu baglamda,
gecmisten gliniimiize yasanan her biiyiikk doniisiim, yonetim
teorisi ve pratifinde de kagimilmaz bir yeniden yapilanmayi
beraberinde getirmistir.

2. YONETIM TARIiHi VE EVRIMSEL SUREC

Yonetimin ilkel de olsa kabul edilen ilk uygulamasi
toplayici-aveilik olarak ifade edilen ilkel toplumdan evrilerek
grup yonetimi ya da kabile yonetimi denilen bilinglenme ¢agina
gecisi olusturmaktadir. Dolayisiyla bu kavramlar1 birbirinden
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ayirmak yerine biitlinlesik bir anlatimla yonetim kavramini ele
almak daha gercekei bir anlatim olacaktir.

Y onetim kavrami milyonlarca yil 6nce giinesten kopan bir
gezegen olan diinyada ilk canli olan tek hiicrelilerin evrimlesip
milyonlarca yil sonra insansi 6zelliklere ulasip kendi bilincine
varmaya ¢alistiktan sonra ilkesel olarak var olmustur (Claessen
ve Skalnik, 1993). Bu varolus seriiveni hayatta kalmak i¢in
avlanmasi, toplayicilik Oykisii, diislinmeye ¢alismasi, atesi
bulmasi, demiri eritmesi yani bilinglenmesi ile miimkiin olmustur
(Rolland, 2003). Bu bilinglenme sonucu dogaya egemen olmak,
diinyay1 anlamak, en onemlisi yagamin evrillesmesi igin siirekli
O0grenmesi yonetim kavraminin daha da aktiflesmesini saglamistir
(Claessen ve Skalnik,1993).

Milyonlarca yil 6ncesi insanoglunun, yonetim kavramina
kazandirdig: ilk sey ilkel toplum diizenidir (Rukang ve Olsen,
(Eds.), 2009). Ve bu diizende insan doganin efendisi konumdadir.
Ciinkii bir zamanlar insanoglu da goriinmez zincirlerle dogaya
bagliydi. Eger insanin bu zinciri nasil kirip ozglirlestigini
anlamak istiyorsak hayvansal yonetim kavraminin igerigine iyi
bakmak zorundayiz (Clastres, 2020).

Yani hayvanlar doganin esirilerdir, var olan bilingleri belli
bir mekan cergevelemis kendini ya da ¢evresini yonetmesi bu dar
alanda olusmus ve yasam, besin zinciri ile yeknesak olmustur
(Sahlins, 1999). Ve esaretin nedeni bu besin zinciridir (Sahlins,
2017). Oysa bilincini ydnetmeye baslayan insanoglunun bu
zinciri kirmasi, yiirimeyi 6grenmesi sonucu ellerin 6zgiirlesmesi
ile doganin hiikmettigi yasam bigimini asarak esaretten
kurtulmayr basarmasi yOnetimin evrilmesini  saglamistir
(Clastres, 2020).

Bu anlayis sayesinde insanoglu ben fikri yerine biz fikri
yani bagli bulundugu kabilenin pargasi olarak goérmiis, kabile
biiylikleri yani atalarinin tecriibe-deneyim ile olusturduklari
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totem ya da talimatlart nesilden nesile aktararak
yasalastirmiglardir (Thaler, 2000). Bu kavram uzunca siire sonra
da kuliibe kavramu ile yerlesik hayata gecisi ifade edecek, zaman
i¢inde kiiclik topluluklari olusturarak devlet yapisinin temellerini
de atacaktir (De Laet, 1994).

Bu olgu ilk kdy yerlesmelerini, devlet ve imparatorluk
olusumlarini, sulu tarimin sagladigir arti trlinlerin artmasini,
kentlerin olugumunu, is boliimii ve sorumluluk duygusunu, para
ve pazar ekonomisini, hukukun, yonetimin, bilimin, diislince ve
inancin sistemlestirilmesini, canak-¢comlek yapimini,
dokumaciliginin da farkliligini ifade etmektedir (Klima, 2003).

Bunun yani sira gelecek ylizyilda yonetimin yerine
namzet olan kavram ise mekanik ve elektronik teknolojilerin
yerlerini dijital teknolojiye birakmasiyla programlanabilir
makinelerin kullanilmas1 sonucu ortaya ¢ikan ii¢lincli sanayi
devrimi ile birlikte akilli makineler, karanlik fabrikalar, yapay
zeka ile makinenin makineyi yonettigi, islerini planladigi, gerekli
durumlarda kontroliinii yaptigi dijital ya da tekno-yOnetim
kavrami olusturmaktadir.

Kisaca yonetim kavrami insanoglunun gelisimi ile birlikte
farklilasarak toplayicilik-avcilik, bilinglenme ve tarim devrimi
giiniimiizde sanayi devrimi ile sanayinin gelisim yonetimi olarak
birinci ve ikinci sanayi devrimleri yonetim kavrami yerine
namzet olan dijital teknolojiye gecis ve dijital yonetim olarak
uclincu ve dordiincu sanayi devrimleri ile ifade edilmesi yonetim
kavraminin dijitallesmesini  saglamistir Bu ayni zamanda
yonetimin  farkli zeminlerde ve durumlarda durumsal
davranmasinin ifadesi de olmaktadir.

Gegmisten gelen kullanim sonucu yonetim kavramini 6z
yonetim anlamiyla aveilik ve toplayicilik, klan-grup yonetimi ile
bilinglenme, toplum-kent yonetim anlayisiyla da tarima gegis
cagl olusturmaktadir. Her {i¢ c¢agda insanoglu evrilleserek
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giiniimiiz diizeninin olusumuna yon vermis bugiiniin olusumuna
zemin hazirlamistir.  Toplayiciik  ve  Aveilik  Caginda
Insanoglunun giinliik iasesini bulmak ve hayatin1 idame ettirmek
amaciyla rutin olarak yaptig1 ilk ugras giin boyu gezinerek
yiyecek bulmak olusturmustur (Lieberman vd., 2002). Ciinkii
acliktan 6lmemek icin insanoglunun biitiin vaktini 6z yonetim
olarak bilinen kendisini yOnetmesi i¢in ayakta durmasi
olusturmaktadir (Bender, 1978). Bu yiizden hi¢ durmaksizin
didinip yasadig1 ortamda yiyecek bulmasi hayatta kalmasi igin
hayati 6neme sahip olmustur (Alekseyev, 1993).

Magaralarda ya da aga¢ kovuklarinda yasayan
insanoglunun hepsi de ayni derecede yoksuldu. Tastan ve
kemikten yapilmis silahlart miikemmel degildi. Yabani
hayvanlardan, aglik ve soguktan ancak zaman igerisinde birlikte
yasaylp yani klanlar olusturup avlanarak korunmustur (Bender,
1978). Bu fikir sayesinde tehlike aninda ortak gayretle
kendilerini savunmak, hep birlikte magaralarda yasayarak
bilinglenme evresine ulagsmistir (Alekseyev, 1993).

Insanoglu zamanla meyve, sebze, bitki kdkleri ya da
bocekleri yemesi giinliik yasamken artik bilinglenme ¢agi ile
birlikte et tiikketmenin farkina vararak avcilik 6zelligini
kesfetmeyi Ogrenerek farkli bir boyutun olusumu da
saglamiglardir (Appley,1963). Yani vahsi hayvanlarin izlerini
stirmek, vurulan hayvanin derisini yiizmek kuliibe kurmak, tas
bicak yapmak, insanoglunun tas devrinden itibaren melekesini
gostermektedir (Appley,1963). Bu meleke sadece avcilikta degil
ayni zamanda bu avin her sahnesini kara diizen magara
duvarlarina resmetmesi de avcilik hiinerinin belirginlesmesinde
onemli bir yere sahiptir (Alekseyev, 1993).

Bu boyut insanoglunun avini bulmak amaciyla yasadigi
yerleri birakip avlandig1 avlak alanlar1 kesfetmesi sonucu yasam
tarzlarim1 da degistirmistir (Barham, 1998). Ve bu degisim
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ormanlarda meyve, sebze, bitki kokleri ya da et ihtiyaci i¢in
kiiclik canlilarin aramasini birakip ovalara vadilere agilarak hem
glinliik besin hem de etleri saklamak amaciyla daha biiyiik
hayvanlarin kesfini kolaylastirmistir (Barham, 1998). Yani ilk
insanin el izleri ormandan ¢ok uzak yerlerde bulunmasinin nedeni
toplayicilik ve aveiliktir.

[lk insanlarm avlanirken yasamis oldugu yerlerde avladig1
hayvanlara ait kemiklerin bulunmasi gocebe yasadiginin kaniti
olmaktadir (Bender, 1978). Bu c¢agin en oOnemli kazanci
insanoglunun bilinglenmesi sonucu kendi alet edevatini yine
kendisinin yapmasi olusturturmustur (Barham, 1998). Avciligi
yasam bi¢imi yapan insanoglu avlanma tekniginin yani sira
basitte olsa araglarini da kendisi yapmistir (Barham, 1998). Bu
olusum insanoglunun bilinglenmesinin 6niinii asmistir. Bu ¢cagda
Insanoglunun bilinglenmesi ayak izlerinden 6te el izlerinde
gizlidir. El izleri yasanilan donemin izlerini de beraber
getirmistir( Lieberman, 2007). Clinkii ilk caglarda sadece meyve
ve bitkilerle beslenen insanoglu taglari ve dallari silah ve savunma
araclart haline getirdikce yasamlari ile birlikte ufuklar1 da
gelismistir (Barham, 1998). Boylece insanoglu bu taglar1 ve
dallar1 isine yarayacak bi¢imde sekillendirerek dogada hazir
halde bulunan maddeleri imal ederek yasamlarina
indirgemiglerdir. Bu indirgeme dogada serbest halde bulunan
malzemelere bi¢cim vererek kullanmakta yatmaktadir (Barham,
1998).

Insanoglu dogal olarak yasadig1 ¢evrede taslar1 ve dallari
bicimlendirmek icin kendisine kiguk bir atdlye acarak ilk
imalatlarin1  gerceklestirmesinin yam1 sira metal cevherini
kesfedip atesin yardimiyla eritmesini de yine bu atdlyede
gerceklestirdi (Boyd ve Silk, 2000). Ve zaman igerisinde dogada
bir nesne bulup kullanmak yerine ona bicim vererek yeni bir
nesne iiretme bilinglenmenin de temelini olusturmustur (Boyd ve
Silk, 2000). Bu bilinglenmenin en belirgin yani taslarin
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yontularak el baltasi, el bigagi, sivri tagi burunlu kargi, mizraklar,
, topuzlar ya da yongalar haline getirilmeleridir (Boyd ve Silk,
2000). Ayrica zaman igerisinde kemik uclarindan yararlanarak
dartlar yine bu fikirden yararlanarak ok ve yaylarin icadi da

bilinglenmenin ileri yonlii oldugunun da gostergesi olmustur
(Boyd ve Silk, 2000).

Bilinglenmenin 6ziinii olugturan yegane unsur bu araglarin
keskinlestirmek ic¢in neresine vurulmasi gerektigini bilme ve
uygun alet haline getirmek i¢in u¢ kisimlarinin diizeltilmesi ya da
inceltilmesidir. Bu nedenle ama¢ ve planlama yeryizine
insanoglunun armaganidir (Bokonyi, 2014).

Bu armagan ayn1 zamanda yasadigi dogal ortaminda 1slah1
ve dOniistimiiniin de isaretidir. Ciinkii ihtiyag duydugu
malzemeleri dogadan serbest halde buluyor ama bi¢imlemesini
kendi bilinciyle gerceklestirerek Ozgiirlesmenin de temelini
atiyordu (Bokonyi, 2014). Bu temel, ayn1 zaman da bir isi yapmak
icin gereken zamani yartya indiren bir alet icat edilirse yaptiginiz
asil isin de yariya indirgendiginin kanitt olmaktadir (Bokonyi,
2014). Sonugta insanoglu emegin farkindaligint gostermek
amaciyla yapmis oldugu bu aletleri atmamig giiniimiize kadar
gelmesini saglamiglardir.

Bilinglenme doneminde insanoglu yaptig: aletle giinliik
yasamini kolaylastirmakla kalmayip zamani da aktif kullanmay1
ogrenmisidir. Ciinkli yaptig1 alete harcadigi zamani kisa siirede
avladigi avinda yasamis olmustur (Bokonyi, 2014). Zaman
icerisinde alet yapimindaki ilerleme insanogluna daha c¢ok
yiyecek olarak geri doniisiimiini kazandirmistir (Maisels, ve
Senel, 1999). Ozellikle alet atdlyesinde yaptig1 avlanma
aletlerinin ¢esitliligi ve keskinligi avlanma sirasinda biiyiik
avantajlar saglamistir (Bokonyi, 2014). Ornegin her giin
avlanmak yerine yaptig1 aletler sonucu daha biiyiik bir hayvanin
avlanmast zaman kazanimi saglayarak daha farkli aletlerin
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imalatin1 beraber getirmistir (Marillaud, 2018). Insanoglu
yonetimin ilk hali sayilan avcilik-toplayicilik déneminde 6z
yonetim anlayist sonucu ilkel maglardaki yasami zaman
icerisinde bilinglenmesi ile grup-kabile yonetimi anlayisindan
hareketle klan yasamina islerlik kazandirmak amaciyla gocebe
cadirlarinda kalmislardir (Carbonell, vd., 1996). Tarim devrimi
sonucu kendisini topraga baglayan insanoglu artik yerlesik
diizene gegme olarak ifade edilen kuliibe yasamim
benimsemislerdir (McKie, 2000). Bu kavram toprakla-
insanoglunun savasinin da baslangicint olusturarak kuliibe
yonetiminden devlet yonetimine devsirilmenin temellerini
atmistir (Carbonell, vd., 1996).

Tarim devrimi sonucu topraga baglanan insanoglu
ciftgilikten  Once  topragin  kendisinden  yararlanarak
zanaatkarlik Ornekleri olarak ifade edilen canak-¢omlekgilik
sanati yerlesik hayatin temelini olusturmustur (Carbonell,
vd., 1996). Yani insanoglu bu cagda ilk kez bir maddeyi
baska bir maddeyle karistirarak asillarina hi¢ benzemeyen
diger bir maddenin olusumu saglamiglardir (Carbonell, vd.,
1996). Ve oOnceden kesfedilen atesle yapilan yemeklerin,
ekmeklerin, maden cevherlerinin eritilmesinin yani sira bu
yeni maddenin yani canak-¢omlegin olusumunda da bu
kavrami kullanmiglardir (Carbonell, vd., 1996). Ciinkii ates
ayni zaman da maddeyi baska bir maddeye doniistiiren
kavramdir Yani ates maden cevherinden demir, kumdan cam,
agactan kagit elde edilmesinde yegane unsurdur (McNeill,
2013).

Yani tahil taneciginin bulundugu c¢anak-¢comlekten
hareketle bulunan déneme ait yerlesimlerde tarimin yapildiginin
ispat1 olarak ele alinmistir. Yine bu doneme ait basit tahil
ogiitiiciilerinin, ¢apalarin bulunmasi tarim devriminin diger
gostergelerinin olusumda 6nemli yere sahiptir (Cassirer, 1997).
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Topragin diger bir fonksiyonu olan iiretimle, insanoglu
onu islemek, bir seyler ekmek, iiriin elde etmeninde faydasini
gormesinin sonucu olarak zaman icerisinde zanaatkarlik boyut
degistirerek ciftcilik kavramina evrilmistir (Childe vd,, 1940)
Ornegin toplayicilik yonii kalitimsal olarak halen devam eden
insanoglunun bazen yabani yulaf ve bugday: toplayip saklayarak
bazen de kazaen de olsa yere dokiilen tohumlarinin
filizlenmesinin kesfi ile topragin iglenmesini 6grenmisglerdir. Bu
ogreti evrilerek insanoglunu ekicilige geg¢mesini saglayarak
toplayict ile yetistirici arasinda uzanan smir ¢izgisini de
asmislardir (Childe vd,, 1940).

Insanoglunun aveilik rolii yine kalitsal olarak devam etmis
ama zaman i¢inde farklilasarak dogada yabani olarak gezen
hayvanlarin yakalanarak evcillestirilmesi sonucu sadece eti i¢in
avlanan hayvanin yetistirmesi fikri de yine bu ddnmede
gerceklesmistir. Yani savasct aveinin barisgt cobana doniligmesi
caglar almistir (Childe vd,, 1940).

Dolayisiyla yapmis olduklari kuliibenin yanma agillar
kuruyor yakalanan hayvanlar evcillestirerek biiytitiilityor ve
zaman ic¢inde liremesi de saglaniyordu. Bu kavram av kotii gitse
de artik ellerinde gilivenli bir sekilde agila kapatilmis canli
yiyecek stokunu olusturuyor ve siirekli de iireme sonucu
artiyordu (Childe, 2007).

Tarim devrimi ayn1 zamanda hayvanciliginda farkina
varilmasina neden olmustur. Onceleri sadece eti icin dldiiriilen
sigirin stitiinden faydalanmak yillar boyu devam ediyor, koyunun
hem siitiinden hem de yiintinden faydalanmak farkli sektorlerin
dogmasina neden oluyordu. Bu kavram zaman icgerisinde ticari
kazanca doniiserek ciftcilik mesleginin olusmasini da saglamistir
(Childe, 2007).

Yani ciftcilik meslegi ¢iftlik yonetimine doniisiimiini
saglamis ve =zamanla bu kavram derebeylik yOnetimine
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doniigmiistiir. Bu tiir yonetim ile varlikli insanlarin mal ve
miilkiine diger insanlarin el uzatmamalari, varligl az ya da hig
olmayanlarin c¢alisan sayilmasi ilk kez bu g¢agda zengin-fakir
kavramini olusturmustur. Yine bu yoOnetim sayesinde yarinin
sermayedar sinifinin da dogusunu neden olmustur (Childe, 2007).

Bu devrim sayesinde insanoglu dogaya yardim etmeyi,
tahil yetistirmeyi, avlanmak yerine hayvanlar1 evcillestirmeyi
Ogrenerek daha da iiretken olmuslardir (Mellaart, 1975). Yani
tahil, kuliibelerinin cevresindeki toprakta yetisiyor hayvanlar
agillarinda biiyliyor ve ¢ogaliyor kisaca yasamini devamligini
saglamak amaciyla biiyiilii bir depo kesfedilmistir. Bu da zamanla
emegin getirisi olarak kabul edilmistir (Cassirer, 1997).

Literatire giren ve modern yo6netimin temellerinin
atilmasinda biiyiik 6neme sahip sanayi devrimleri sonucu-buhar
giiciiniin  kesfedilmesi sonucu makinelesmenin olusumunu
saglayan birinci sanayi devrimi, elektrigin kesfi sonrasi icten
yanmali motorlarin olusumunu saglayan ikinci sanayi devrimi
olusturmaktadir. Tiim bu anlatilanlar ¢ercevesinde sanayi
devrimlerini detayli sekilde asagidaki gibi ele alabiliriz:

Bu kavram ayni zamanda hidro-elektrik teknolojinde de
¢1g1r acarak yeni yeni enerji kaynaklarin olusumunu saglayacaktir
(Y1lmaz, 2014). Bu devrim sayesinde enerji liretimi artik¢a teknik
arastirmalara olan olanaklarda artmistir. Yani gilinesten, med-
cezir olaylarindan, yeralt1 1sisindan (jeotermal) yen yeni enerji
kaynaklar1 kesfedilmistir (Y1lmaz, 2014). Bu kesifler sayesinde
enerji donlisimdeki kayiplar azaltildi, verim yiikseltilerek dizel
elektrikli lokomotif buhar lokomotifinin, elektrikli lokomotif ise
dizel elektrikli lokomotifin yerini almistir(Y1lmaz, 2014).

Buhar glcinden ¢ok daha gicli olan bu yeni ve Ustiln
teknoloji, makinelerin daha ¢ok gelismesine ve iiretimin biiyiik
oranda artmasina yardimci olmustur. Boylece diinya, seri iiretim
kavramiyla tanismistir. S6z konusu dénemde seri liretimin en
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bilinen ve carpici 6rneklerinden biri, Henry Ford’un, Ford Motor
Sirketi olmustur (Kagermann,vd., 2013).

3. SONUC

Yonetimin ilkel hali kabul edilen toplayicilik-aveilikta
insanlar arasinda zengin, yoksul, kole ve kdle sahipleri yoktu.
Magaralarda ya da aga¢ kovuklarinda yasayan insanoglunun
hepsi de ayn1 derecede yoksul, bilgisiz ve bireyseldi. Dolayistyla
bu devrin en 6nemli yapitagi 6zyonetim bi¢imidir. Ciinkii tastan
ve kemikten yapilmis silahlart miikemmel olmadigindan
disaridan gelecek herhangi bir tehlikeye karsin sadece bireysel
olarak alacaklar1 kararlar ile hareket ederek hayata
tutunuyorlardi.

Tas1 yontan ilkel sanat¢i olan insanoglu bu evrede tasin
ozelliklerini tecriibesiyle anlamlandirir, tasin sert oldugunu
bunun bir hayvan yaralayacagini ya da oldiirecegini i¢giidiisel
olarak hissederdi. Keza toplayici-aver insanoglu ucu keskin ve
ince olan tas1 dala ilistirerek ilkel mizrak ve yine dali yay haline
getirip Onceleri keskin tas sonradan atesin yardimi ile demire
bicim verip ok yaparak hem avlanma hem de kendini korumak
amaciyla silah olarak kullanmistir.

Yonetim kavramimin ilkel hali olarak ifade edilen
toplayict avci, bilinglenme ve tarim devriminin sonuglarini
aciklamak gerekirse toplayici-avcilarin yagsamis oldugu yerlerde
avladig1 hayvanlara ait kemiklerin bulunmasi gécebe yasadiginin
kaniti olmaktadir. Bu ¢agin en 6nemli kazanci insanoglunun
bilinglenmesi sonucu kendi alet edevatini yine kendisinin
yapmasi olusturturmustur. Yani ben merkezli yonetimi sadece
kendisini idare etme anlaminda kullanmistir. Avciligi yasam
bicimi yapan insanoglu avlanma tekniginin yani sira basitte olsa
araclarin1 da kendisi yapmig bu olusum insanoglunun
bilinglenmesinin Oniinii agmuistir.
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Bilinglenme doneminde insanoglu yaptig1 aletle giinliik
yasamini kolaylastirmakla kalmayip zamani da aktif kullanmay1
O0grenmis ve Ozellikle alet atolyesinde yaptig1 avlanma aletlerinin
cesitliligi ve keskinligi avlanma sirasinda biiyiik avantajlar
saglamstir.

Tarim devrimi sonucu kendisini topraga baglayan
insanoglu artik yerlesik diizene gegme olarak ifade edilen kuliibe-
ev yasamini benimsemiglerdir. Bu kavram toprakla-insanoglunun
savasinin da baslangicini olusturarak kuliibe yonetiminden kent
yonetimi daha sonra da devlet yoOnetimine devsirilmenin
temellerini atmis ve ayni zamanda biz kiiltiri olan
sosyallesmenin baslangicini olusturmustur. Bu kavram toprakla-
insanoglunun savasinin da baslangicin1 olusturarak kuliibe
yonetiminden devlet yonetimine devsirilmenin temellerini
atmistir.

Tarim devriminin en Onemli kazanimlarindan olan
madencilik ile minerallerin eritilmesi sonucu madeni aletlerin
kesfi tarimin daha da bilimsel yapilmasini saglamistir. Yine bu
devrimle su rejimi sonucu suyun yonetilmesi sonucu suyun
sadene gilinlik yasamda kullanilmas1 degil degirmenlerde
mekanik enerjiye cevrilmesi ya da ¢cekim-itim giicii olarak tasima
islerinde kullanilmasi farkli enerjilerin kesfini kolaylastirmistir.

Sonug olarak verimli arazilerin siirekli ekilmesinin yan1
sira yeni yeni ekim alanlarinin yaratilmasi, hayvanciligin zirveye
ulagmast sonucu bir siire sonra alanlarin insanoglunun
ihtiyaglarina yetmemesi sonucu daha da verimli alanlarin
bulunmasi umuduyla gocebe hayat yine bu donemde olugmustur.
Lakin bu terim zaman igerisinde anlamin1 yitirerek yagmaciliga
kadar evrilmistir. Bu evrilme sonucu kole ya da esir ticareti
yayginlasmis artik tarim ve hayvancilikla ugrasanlarda ucuz
isglicii olan kolelerden yararlanmaya baslamislardir. Boylece ilk
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kez bu donemde insanoglu arasinda efendi-kole kavrami
olusmustur.

Gunumuze kadar gelen ve literatirde 6nemli bir yere
sahip olan endustri devrimleridir. Bu devrimler kalturel
sistemlerin geleneksel enerji dengesini ve denklemini altiist etmis
canli ya da fizyolojik gii¢ kaynagi yerine makine ve motorlar
koymustur. Doganin milyonlarca y1l depo ettigi organik enerji
kaynaklarini yani bitkisel komiir ve hayvansal petrol kaynaklarini
kullanmaya baglamis, insanoglunun iirettigi ve tiikettigi enerji
diizeyini yiizlerce kat artirmis fakat dogal c¢evrenin teknoloji
uzerindeki etkisi siyasal, ekonomik, siyasal, nifus Uzerinde etkisi
sinirhi kalmastir.

Ozellikle tarim devrimi itme giiciinii, evcillestirdigi canli
enerji kaynaklarinda almis ise endiistri devrimi gerek duydugu
enerjiyi kendi yaptig1 cansiz yani mekanik giicten saglamistir. Bu
devrimin gelistirdigi makine ve motorlarda doganin milyonlarca
yildir biriktirdigi, depo ettigi bitkisel ve hayvansal enerji
kaynaklar1 ve su enerjisi kullanilmistir. Tim bu enerji
kaynaklarimin kesfi bu devrimin bilimsel yonetim adi verilen ve
bilimsel yontemler sonucu olusan teorilere gére yonetildiginin de
goOstergesi olmustur.

Uretim yapisindaki bu koklii degisim, ekonomi diinyasini
oldugu kadar toplumsal yap1 kadar isleme yapisini da biiyiik
Olciide degistirmistir. Bu devrim ayni1 zamanda islerin 6gelerine
ayrilmasi sonucu bilimsel ydnetim kiiltiiriiniin olusumu ile
birlikte mesleklesme sonucu is etigi kiiltiiriiniin  olusumu
saglanmigtir. Ayn1 zamanda biirokrasi kiiltiirli olusturularak {ist-
ast olusumu, tst-ast olusumu ile yetki, gorev, sorumluluk
kavramlari, bu kavramlarla da emir-komuta kiiltiirliniin olusumu
yine bu evrede gergeklestirilmistir.

Ulasimin kolaylagmasi, hammadde teminini de biiyiik
Olciide kolaylastirmis, iiretim siirecinden ¢ikan {iriinlerin yeni ve
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uzak pazarlara ulasmasini saglamstir. ikinci Sanayi Devrimi’nin
bir diger dnemli 6zelligi de elektrik teknolojisinin gelismesi ve
tiretim hatlarinda kullanilmaya baslanmasidir. Buhar giiciinden
cok daha guclu olan bu yeni ve ustun teknoloji, makinelerin daha
cok gelismesine ve iiretimin bilyiik oranda artmasina yardimci
olmustur

Yonetimin dijitallesmesi olarak ifade edilen tiglincii ve
doérdincu sanayi devrimleri sonucu insan unsurunun zaman
icerisinde bedensel emeginin yerine liretim faktoriiniin besincisi
olan bilgi ve yoOnetim gicu sayesinde entelektiel sermaye
kavrami olusturulmustur. Bu kavram ugunci sanayi devrimi ile
insan-makine olan mekanik ve elektronik teknolojileri dijital
teknolojiye birakmasina sebep olan programlanabilir makinelerin
kullanilmasina bor¢ludur.

Dordlncu sanayi devrimini ise sonucu makine-makine
yonetimini ifade eden karanlik fabrikalar, akilli tiretim, yapay
zeka kavramlariyla biitiinlesmis makinanin makinayi ¢alistirdigi,
algoritmalarla planlamasint yaptigi, gerektiginde durdurup
gerektiginde  c¢alistirdigi, kontrol ettigi ileri  teknoloji
olusturmaktadir. Yine bu sanayi devrimi sonucu olusan, siniri,
personeli, emir-komuta zinciri olmaksizin olusturulan yeni
yonetim anlayisi olan sanal organizasyonlar yarmin da yonetim
bicimini gosterecegi agikardir.

Yonetimin uzak yarinlarini ise besinci sanayi devrimi
(sanayi 5.0) yani siber ¢cag olmast muhtemeldir. Bu ¢agin belki de
en 6nemli kazanimi enerjinin yonetimi olacaktir. Yani bu cagda
insanoglu, en Onemli enerji kaynagi olan atom alt1 enerjiyi
hareket enerjisine doniistiirmek suretiyle gerceklestireceklerdir.
Yani bu enerjiyi evlerde, okullarda, fabrikalarda, sokaklarda,
santrallerde kullanmak suretiyle yeni yeni enerji kaynaklarim
beraber getirecektir. Ozellikle atom alt1 enerji bu cagin en 6nemli
kesfi olacaktir. Bu kesif belki de hi¢ bitmeyen enerji kaynagini
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olusturacaktir. Yapilmasi gereken tek sey bu enerjinin nasil
serbest birakilmasin1 6grenme ve yarmin yonetimi enerji
yonetimine  hiilkmedenlerin  olacagim1  bilerek  calisilmasi
gerektiginin bugiinlerde bilinmesini saglamaktir.

Gelismis {ilkelerin i¢inde bulunduklar1 cografik yapi ile
birlikte dogal kaynak yapist sonucu ekonomilerine yaptiklar
yatirrmin nitelik ve niceligi yarmi garanti altina almak adina
yiiksek yani ileri teknolojilere evrilmistir.

Bu evrilme iilkelerin daha hizli gelismesinin, teknolojik
gii¢ ile bilgi alan degil satan konumunda olma isteginin, {istiin
kaliteli iiriin ve hizmet iiretip sunma Onceliginin ifadesi
olmaktadir. Dolayisiyla bu tiir yani yliksek ya da ileri teknoloji ile
uretilen her triin ve hizmet gelismis iilkelerin avantajlarinin
katbekat artmasina neden oldugundan yonetim degisimlerini de
hizlandirmustir.
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LEARNING ORGANISATIONS AND LEAN
ORGANISATIONS

Elif BILGIC ARI!

1. INTRODUCTION

Organisational learning refers to the systematic
acquisition, interpretation, and integration of new knowledge,
methods, and strategies within an organisation. This process
involves developing and evaluating methods and techniques to
ensure their effective incorporation into the organisational
structure, ultimately transforming knowledge into practical
applications (Garvin, 1998). Organisations function within
structures that encompass political, social, and economic
parameters. In this phase of existence, the need for information
has emerged as one of the most important business resources,
particularly in today's world. In a world where information is
constantly being produced and information clusters are forming,
organisations can only sustain their existence by properly
understanding and interpreting this information community and
making it applicable at the necessary times and under the
necessary conditions. The execution of this activity is of
paramount importance to organisations. It is imperative that
information is institutionalised by transforming it into a resource
that is owned by the organisation (Baek, 1999).
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2. KNOWLEDGE AND LEARNING IN
ORGANISATIONS

Organisational development depends on effective
information dissemination and the promotion of learning.
Organisational change is enacted by members who implement
system modifications. Organisational learning is characterised by
the organisation's responses to internal and external changes, the
analyses conducted by its members, and the application of these
analyses to inform future actions. A supportive corporate culture
and strong team cohesion facilitate organisational learning. The
achievement of both individual and team learning outcomes
demonstrates the occurrence of organisational learning, which is
inherently collaborative. Solutions to organisational problems
reflect the prevailing culture and often incorporate innovative
methods. Repeated use of the same solutions by members
indicates the presence of organisational learning (Brown and
Duguid, 1998).

2.1. The Process of Learning within an Organisation

Organisational learning occurs through distinct stages.
According to Daft and Weick, these stages include scanning,
which refers to observing the environment to collect relevant
information; interpretation, which entails employees analysing
the gathered information; and learning, which represents the
integration of new knowledge into organisational practices (Daft
and Weick, 1984).

According to Dixon's classification, the learning process
is examined in four stages (Dixon, 1994).

- Acquisition of knowledge

- Sharing of knowledge

- Internalisation of knowledge

- Use and retention of knowledge.
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Acquisition of knowledge: Organisations obtain
knowledge through various channels, including interactions with
customers and suppliers as well as analysis of competitors.
Knowledge serves as a critical asset for organisational decision-
making.

Sharing knowledge: Knowledge from various channels
should be disseminated across the organisation to facilitate
comprehensive organisational learning. Ensuring the accuracy
and quality of this knowledge is essential. Effective information
transfer is fundamental to the creation of new knowledge, and the
rapid and complete dissemination significantly enhances the
organisation's knowledge production.

Internalisation of knowledge: Knowledge acquired by the
organisation should be systematically analysed and evaluated to
ensure it is applicable and supports organisational learning.

The utilisation and storage of knowledge: Organisational
learning occurs when acquired knowledge is converted into
actionable resources that drive further knowledge generation.
This process involves acquiring, sharing, internalising, and
storing information in accessible formats. These stages are
cyclical, supporting continuous improvement and development.
Organisational learning demonstrates adaptability through these
mechanisms. According to Senge, organisational learning focuses
on adaptation and sustained growth. The ability to learn
effectively is therefore fundamental to organisational success
(Senge, 2002).

Senge's Organizational Learning Approach posits that
organizational learning leads to behavioral changes among
members. Learned information should be applied in practice, and
the knowledge acquired by the organization should facilitate the
creation of new insights. Consequently, learning enables
individuals to enhance their capabilities within the production
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process (Senge, 2002). Many events in organisations stem from
learning. Organisational learning enables innovation by uniting
the workforce and harnessing members' talents. With effective
organisational learning, employees stay highly motivated and
regularly share productive and creative ideas.

3. LEARNING ORGANISATIONS

The concept of the 'learning organisation' was initially
introduced by Chris Argyris and Donald Schon. Its adoption
became widespread following the publication of Peter M. Senge’s
book The Fifth Discipline in the early 1990s. Subsequently, the
idea gained significant prominence within organisational studies.
Systems theory has prompted organisations to be conceptualised
as living organisms. Senge associated systems theory with the
organisational learning process, and his framework contributed to
the emergence of the concept of the learning organisation.
Organisational learning is now recognised as a key factor in
building effective organisational structures, along with teamwork
and robust communication.

Organisations achieve long-term sustainability through
continuous adaptation and growth. In a dynamic environment,
maintaining competitiveness is crucial. Developing into a
learning organisation is a fundamental capability that supports
this process. Organisations progress through stages to become
learning organisations. McGill and Slocum (1993) define the
stages of organisational development as follows.
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Figure 1. The Development of Organisations
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Knowledgeable organisations are characterised by
employees who strictly follow standardised procedures and
established rules. Organisational change typically results from
incremental innovation rather than from continuous learning
processes.

In understanding organisations where the human element
is prioritised, rigid rules are replaced by an emphasis on corporate
culture (McGill, Slocum, and Lei, 1992). However, this focus on
corporate culture can create resistance to innovation, which
subsequently impedes organisational learning.

In thinking organizations, a primary challenge is the rapid
and effective resolution of critical problems. Problems are
typically identified before solutions are developed, and
organizations frequently implement solution-oriented models to
address these challenges. Despite these efforts, organizations do
not always take decisive actions to resolve issues in a timely
manner (Garvin, 1998).
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Learning organisations recognise the significance of
institutionalisation and the necessity of continuous learning
among their members. These organisations consistently renew
themselves and remain receptive to change and innovation. Senge
developed the learning organisation approach, which is a critical
framework for organisational development in the information
age. As societies transition from industrial to knowledge-based
economies, knowledge becomes a central factor in organisational
and societal advancement. In the context of rapidly evolving
markets, emerging technologies, and the continual introduction of
new products and services, successful organisations must not only
access and generate new knowledge but also disseminate it
effectively throughout the organisation. Transferred information
facilitates the development of new products, services, techniques,
and methods. Fundamental characteristics of learning
organisations include knowledge creation, learning, application,
generating outcomes from acquired knowledge, and relearning.
These processes drive continuous organisational development,
which in turn provides a competitive advantage and supports the
achievement of objectives. A learning organisation effectively
utilises all resources, recognises its potential, fosters unity among
members through shared vision and mission, and adapts to
changing conditions. While any organisation can generate
knowledge, learning organisations systematically analyse,
organise, and evaluate acquired knowledge to generate further
insights. This systematic approach distinguishes learning
organisations. Learning organisations represent a significant
organisational structure because they establish systems that
support the development of members through reflection on
organisational experiences. These organisations adapt to dynamic
external environments and maintain mechanisms for ongoing
renewal. The learning organisation model fosters continuous
knowledge generation. The learning process involves knowledge
creation, development, dissemination among members, and
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application. Senge highlights the necessity of learning in
interconnected environments, noting that future organisational
success will depend on leveraging the collective capacity and
potential of all employees. Research on high-performing
organisations indicates that team spirit, organisational culture,
and a commitment to continuous improvement are more critical
to success than individual abilities.

Learning organisations are characterised by several core
attributes that collectively facilitate organisational and individual
development;

- Providing structured opportunities for ongoing
professional development

- Engaging in sustained organisational research
activities

- Implementing  business models that foster
collaboration and support knowledge acquisition

- Developing systems for systematic analysis and
dissemination of information

- Aligning organisational efforts toward a unified
strategic vision

- Involving employees actively in the formulation and
implementation of organisational strategies

- Enabling the organisation to proactively shape its
future direction

- Facilitating continuous learning through
comprehensive information exchange among all
members

- The learning organisation continually supports
employee development (Senge, 2002).
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3.1. The Key Characteristics of Learning
Organisations

Organisations are considered learning organisations when
they demonstrate problem-solving abilities, develop innovative
approaches, leverage past experiences, and facilitate effective
knowledge sharing (Garvin, 1998). According to Garvin, there are
five principal types of learning organizations. These include
systematic problem-solving, generating new insights, drawing
lessons from both experiences and history, adopting practices
based on the experiences of others, and sharing expertise
throughout the organization.

Motivation is a fundamental attribute among individuals
within a learning organisation. When members share and commit
to a common vision, they are intrinsically driven to pursue
personal and collective development. Several distinct
characteristics differentiate learning organisations from other
organisational forms.

These are:

- Systems thinking is fundamental in learning
organisations.

- Learning occurs across the entire organisation.

- Development is an ongoing activity. Members of the
organisation recognise and appreciate the institution's
role in facilitating learning.

- Innovation is highly valued in learning organisations.

- The organisational culture acknowledges the
importance of both individual and collective learning.

- The organisational structure is designed to facilitate
learning by enabling adaptation and ongoing
development.

148



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

- The organisation demonstrates adaptability and the
capacity for self-renewal in response to changing
circumstances.

Within a learning organisation, training is conceptualised
as an ongoing process rather than a discrete activity.
Organisational members engage in both learning and teaching
roles. Knowledge transfer occurs among employees and extends
to interactions with suppliers, vendors, and customers. Rather
than organising training sessions by homogeneous job roles,
learning groups are intentionally structured to include diverse job
titles and responsibilities. This approach fosters multidirectional
learning throughout the organisation (Braham, 1995).

3.2. Learning Organisation Models

Multiple frameworks have been developed to
conceptualize learning organisations, such as Senge's five
disciplines, Bui and Baruch's systems approach, Ortenblad's
conceptual model, and Watkins and Marsick's integrated
framework.

3.2.1.Senge's model of five disciplines

The model of the learning organisation proposed by Senge
comprises five distinct disciplines. Learning organisations are
characterised by distinct mental models and a focus on mastering
specific disciplines. This emphasis on disciplines differentiates
them from other types of organisations (Senge, 2002). A learning
organisation incorporates five key disciplines that facilitate the
development of essential skills and competencies. These
disciplines influence members' thinking, learning, and
communication processes, thereby distinguishing learning
organisations from traditional management structures. Instead of
prioritising  hierarchical models, learning organisations
emphasise solution-oriented teams and interconnected systems
(Senge, 2002; Eren, 1998). Senge's five disciplines are, in order:
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systems thinking, personal mastery, mental models, creating a
shared vision, and team learning. Senge advocates understanding
and applying these five disciplines, which he considers critical to
learning organisations. He predicts that these disciplines will be
important for organisations' future success, although he has not
clearly explained how they interconnect. Senge states that the five
new disciplines must come together to form a learning
organisation. These disciplines should be applied separately,
maintaining the system's integrity. Organisations that implement
these disciplines achieve organisational learning and are able to
go beyond merely adapting to changes, reaching both their
personal and organisational goals. Senge posits that learning
organisations are founded on five interrelated disciplines, which
collectively form the foundation of such organisations. Systems
thinking views an organisation as an interconnected,
interdependent structure that links all the disciplines in this
model. It recognises that events in an organisation progress in
cycles and focuses on understanding the causes and consequences
behind these events to generate solutions. Personal mastery is
achieved when organisations facilitate learning primarily through
their individual members. This process leads to organisational
transformation. Members of a learning organisation consistently
seek to expand their knowledge, refine their vision, set personal
goals, and take initiative. They exhibit adaptability to change and
actively contribute to its implementation. Progress in learning is
marked by inquiry and critical thinking. According to Senge,
personal mastery is not an innate trait; rather, it is developed
through a lifelong learning process (Senge, 2002).

Mental models are internalized generalizations, concepts,
and behavioral patterns unconsciously formed in a person's mind.
These models shape an individual's worldview and directly
influence their actions within their environment. Senge notes that
individuals with distinct mental model structures perceive and
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interpret phenomena in fundamentally different ways, resulting in
varied behavioral responses. Similarly, organizations develop
collective mental models that influence their capacity for
innovation. The mental models held by decision-makers play a
critical role in steering organizational behavior. Although
management styles may change over time, organizational culture,
norms, and mental models tend to remain stable (Senge, 2002).

Creating a shared vision is crucial for building the
company's future. The vision provides information about the
company's future. It plays an important role in motivating
organisational members and enabling the organisation to move
forward quickly and confidently. Vision is of critical importance
in learning organisations. Vision is a concept that unites company
owners and employees on a common ground. It ensures that the
company acts as a whole. The motivation and energy required in
learning organisations will be provided by the concept of vision
(Senge, 2002). Team learning is fundamentally linked to the
concept of shared vision. The development of effective teams
depends on the capabilities of individual organisational members,
highlighting the connection between team learning and personal
mastery. During team learning, knowledge gaps are addressed
collaboratively, indicating that learning initiates at the individual
level and progresses within teams and organisations. The capacity
for team-based learning is a critical prerequisite for establishing
a learning organisation (Senge, 2002). According to Senge,
systems thinking is the fifth discipline that enables organisations
to function harmoniously. It integrates the four preceding
disciplines, facilitating their operation as a cohesive whole
(Senge, 2002).

3.2.2.Bui and Baruch's System Approach

Bui and Baruch assert that their adaptation of Senge's five
disciplines model is more applicable, as it subdivides personal
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mastery into dimensions including personal vision, personal
values, individual learning, motivation, nurturing, and
development. They further propose that mental models should
encompass organisational commitment, leadership skills, and
organisational culture. According to their perspective, a strong
organisational culture is essential for fostering systems thinking,
and the effective presence of a leader is critical for developing
individual competence among organisational members (Bui and
Baruch, 2010).

3.2.3.Ortenblad’s Learning Organisation Model

Ortenblad identifies four interrelated dimensions that
constitute learning organisations. These dimensions are
organisational learning, learning in the work environment, the
learning environment, and the learning structure. The model
emphasises that effective organisations operate as cohesive teams
and maintain operational integrity (Ortenblad, 2004).

3.2.4.The Learning Organisation Model of Watkins
and Marsick

This model asserts that while individual learning is
necessary, it is insufficient on its own. It outlines seven conditions
for a learning organisation: offering continuous learning
opportunities, facilitating systematic and formal knowledge
sharing, supporting inquiry, promoting team learning,
encouraging a shared vision through delegated authority,
fostering collaboration with the organisational environment, and
ensuring that leaders facilitate the progression of learning from
individuals to teams and the entire organisation (Marsick and
Watkins, 2003).
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4. LEAN ORGANISATIONS

The concept of lean organisation describes the delivery of
products to end customers through an efficient and streamlined
process that begins with raw materials. Achieving this objective
requires evaluating the entire value chain, eliminating
unnecessary costs, and focusing all activities on maximising
customer value. Lean organisations establish systems that
promote organisational development by removing redundant
stages from the structure, integrating value-adding processes into
daily operations, organising the workforce into cross-functional
teams, and pursuing continuous improvement. The lean
organisation approach posits that goods and services can be
produced with half or less of the workforce, time, production
factors, and associated expenditures (Katayama and Bennet,
1996). Lean organisations prioritise fostering team spirit and
promoting teamwork among individuals. Teams collaborate
closely to achieve organisational goals. Lean practices are
prevalent in Japan and have been adopted globally. Japanese
companies exemplify lean organisation by operating in small,
efficient groups that emphasise effective teamwork. Maintaining
team spirit is a continuous process supported by activities
designed to enhance efficiency. Information sharing is
fundamental in lean organisations and must occur at all
organisational levels to ensure effective communication (Jenner,
1998). Achieving organisational success in a competitive
environment necessitates the development of behavioural models
that are fast, efficient, and flexible, with careful attention to cost
efficiency. These attributes can be attained through streamlining
processes. Lean organisations are characterised by simplicity, the
elimination of unnecessary elements, and structures that adapt
rapidly to changing conditions. Success in such organisations
depends on the integrated implementation of lean production and
lean management practices (Yukl, 2009). In lean organisations,
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communication tools operate at three levels: work, team, and
management. At the management level, organisational
communication is exemplified when managers share past results
and future goals with employees during scheduled meetings
(Jenner, 1998). A primary objective of lean organisations is to
minimise unnecessary consumption of resources, particularly
natural resources. This objective should be integrated into all
business processes. Consequently, lean organisations contribute
effectively to environmental protection and the management of
resource use.

The core principles of lean organizations include efficient
resource utilization, continuous improvement (kaizen), team
cohesion, and effective communication. These organizations
prioritize optimal resource allocation by employing methods such
as work studies and structured brainstorming.

Continuous improvement, also known as Kaizen, is
essential for organisations seeking to maintain a competitive
position and achieve long-term sustainability. This methodology
is grounded in the principle that stagnation places organisations
at a disadvantage. The continuous improvement cycle involves
four stages: planning (defining  objectives, targets,
responsibilities, and criteria), implementation (executing
changes, providing training and education, and applying
improvements), checking (monitoring and evaluating the effects
of implementation), and acting (consolidating effective actions,
standardising successful changes, or initiating a new cycle).

Team spirit is integral to lean organisations. Teams are
responsible for problem-solving, implementing practices, and
driving progress. Organisations that foster team spirit experience
higher motivation and increased success rates. The formation of
self-managing teams further contributes to organisational
effectiveness. Effective communication systems are essential in
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contemporary organisations, where information is produced and
shared rapidly. Lean organisations respond to these dynamics by
prioritising efficient communication with minimal hierarchical
barriers to maintain operational speed and agility. Toyota
pioneered the lean organisational structure. Within such
organisations, teams establish effective communication and
implement horizontal coordination, which are defining
characteristics of lean organisations (Womack and Jones, 1994).

Lean organisations are defined by principles of efficiency,
flexibility, and customer focus, which are central to contemporary
management theory. Their primary characteristic is universal
applicability. This organisational model can be adapted to various
countries, sectors, and workplaces, supporting sustainable
management amid the diversity and complexity associated with
globalisation. The ability to transfer lean organisations across
different contexts also fosters a learning culture grounded in
knowledge and experience sharing (Yilmaz, Dora, Hezarkhani,
and Kumar, 2022). Team spirit is a fundamental determinant in
these organisations. Employees create synergy by being guided
not only by individual goals but also by common objectives. In
this context, customer focus is also a critical principle. Processes
guided by customer needs ensure the direct alignment of the lean
structure with the external environment. Thanks to the horizontal
organisational structure, hierarchical barriers are reduced,
decision-making processes are accelerated, and innovation is
encouraged (Tasdemir and Gazo, 2018; Hilverda, Roemeling,
Smailhodzic, Aij, Hage, and Fakha, 2023). The healthy
functioning of this structure necessitates direct, open, and trust-
based communication. The distribution of authority and
responsibility empowers employees, enabling them to participate
effectively in decision-making mechanisms. This enhances the
organisation's ability to adapt to change (Klein, Vieira, Feltrin,
Pissutti, & Ercolani, 2022).
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5. CONCLUSION

Learning organisations gain a competitive advantage by
fostering continuous learning at individual, team, and
organisational levels. They implement systems that facilitate
efficient information sharing, making learning an ongoing
process for all members. These organisations systematically
acquire, analyse, and disseminate knowledge, using it to generate
new insights. A learning organisation prioritises learning as both
a process and a core value. All members, irrespective of role or
tenure, are expected to pursue continuous improvement.
Organisational commitment to ongoing development extends to
products and services. As individuals and the organisation
advance, employee engagement increases, customer service
improves, and organisational sustainability is enhanced. Lean
organisations achieve a competitive advantage by responding
rapidly to environmental and technological changes. However,
maintaining this flexibility requires disciplined adherence to
established processes. The implementation of rules and standards
preserves process simplicity. Additionally, the visual and
streamlined structure of lean organisations enhances information
accessibility and enables transparent monitoring of complex
business processes. Visualisation fosters employee engagement
and supports a culture of continuous improvement. Consequently,
lean organisations contribute to modern management by
integrating discipline, flexibility, and customer focus.
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SIVIL HAVA ULASTIRMA iSLETMECILiGI
OGRENCILERINDE AiLE VE AKADEMIiSYEN
DESTEGI iLE iS BULMA KAYGISI
ILISKISINDE PSIKOLOJiK SERMAYENIN
ARACI ROLU?

Ummiihan Beste YILDIRIM?2

1. GIRIS

Aile destegi, kisilere maddi ve manevi destek saglayan bir
sosyal destek kaynagidir. Kisiler, olumsuz durumlarla
karsilagtiklari ve hayatlarindaki mutlu anlart paylasmak
istediklerinde oncelikle aile destegine bagvurmaktadirlar.
Akademisyen destegi ise iiniversite dgrencilerinin yasamlarini
olumlu yonde etkileyen bir destek kaynagidir. Ogrenciler,
kariyerlerini sekillendirme, rol model belirleme ve akademik
danismanlik hususunda akademisyenleri olumlu etki yaratan
sosyal destek kaynag olarak gormektedir. Is bulma kaygisi ise
gunimuizde tniversite Ogrencilerinin en 6nemli kaygilarindan
biridir. Bunun nedenleri arasinda issizlik oranlarindaki artis, is
arayan kisilerin sayisindaki artig, isttihdam oranlarimin diisis,
tiniversite sayilarindaki ve mezun sayilarindaki artis vb.
gosterilebilmektedir. Tim bu nedenler 6grencilerin kaygilarini
artirmakla beraber gelecekte is bulacaklarina dair umutlarini da

1 Kitap bolimi yazarm “Aile ve Akademisyen Destegi ile Is Bulma Kaygist
[liskisinde Psikolojik Sermayenin Araci Rolii: Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi
Programi Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma” baslikli yiiksek lisans tezinden
iretilmistir.

2 Ogr. Gor. Dr., Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Bucak Hikmet Tolunay
Meslek Yiiksekokulu, Ulagtirma Hizmetleri Bolimi, ubesteon@gmail.com,
ORCID: 0000-0002-5334-2333.
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azaltmaktadir. Ulkenin gelecegi konumundaki Universite
ogrencilerinin is bulma kaygis1 sebebiyle olumsuz etkilere maruz
kalmasi, geleceklerini diistindiiklerinde umutsuz olmalar1 ve
mutsuzlagmalar1 istenmeyen bir durumdur. Psikolojik sermaye
kavrami bu nedenle ¢calismada yer almaktadir. Psikolojik sermaye
kavrami, bireylerin sahip oldugu gelistirilebilir ve olumlu
ozelliklerini i¢inde barindiran bir biitiin olarak tanimlanmaktadir.
Psikolojik sermaye kavrami, bireyin zorlu gorevlerle
karsilagildiginda kendisini karakterize edecegi basarili olma
cabasini ve 0z yeterliligi icermekle birlikte, iyimserlik, umut ve
dayanmklilhk gibi kavramlarimi da igermektedir. Ogrencilerin
O0grenmeleri, sosyal hayatlarinda iligkiler kurmalar, akademik
basarilari, elde edilen basarilarin1 korumalari, 6grencilerin
kendilerini gelistirmeye olan istekleri ve kaygilarin1 azaltmak
adia girisimlerde bulunmalar1 gibi konularda da psikolojik
sermaye olumlu bir etkiye sahiptir.

Calismada uygulama alant olarak segilen ogrenciler
Burdur ilinde sivil hava ulastirma isletmeciligi programinda
O0grenim gormekte olan On lisans Ogrencileridir. Bu alanda
O0grenim goren Ogrencilerin  secilmesinin ana nedeni ise
programin Ogrencilere c¢alisma alani olarak oldukca genis bir
bakis a¢ist sunmasina ragmen bunun &grenciler tarafindan bir
kayg1 nedeni olarak algilanmasindan ileri gelmektedir. Is bulma
kaygis1 da bu kaygilarin basinda yer almaktadir. Calismanin
amaci, sivil hava ulastirma isletmeciligi programinda 6grenim
goren ogrencilerin, aile ve akademisyen desteklerinin is bulma
kaygilar1 ile aralarindaki iliskinin incelenmesi ve bu iliskideki
psikolojik sermayenin araci roliiniin ortaya koyulmasidir. Bu
calismada, oncelikle literatiir taramasi araciligiyla aile destegi,
akademisyen destegi, is bulma kaygisi ve psikolojik sermaye
kavrami gibi calismanin ana kavramlarina, sonrasinda ise
caligmanin metodolojisine ve sonuglarina yer verilmektedir.
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2. KURAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak aile ve akademisyen
destegi kavramlarina, sonrasinda da is bulma kaygisi ve
psikolojik sermaye kavramlarina yer verilecektir.

2.1. Aile ve Akademisyen Destegi

Aile kavrami, sosyal bir kurum olmakla beraber ayni
zamanda anne, baba, ¢ocuklar ve akrabalardan olugsmakta olan
toplumun en temel yapilarindan da biridir (Ustiin ve Yilmaz,
2008: 77). Aile, bireylerin hayatinda 6nemli bir rol oynayan
sosyal destek kaynaklarindan biridir. Aile kavraminin iginde,
maneviyat etkisi, aile iiyelerinin birbirine bagli olmasi, pozitif
bakis acilari, esneklik, Ozginlik ve iliskilerin kendi
igerisindeki Ozgiinliigii gibi o6zellikleri bulunmaktadir. Aile,
bireylerin hayatinda pek c¢ok noktaya etki etmekle birlikte
bireylerin stresli olduklari, ihtiyag duyduklar1 anlarda sagladigi
destekle de 6nem arz etmektedir. Bu unsur da aileyi sosyal
destek kaynaklar1 arasinda 6nemli bir yerde konumlanmaktadir
(Ozbay ve Aydogan, 2013: 129-131). Kisilerin hayata geldikleri
andan itibaren i¢inde bulunduklar1 sosyal bir ortam olan aile,
kisilere yasadiklar1 hayatt devam ettirebilmek admna gerek
duyduklar1 bakimi ve destegi sunmaktadir (Bayer, 2013: 102).
Aile destegi, hemen hemen bitin toplumlarda en 6nemli destek
kaynaklarindan biri olarak goriilmektedir. Ozellikle zorlu
streclerde veya bir kriz aninda aile bireyleri en biyik ve 6nemli
destek kaynaklarindan sayilmaktadir (Yildirim, 1999: 67). Aile
ve ailenin diger Uyeleri, 06gretmenler/akademisyenler,
arkadaglar, calisma hayatindaki kisiler gibi bir¢cok kimse
bireyin hayatina isteyerek ya da istemeyerek dahil olmaktadir.
Soz edilen kisiler; bireyin hayatinda, kisiliginin ve benliginin
gelismesine yardimi olacak, ona sosyal anlamda destek
saglayacak kisilerdir. Sosyal destek bu yoniiyle ¢cok sayida
kisiyi i¢inde barindiran bir kavramdir (Ko¢ ve Arslan, 2019:
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822). Bu noktada ¢alismadaki diger sosyal desteklerinden biri
olan akademisyen desteginden de bahsedilmesi gerekmektedir.

Akademisyen destegi, liniversite ogrencileri agisindan
onemli bir sosyal destek kaynagidir. Ogrencilerin algiladiklari
akademisyen desteginin yiiksek olmasi, 6grencilere bir¢ok acidan
yarar saglamaktadir. Akademisyen destegi, kariyer karar1 verme
0z-yeterliligi ve mesleki sonug beklentileri ile iliskili durumdadir.
Bu ag¢idan Ogrencilerin akademisyenlerini dnemli bir destek
kaynag1 olarak gordiigii sdylenebilmektedir (Metheny vd., 2008).
Ogrencilerin akademik basarilar1 s6z konusuyken akademik
destegin onemi diger sosyal destek kaynaklarina gore daha 6n
plana ¢ikmaktadir. Yapilan ¢alismalarda 6grenciler tarafindan
algilanan akademik destek ile 6grencilerin akademik basarilar
arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Buradan
yola cikarak dgrencilerin algiladigi 6gretmen desteginin yliksek
olmast durumunda Ogrencilerinin akademik basarilarinin da
yiiksek oldugu sdylenebilmektedir (Sam, 2020: 149). Tas ve
Ozmen’e goére (2019), akademisyen desteginin Ogrenciler
acisindan ozellikle kariyer seg¢iminde Onemli oldugu tespit
edilmistir. Bu hususta da yiiksekogretimin merkezi konumunda
olan tniversitelere ¢esitli rollerin distigi gézlemlenmistir.
Ogrencilerin  ihtiyaglari ~ dogrultusunda  onlara  yardimci
olabilecegi diisiiniilen Kariyer danigsmanlig ile ilgili 6grencilere
rehberlik hizmetinin verilebilecegi birimlerin iiniversitelerce
kurulmasi gerekliligi s6z konusu c¢alismada onerilmistir. Kariyer
gelisimine yardimci olmak ve 6grencilere rehberlik hizmetini
saglayabilmek adma ilgili alanlarda zorunlu derslerin de
miifredatlara eklenebilecegi diisiincesi Oneriler arasindadir.
Ogrencilerin  {iniversitelerinde yer alan akademisyenlerin
danigmanlik ile ilgili alabilecegi bir¢ok rol bulunmaktadir. Bu
roller, 6grencilere destek olma, rehberlik etme, 6grencilere yol
gosterme, Ogrencilerin problemi ve sorunu oldugunda bunlari
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¢cozmeleri konusunda yardimci olma, 6grencilerin kaygilarini
azaltma gibi konularda olmalidir.

2.2. Is Bulma Kaygsi

Bir ise sahip olmak ve calismak, insanlarin en temel
ihtiyaclarindandir. Emekleri ile yapmus olduklari ¢aligmalar
neticesinde gelir elde etmeleri  bireylerin  yasamlarin
stirdiirmelerini saglamaktadir. Bu temel durumdan mahrum kalan,
mahrum kalmasa bile kalacagimi diisiinen bireylerin psikolojik
sikintilarla karsi karsiya kalmasi kaginilmaz bir olgudur. Yasanilan
psikolojik sikintilar; ice kapanik olma, umutsuzluga kapilma ve en
nihayetinde kaygi olarak varhigini siirdiirmektedir (Dursun ve
Aytag, 2012: 375). Kaygi, gilinimiz gen¢ nufusunun
yasamlarindaki en onemli problemlerin basinda gelmekte ve
gelecek olast tehlikeli durumlara karst bireyin duydugu endise
durumu olarak ifade edilmektedir (Tekin Tayfun ve Korkmaz,
2016: 534). Is secimi, kariyer gelisimi ve sonrasinda bir is bulup
bulamayacagina yonelik olarak duyulan kariyer kaygisi genclerde
cocukluk yillarindan itibaren baslamaktadir. Oncelikle gelecek
kaygist olmak iizere; sosyo-ekonomik durumlari, ailesinin etkisi,
Ogretmenlerinin tutumlan gibi faktérler de genclerin duyduklar
kaygilarda 6nemli bir rol oynayabilmektedir (Okutan ve Akbas,
2019: 34). Bireylerin sebebini bilmeden de yasayabildigi bir
korku durumu olabilen kaygi, zaman zaman tedirginlige sebep
olabilmektedir. Yasanilan bu durum &grenimine devam etmekte
olan ogrencilerin gelecege yonelik diisiinceleri Uzerinde de
onemli bir rol oynamaktadir (Basmaci vd., 2017: 69).

Universite Ogrencileri mezun olduklarinda kaygiya
sebep olabilecek bazi durumlarla karsilasmaktadir. Bunlar;
mezun olduktan sonrasindaki yasaminda sahip olacagi
sorumluluklar, yapmis oldugu is se¢imi, gelecek planlar1 ve
neticesinde de is bulma kaygisi seklinde sirayet eden ve bireyi
tedirgin eden durumlardir (Tektas, 2014: 243). Gunimdizde
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gencglerin yasamis oldugu bazi psikolojik, ekonomik, sosyal
sorunlarin nedeni olarak is diinyasina ilk kez girecek olmalari,
tecriibesiz olmalar1 gibi faktorlerin yattigi da bilinmektedir
(Yazar Aslan, 2015: 71). Universite Ogrencilerinin mezun
olduktan sonra igsiz kalmalari, iiniversite sayilarinin artisiyla
birlikte mezunlara rakip olacak is arayanlarin da artiyor olusu,
ulke geneli dikkate alindiginda istihdam oranlarinin az olusu,
igsizligin yiliksek olusu gibi etmenlerin birlesmesi, iiniversite
ogrencilerini olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Bu olumsuz
etkiler genellikle Ogrencilerin  ruhsal anlamda sikinti
yasamasina, i bulacagina dair umutsuzluga kapilmasina neden
olmaktadir ve Ogrencilerin  kaygilarmi  artirmaktadir.
Ogrencilerin bu denli geleceklerine dair umutsuz olmalar1 ve is
bulmaya dair umutlarini yitirmeleri durumu ‘is bulma kaygist’
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dursun ve Aytag, 2009: 81; Cebeci
vd., 2020: 1723). Universite dgrencileri, toplumu kalkindiracak
egitime sahip olan geng¢ niifus olarak goriildiigii icin toplumun
gelecegi diisiiniildiigiinde ¢ok biiyiik bir 6nem arz etmektedirler.
Bu nedenle de Ogrencilerin kaygilarinin iizerinde durulmasi
gerekmektedir. Is bulma konusunda kaygili olan genglerin issizlik
tehdidi ile karst karsiya olmasi durumu da diisiiniildiigiinde,
Ogrencilerin  istthdami:  hususunda  sosyal politikalarin
gelistirilmesi gerekliligi ve toplum araciligiyla genclerin korunup
desteklenmesi gerekmektedir (Dursun ve Aytag, 2009: 82).

2.3. Psikolojik Sermaye

Literatiirde ‘Psikolojik Sermaye’ kavramindan ilk
bahseden isim Goldsmith’tir. 1997 yilinda psikolojik sermaye
kavramina deginen Goldsmith, bu kavrami bireysel verimliligi
arttiran kisilik 6zellikleri olarak agiklamistir (Lehoczky, 2013:
29). GilnlUmuzde ise psikolojik sermaye kavrami performans
tyilestirilmesi amaciyla Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir
sekilde yonetilebilen bir kavram olarak tanimlanmaktadir
(Luthans vd., 2012: 254). Giiniimiiz isletmeleri rekabette avantaj
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saglamak ve sagladiklar1 bu avantaji devam ettirmek istiyorlarsa
psikolojik sermaye kavramina odaklanmalari gerekmektedir.
Isletmelerin, destekleyici orgit kultirii ile ¢alisanlarmin
psikolojik  sermayesine  olumlu  katkilarda  bulunmasi
gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin destekleyici olmasi demek,
calisanlarin yaptiklar1 gorevlerde inisiyatif alabilecek diizeyde
oldugu, orgiit ¢alisanlar1 arasinda bilgi aligverisinin ve paylagimin
yaygin oldugu, tiim bunlarin sonucunda ¢alisanlarin gérevlerini
daha Ozverili bir sekilde uyguladiklart bir 6rgiit olusturmak
demektir. Yapilan arastirmalarda, destekleyici orgiitlerde galisan
bireylerin bagli oldugu orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri iizerinde olumlu katkilarinin oldugu sonucuna
ulasilmstir.

Psikolojik sermaye, en genel tanimiyla bireyin olumlu
psikolojik gelisim durumudur. Bu psikolojik gelisim durumu,
bireyin zorlu gorevler karsisinda kendisini karakterize edecegi
basarili olma ¢abasin1 ve 6z yeterliligi igermekle birlikte;
iyimserlik, umut, dayaniklilik gibi kavramlar1 da icinde
bulundurmaktadir. Birey sahip oldugu psikolojik sermaye ile
simdi ve gelecekte basarili olmak adina iyimserlige sahip olmali,
hedeflerine ulasma yolunda dogru adimlar atmak adina kendisini
yonlendirebilmeli ve problemlerle karsilastiginda dahi onlarla bas
edecek kabiliyetini gosterebilmelidir (Luthans vd., 2015: 2).
Glinlimiizde i3 yasaminin c¢esitli ¢alkantilarinin olmasi ve
piyasalarda rekabetin 6n planda olmasi, isyerinde ¢aligan kisilerin
degisiklikler karsisinda verimliliklerini korumalarin1  hatta
oOrgiitin  rekabetci giliclinii  arttiracak hamleler yapmalarini
gerektirmektedir. isletme yoneticileri bu misyon ile ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini gelistirmeyi hedeflemektedir (Akgay,
2011: 73). Psikolojik sermaye konusu, 06zellikle insan
kaynaklarinin anlasilmasi ve iyi bir sekilde yonetilmesi s6z
konusu oldugunda oldukca 6nemli bir konumdadir (Polatci, 2014:
116). Gliniimiizde kuruluslar siirekli bir degisim olgusuyla kars1
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karstya kalmaktadirlar. Bu degisim olgusu ¢esitli nedenlere
dayanmaktadir. Bu nedenler arasinda, kiiresellesme, gelisen
teknoloji, kiltiirel farkliliklarin  artmasi, ¢alisanlarin  ve
miisterilerin  taleplerinde meydana gelen degisikliklerle
isletmelerin etkinlik ve verimlilik kavramlarini siirekli olarak
arttirmak istemeleri gibi etmenler sayilabilmektedir (Rodriguez-
Carvajal ve Moreno-Jiménez, 2010: 235). Tim bu etmenlere
kars1, kuruluslar rakiplerinin kolay kopyalayamadiklar1 rekabet
avantajli kaynag1 arayigina girmislerdir. Bu zamana kadar
rekabette avantaj olarak goriilen ve kurulus i¢in elde etmesi
oldukga maliyetli olan kaynaklar dahi taklit edilmis bu sebeple
organizasyonlar i¢in farklilasmay1 saglayamamuislaridir. O halde
kuruluglar i¢in taklit edilemeyen kaynaklar, maddi kaynaklardan
Ote insan odakli ve sosyal sermaye igerikli kaynaklar olmalidir.
Ciinki insan faktorii rekabetci denklemin icine girdiginde kabul
gormiis rekabet yontemleri ekarte saf dis1 birakilabilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004: 146-147).

Psikolojik sermaye kaynaklart (6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik) uzun vadeli, benzersiz, bilesik,
yenilenebilir kaynaklardir ve bu nedenle de psikolojik sermaye
kavrami rekabet avantajinda olduk¢a onemli goérilmektedir.
Kiiresel pazarda kendisine yer bulmaya calisan ve rekabet
avantajin elinde tutmak isteyen, gercek bir fark yaratmaya
odaklanan isletmeler icin psikolojik sermaye, son yillarda
fazlasiyla onem verilen bir konu haline gelmistir. Ciinki
giiniimiiz isletmelerinde ¢alisanlar artik yonetime katilan ve karar
verici kisiler olarak diistiniilmektedir. Bu diisiince tarzindan da
yola ¢ikilarak psikolojik sermaye, kuruluslar agisindan olumlu
yonelimli bir iist yap1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Abbas ve Raja,
2015: 7). Orgiitiin basar1 elde etmesinin yolu artik yalnzca
finansal, fiziksel sermaye gibi kavramlara bagl degildir.
Kuruluslar mevcut ¢alisanlarinin motivasyonlarini, kuruma olan
aidiyetliklerini, is tatminlerini arttirarak basariya giden yola
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ulagmaya calismaktadir. Bu ¢aligmalar da is gorenlerin psikolojik
durumlarim1  iyilestirmekle, c¢alisanlarin  sahip  olduklar
yeteneklere ve calisanlarinin  Kkapasitelerine odaklanmakla
mimkun olabilmektedir (Aydogan ve Ugurlu Kara, 2015: 69).
Yapilan caligmalar psikolojik sermaye yaklasiminin, isletmeler
icerisindeki oOrgiitsel ¢iktilar1 etkiledigini ortaya koymaktadir.
Psikolojik sermayenin bilesenlerinden olan 6z yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik gibi bilesenler calisanlarin pozitif
yondeki gelisimlerine katki saglamakta ve bu durumun
isletmelere de katkilar1 bulunmaktadir (Uygungil ve Iscan, 2018:
437).

3. METODOLOJi

Calismanin amaci, sivil hava ulastirma isletmeciligi
programinda Ogrenim gormekte olan Ogrencilerin aile ve
akademisyen desteklerinin is bulma kaygilari ile aralarindaki
iligkinin incelenmesi ve bu iligkideki psikolojik sermayenin araci
rolinin ortaya ¢ikartilmasidir. Arastirmada “Aile destegi ve
akademisyen destegi is bulma kaygisini azaltiyor mu?”, “Ailenin
ve akademisyenlerin  destekleri  6grencilerin  psikolojik
sermayelerini arttinr mi1?”, “Psikolojik sermaye, aile ve
akademisyen destegi ile is bulma kaygisi iligkisinde bir aract rol
oynar m1?” sorularinin tamamina cevap aranmaktadir.

Arastirma evreni olarak Burdur ilinde 6grenim gérmekte
olan Sivil Hava Ulastirma Isletmecili§i Programi 6grencileri
secilmistir. Orneklem olarak da Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesine  bagli  bulunan Sosyal Bilimler Meslek
Yiksekokulunda ve Bucak Hikmet Tolunay Meslek
Yiiksekokulunda 6grenim gormekte olan sivil hava ulagtirma
isletmeciligi programinin &grencileri secilmistir. Glirbiiz ve
Sahin’in “Farkli Evrenler Icin Kabul Edilebilir Asgari Ornek
Biiytikliikleri” isimli tablosuna gore 500 kisilik arastirma evrenini
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temsil edebilecek biiylkligi 217 olarak (Gerekli 6rneklem
biiylikliigii n=%95 alindiginda) belirlenmistir (Giirbiiz ve Sahin,
2017). Calisma kapsamindaki evrenin hesaplanmasi adina YOK
verilerine bakilmistir. Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
biinyesinde, YOK 2020 verilerine gore, Sivil Hava Ulastirma
Isletmeciligi programinda &grenim goren toplam 442 &grenci
bulunmaktadir. Calismada, 442 kisilik evrenin igerisinden 238
Ogrenciye ulasilabilmistir. Evren ve Giindiiz’e gore (2017), evreni
temsil etmeye yetecek sayida 6grenciye ulasilmistir. Calismada
ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi tercih
edilmistir.

Veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir.
Anket, toplam 86 ifadeden olusmaktadir. Anket formunun ilk
kisminda arastirmaya katilim gosteren 6grencilerin demografik
bilgilerini 6l¢meye yonelik sorular yer almaktadir. Sonrasinda
sirasiyla aile destegi 6lgegi ve yliksekdgretim dgrenci mentorluk
Olcegi, is bulma kaygist olgegi ve psikolojik sermaye Olcegi
olmak iizere dort farkli 6lgekten bir arada faydalanilmaktadir.

1. Aile Destegi Olgegi: Birinci 6lgek olarak aile destegi
Olcegi kullanilmistir ve bu 6lgek Seker ve Kaya tarafindan
2018 yilinda gelistirilmis bir 6lgektir. Bu 6l¢ek ‘kabul ve
cesaretlendirme’ ve ‘bilgilendirme’ olmak Uzere 2
boyuttan ve toplam 18 sorudan olusmaktadir.

2. Yiiksekogretim Ogrenci Mentorluk Olgegi:  Anket
calismasinda ikinci olarak yiiksekogretim Ogrenci
mentorluk dlgegi kullanilmistir. Bu 6lgek Gok ve Aydin
tarafindan 2017 yilinda gelistirilmis olup toplam 23
sorudan ve ‘psikolojik ve duygusal destek’, ‘derece ve
kariyer destegi’, ‘akademik alan bilgisi destegi’ ve ‘rol
modelin varlig1’ olmak iizere 4 boyuttan olugsmaktadir.

3. Is Bulma Kaygist Olgegi: Uglincli 6lgek olarak
Ogrencilerin is bulma kaygisin1 6lgmek amaciyla Demir
ve Kartal tarafindan 2016 yilinda yapisal esitlik modeliyle
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gelistirilmis  olan oOlgek kullanilmistir. Bu  Olgekte
‘istihdam yetersizligi, caresizlik, ayrimcilik,
deneyimsizlik ve kisisel yeterlilik® olmak iizere 5 boyut
bulunmaktadir ve 0Ol¢ek toplamda 21 sorudan
olusmaktadir.

4. Psikolojik Sermaye Olgegi: Arastirma anketinin son
Olcegi olarak Ogrencilerin psikolojik sermayelerini
6l¢mek amaciyla Cetin ve Basim tarafindan, 2012 yilinda
Tiirkgeye uyarlanmis olan Psikolojik Sermaye Olgegi
kullanilmistir ve o6l¢ek 4 boyuttan, 24 sorudan
olusmaktadir. Orijinalini Luthans ve arkadaslarinin 2007
yilinda  gelistirdigi  psikolojik  sermaye  Olcegi,
‘tyimserlik’, ‘psikolojik dayaniklilik’, ‘umut’ ve ‘6z
yeterlilik’ alt boyutlarini igermektedir.

Arastirmada toplanan verilerin analizinde IBM SPSS 25.0
paket programlari kullanilmistir. Arastirmada ilk olarak veri
toplama araglarinin normal dagilim hipotezine uyup uymadigi,
carpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmak suretiyle tespit
edilmis ve bunun neticesinde de parametrik test yontemleri tercih
edilmistir. Ardindan veri toplama araglarinin gilivenilirligi
degerlendirilmis ve daha sonrasinda tanimlayici istatistiklere yer
verilmistir. Bu kisimda son olarak hipotez degerlendirmesi
yapilmistir. Hipotez degerlendirmesi yapilirken asagidaki
adimlara gore hareket edilmistir.

e Ogrencilerin aile ve akademisyen destegi ile is bulma
kaygisi iligkisinde psikolojik sermayelerinin seviyeleri
ile sosyo-demografik bilgileri arasindaki iliskinin tespiti
“ki kare” analizi ile degerlendirilmistir.

e Ogrencilerin aile ve akademisyen destegi ile is bulma
kaygis1 iliskisinde psikolojik sermayelerinin seviyeleri,
demografik bilgilere gore Kkarsilagtirilirken normal
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dagilim varsayimi “bagimsiz 6rneklem t testi” ve “tek
yonlii varyans analizi” ile degerlendirilmistir.

e Ogrencilerin aile ve akademisyen destegi ile is bulma
kaygisi iliskisinde psikolojik sermayeleri arasinda iligki
olup olmadigi, iliski varsa biyiikliigii ve derecesi
“pearson korelasyon analizi” ile degerlendirilmistir.

e Ogrencilerin aile ve akademisyen destegi ile is bulma
kaygisi iligkisinde psikolojik sermayenin araci rolii olup
olmadig1 “araci degisken analizi” ile degerlendirilmistir.

Bu calisma belirli kisitlar cercevesinde yiiriitilmiistiir.
Aragtirma, Aralik 2020’de gergeklestirilmesi itibariyle yalnizca
bu donemin verilerini igermektedir. Arastirma, Covid-19
pandemisi kosullarinda yiiriitiilmiistir. Bu nedenle c¢alisma
stiresince cesitli engellerle karsi karsiya kalinmistir. Bu engeller;
tiniversitelerde egitimin yiiz ylize yapilamiyor olmasi ve uzaktan
egitimde simirli sayida 0grenciye ulagilabilmesi, esnek caligma
kosullar1 uygulaniyor olmasi nedeniyle gerekli proseddrlerin
uygulanmasinin daha fazla zaman almasi gibi engellerdir. Bu
kisitlar asilarak ilgili alanda daha fazla 6grenciye ulagilabilmesi
ve arastirmanin uygulanabilmesi ile daha iyi sonuglar elde
edinilebilecek ve genellemeler yapilabilecektir.

4. SONUC

Sivil hava ulagtirma isletmeciligi 6n lisans programinda
O0grenim gormekte olan Ogrenciler tizerinde gerceklestirilen bu
arastirmadan elde edilen bulgulara gére Burdur Mehmet Akif
Ersoy Universitesinde 6grenim gérmekte olan ve ankete katilan
Ogrencilerin yanitlarina bakildiginda katilimcilarin  cinsiyet
dagilimlarimin ~ %50,8’inin ~ kadin,  %49,2’sinin  erkek
ogrencilerden olustugu goézlemlenmektedir. Yas dagilimlarina
bakildiginda arastirmaya katilan {niversite Ogrencilerinin
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%32,8’inin 20 yasinda oldugu, %28,6’sinin 19 yasinda oldugu,
%22,7’sinin 18 yasinda oldugu, %11,3’linlin 21 yasinda oldugu
ve %4,6’sinin da 22 yasinda oldugu goriilmiistiir. Ogrencilerin
kaginct smifta okuduklarma dair veriler incelendiginde,
ogrencilerin %70,2’sinin 1. smifta 6grenim gordigii, %29,8’inin
de 2. sinifta 6grenim gordiigii saptanmstir.

Arastirmada yapilan korelasyon analizleri hususunda ilk
olarak Ogrencilerin aile destegi diizeyleri ile is bulma kaygisi
diizeyleri arasindaki iliskiye bakilmustir. Istatistiksel olarak %95
giiven diizeyinde bir iliski olmadigi belirlenmistir. Bu noktada
elde edilen sonucun literatiir ile uyusmadigi séylenilebilir ¢linkii
gecmiste yapilan ¢alismalarda aile destegi ile is bulma kaygisi
arasindaki iligkinin anlamli oldugu ve aile desteginin kisilerin
kaygisini azalttigina dair sonuglara varildigi goriillmektedir. 2012
yilinda yapilmis olan bir ¢alismada aile destegi ile dgrencilerin
kaygilar1 arasindaki iligkiye bakilmis ve aile desteginin
ogrencilerin kaygilarini azalttigina dair bulgulara ulagilmistir
(Kaya vd., 2012: 221). 2014 yilinda yapilan baska bir ¢alismanin
sonuglarina bakildiginda ise aile tutumunun ve desteginin
Ogrencilerin kaygisini azaltici ve sorunlarla basa c¢ikmalarina
katk1 saglayici bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Mersin ve
Oksliz, 2014: 648). Son olarak da 2020 yilinda yapilmis bir
caligmanin sonuglarina gore ise dgrencilerin i bulma kaygisini
azaltma konusundaki en biiylik destegi ailelerinden aldig:
sonucuna varimistir (Isik, 2020: 32).

Aile destegi ile psikolojik sermaye arasindaki iligkiye
bakildiginda ise aile destegi diizeyleri ile psikolojik sermaye
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde
pozitif yonlii ve orta kuvvette anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Bu yoniiyle ¢alismanin sonuglarinin literatiir ile
paralel sonuglara ulastig1 sdylenebilir. 1998 yilinda yapilmis olan
bir aragtirmada Ogrencilerin iyimserliginin ailelerinden gelen
cesitli desteklerle ve ailelerinin sosyo-ekonomik durumlariyla
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yakindan iliskili oldugu belirlenmistir (Gileri, 1998: 56). Aile
destek diizeyi yiiksek olan &grencilerin umut seviyelerinin de
yiiksek oldugu ortaya koyulmustur (Kemer ve Atik, 2005: 167-
168). Ayrica aile desteginin bireylerin psikolojik olarak da 6znel
olarak da iyi olma halini etkiledigi buradan sonucla da aileden
gelen destek ile bireyin iyi olma hali arasinda anlamli bir iliski
bulundugu saptanmistir (Cenkseven ve Akbas, 2013: 53). 2008
yilinda yapilan bir arastirmada, aile destegi ve dayamklilik
arasindaki iligki incelendiginde bu iki kavram arasinda bir iligki
oldugu, bireylerin aile destekleri arttik¢a dayanikliliklarinin da
arttigr sonucuna vartlmigtir (Terzi, 2008: 1). Son olarak 2020
yilinda yapilan bir arastirmada da ogrencilerin algiladiklar
ebeveyn desteklerinin yiiksek olmalar1 halinde kendilerine
duyduklart1 6z yeterlilik inanclarinin da yiiksek oldugu
sonuglarina ulasilmistir (Sam, 2020: 156).

Ogrencilerin psikolojik sermaye diizeyleri ile is bulma
kaygis1 diizeyleri arasindaki iliskiye bakildiginda istatistiksel
olarak %95 giiven diizeyinde pozitif yonli disik kuvvette
anlamli bir iligski oldugu saptanmistir. 2019 yilinda yapilmis bir
calismaya gore, 6grencilerin psikolojik sermayeleri ile kaygi
diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Wu vd.,
2019: 264). Calisma sonuglarina bakildiginda ise 0grencilerin
psikolojik sermayesinin yiiksek olmasi durumunda dahi is bulma
kaygilarinin bulundugu sonucunu vermektedir.

Ogrencilerin akademisyen destegi diizeyleri ile is bulma
kaygis1 diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucuna gore de
akademisyen deste8i diizeyleri ile is bulma kaygis1 diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak %95 glven dlzeyinde negatif yonli
diisiik kuvvette anlamh bir iliski bir iliski oldugu saptanmistir.
Literatiir taramasinda goriildiigii iizere 2018 yilinda yapilan bir
calismada 6gretmen desteginin, 6grencilerin kariyer gelisimi ile
hem anlik hem de uzun vadeli etkiler yaratan énemli iliskileri
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oldugu yapilan galismalarca kanitlanmis durumdadir (Zhang
vd., 2018, s. 13). 2019 yilinda yapilan baska bir ¢alismada
akademisyen desteginin 0grenciler acisindan ozellikle kariyer
se¢imi noktasinda 6nemli bir etmen oldugu tespit edilmistir (Tas
ve Ozmen, 2019: 360). Yapilan arastirmalar gostermistir ki
Ogrencilere saglanan akademik destek ile kariyer karar1 verme
0z-yeterlik diizeyi arasinda pozitif yonlii bir iligkili vardir
(Burns vd., 2013: 161). Calismada akademisyen desteginin is
bulma kaygisini azaltacagi sonucuna ulasilmasi hedeflenmistir
ve en nihayetinde de 6yle oldugu goriilmistir. Akademisyen
desteginin fazla olmasi sonucunda o&grencilerin is bulma
kaygilarinin azaldig1 gézlenmistir.

Ogrencilerin akademisyen destegi diizeyleri ile psikolojik
sermaye diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigina
bakildiginda, akademisyen destegi ile psikolojik sermaye
arasinda istatistiksel olarak %95 giliven diizeyinde pozitif yonlii
orta kuvvette anlamli bir iligki bir iligki oldugu saptanmuistir.
Akademisyen destegi ile psikolojik sermaye arasindaki iligkiyi
inceleyen gecmis ¢aligmalar incelendiginde 2015 yilindaki bir
calismaya gore, akademisyenlerin 6grencilere vermis olduklari
destekler sonucunda tipki ailelerinin desteklerinde oldugu gibi
ogrencilerin 6z yeterliliklerinin arttigi gézlemlenmistir (Garcia
vd., 2015: 12).

Arastirma kapsaminda yapilan aracilik rolii analizlerine
bakildiginda ise, ilk olarak aile destegi ile is bulma kaygisi
iligkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii olup olmadigi
incelenmistir. Buna gore aile desteginin psikolojik sermayeyi
anlaml diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Aile
destegi, psikolojik sermayedeki degisimin yaklasik %19’unu
aciklamaktadir. Araci degisken olan psikolojik sermaye ile aile
destegi degiskeninin, sonu¢ degiskeni olan is bulma kaygisi
Uzerindeki birlikte etkileri gorilmektedir. Buna gore psikolojik
sermayenin is bulma kaygisin1 anlamli diizeyde ve olumlu yonde
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etkiledigi sonucuna ulagilmaktadir. Psikolojik sermaye ile aile
destegi, is bulma kaygisindaki degisimin yaklasik %47’sini
aciklamaktadir. Aile desteginin ise is bulma kaygisi iizerinde
anlamli  bir etkisinin olmadigr belirlenmistir. Bu da
gostermektedir ki aile destegi ile is bulma kaygisi arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliiniin incelenebilmesi
icin gerekli olan sartlar olusmamaktadir. Aracilik rolii
analizlerinin devaminda da akademisyen destegi ile is bulma
kaygis1 iliskisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii olup
olmadig1 aragtirilmistir. Buna gore, akademisyen desteginin
psikolojik sermayeyi anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Akademisyen destegi, psikolojik sermayedeki
degisimin yaklasik %10’unu agiklamaktadir. Araci degisken olan
psikolojik sermaye ile akademisyen destegi degiskeninin, sonug
degiskeni olan is bulma kaygist iizerindeki birlikte etkileri
goriilmektedir. Buna gore psikolojik sermayenin is bulma
kaygisint anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi
belirlenmigstir. Akademisyen desteginin is bulma kaygisi
tizerinde olumsuz, anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir.
Psikolojik sermaye ile akademisyen destegi, is bulma
kaygisindaki degisimin yaklasitk %7’sini  agiklamaktadir.
Akademisyen desteginin psikolojik sermaye vasitasiyla is bulma
kaygisi tizerindeki dolayli etkisine de bakilmigtir. Buradan yola
cikarak, akademisyen desteginin is bulma kaygisi iizerindeki
dolayli etkisinin anlamli olmadigi, dolayisiyla da psikolojik
sermayenin akademisyen destegi ile is bulma kaygisi arasindaki
iligskiye aracilik etmedigi soylenilebilmektedir.

Calisma sonucglarina gore aile ve akademisyen destegi
tiniversite Ogrencileri i¢in olduk¢a ©Onemli olmakla beraber
Ogrencilerin is bulma kaygilarin1 da azaltmaktadir. Calismanin bir
bagka sonucuna gore de 6grencilerin psikolojik sermayelerinin
yuksek olmasina karsin is bulma kaygilar1 bulunabilmektedir. Bu
noktada gelecekte yapilacak aragtirmalara Onemli bir rol
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diismektedir. Genglerin is bulma kaygilarinin altinda yatan ana
sebepler tespit edilerek genglerin kaygisinin 6nlenmesi igin
yapilmasi  gerekenler belirlenmelidir.  CUnkd  Universite
Ogrencilerinin is bulma kaygilarinin giderilmesi, gerekli destek
kaynaklartyla desteklenerek gelecekte istihdama
kazandirilabilecek olmasi tiim sektorler i¢in ve hatta iilke icin
oldukca 6nem arz etmektedir.
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ORGUTLERDE MOBBING VE MOBBINGIN
DIJITALLESMESI

Gokhan KARADIREK!

1. GIRIS

Tarihsel siiregte farkli sekillerde tanimlanmis olan
orgiitsel zorbalik tiirleri, teknolojik ilerlemelerle birlikte bigim
degistirmis ve yeni formlar kazanmistir (Jenkins, 2021, s. 185).
Orgiitsel yapilarda zorbalik olarak degerlendirilebilecek ¢ok
sayida tutum ve davranis yer almakta olup, bu davranislarin
tanimlanmasinda taciz, saldirganlik, duygusal taciz, koti
muamele, fiziksel olmayan saldirganlik, psikolojik siddet, isyeri
nezaketsizligi gibi cesitli terimler kullanilmaktadir (Crawshaw,
2009, s. 264). Bu gercevede mobbing, orgiitlerde calisanlarin
maruz kaldig1 ciddi bir zorbalik bigimi olarak 6n plana ¢ikmakta,
genellikle bir grubun hedef kisiye yonelik gerceklestirdigi
sistematik psikolojik saldirganlikla karakterize edilmektedir.
Zapf’a (1999) gbre mobbing, diger sosyal stres faktorlerinden
farkli olarak hedef kisiye sik ve dogrudan yoneltilen, uzun siireli
ve siddeti giderek artan bir ¢atisma big¢imidir. Ote yandan,
“zorbalik” kavrami genellikle bir otorite figiliri veya amir
tarafindan tek tarafli olarak gerceklestirilen fiziksel saldirganligi
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. 1990’11 yillardan itibaren sanal
calisma bi¢imlerine yonelimle birlikte, isyerindeki zorbalik daha
fazla ilgi c¢ekmeye baglamig; ancak teknoloji araciligiyla
gergeklestirilen  zorbalik  bigimleri, yani siber zorbalik
konusundaki arastirmalar olduk¢a sinirli kalmistir (Farley vd.,

L Dog. Dr., Giresun Universitesi, Tirebolu Mehmet Bayrak MYO, Ydnetim ve
Organizasyon Bo6lumu, gokhan.karadirek@giresun.edu.tr, ORCID: 0000-0002-
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2015: 235). Giinitimiizde ise siber zorbalik, yalnizca orgiit igi
degil, toplumun genis kesimlerini etkileyen 6nemli bir tehdit
olarak degerlendirilmektedir.

Mobbing, bireysel, orgiitsel ve sanal ortamlar gibi cesitli
duzlemlerden kaynaklanabilen ¢ok boyutlu bir olgudur. Bireyin
kisilik ozellikleri, orgiitsel yapilar ve dijital ortamlar bu siireci
sekillendiren 6nemli faktdrlerdendir (Cakir ve Kaygisiz, 2020:
2508). Ornegin, kisisel verilerin ifsa edilmesi, tehdit icerikli
paylasimlar, dijital platformlarda kiiciik disiiriici iceriklerin
yayilmasi, dijital ya da sanal mobbing kapsaminda
degerlendirilmektedir. Oyle ki dijitallesme, yeni bir mobbing tiirii
olarak dijital mobbingin ortaya g¢ikmasina zemin hazirlamis,
mobbing davraniglarinin hem smirlarinin hem de etkisinin
geniglemesine neden olmustur. Bu baglamda, mobbing
olgusunun yalnizca bireysel ya da orgiitsel diizeyde degil, ayni
zamanda toplumsal ve kiresel dlgekte de onemli bir sorun haline
geldigi soylenebilir.

2. MOBBING

Mobbing, farkli toplumlar ve kiiltiirler tarafindan cesitli
anlamlarla tanimlanabilen ¢ok boyutlu bir kavram olup, kdkeni
Eski Ingilizcede “mob” (saldirmak, taciz etmek) fiiline
dayanmaktadir. Kavram ilk olarak etolojist Konrad Lorenz
tarafindan  hayvan  davramiglarimi  agiklamak  amaciyla
kullanilmistir. Lorenz, 6zellikle sosyal hayvanlarin kendilerini
tehdit eden bir yabanciya karsi kolektif bir saldir1 bigiminde
sergiledigi davranigi tanimlamak i¢in “mobbing” terimini tercih
etmistir (Lorenz, 1963; Leymann, 1996: 167). Das Sogenannte
Bose (On Aggression) adli eserinde, Lorenz bu davranis1 daha
zayif hayvanlarin tehdide kars1 ortak savunma gelistirmesi olarak
tammmlamistir (Mirian, 2020: 7). Gindiz bir kediyi goren
kargalarin onu cevreleyip taciz etmesi ya da gece avci bir
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hayvanin etrafinda toplu tepki verilmesi gibi Ornekler, bu
davranig bigimine 6rnek olarak gosterilmektedir. Bu baglamda,
kiiciik hayvanlarin grup olusturarak kendilerinden daha biiyiik bir
tehdide kars1 gelistirdikleri  kolektif saldir1  davranigina
“mobbing” ad: verilmektedir (Leymann, 1996: 167).

1970’11 yillarin sonlarindan itibaren mobbing kavramu,
hayvan davraniglarindan ziyade insan iligkileri baglaminda
kullanilmaya baglanmis ve 6zellikle bireysel ile orgiitsel davranis
alanlarinda 6nemli bir arastirma konusu haline gelmistir.
Leymann’a (1996) gore, mobbing olgusu tarihsel olarak oldukga
eskiye dayanmasina ragmen, 1980’lerin basina kadar sistematik
bicimde tanimlanmamustir. Bu tarihten itibaren ise 6zellikle igyeri
ve orglitsel baglamlarda daha fazla 6nem kazanmistir.

Mobbing, farkli dillerde ve kiiltiirel baglamlarda gesitli
anlam farkliliklar1 gosterebilmektedir. Latince’de siddete
yonelmis grubu, Ingilizcede yasa dis1 ve siddet iceren eylemleri,
Almanca’da ise mafya ya da ayak takimi gibi anlamlar1 ifade eden
bu kavram, Tiirk¢ede daha ¢ok psikolojik siddet ve duygusal taciz
olarak kullanilmaktadir (Cerev ve Gursul, 2021: 118). Akademik
literatiirde mobbing, bir ya da birden fazla kisinin belirli bir kisiye
yonelik sistematik, diismanca ve etik dis1 iletisim bigimi olarak
tanimlanmakta; ayn1 zamanda is yasaminda bir tiir “ruhsal teror”
olarak degerlendirilmektedir (Leymann, 1990: 120; Leymann,
1996). Bu dogrultuda, isyerinde ya da orgiit i¢inde bir bireyin
hedef alinarak psikolojik baskiya maruz birakilmasi, gruplar
tarafindan diglanmasi ya da yildirilmasi gibi durumlar mobbing
kapsaminda degerlendirilmektedir. Tanimlarda ortaklasa olarak;
guciin sistematik bir bigimde kotiiye kullanilmasi, kasitli aci
verme amaci, tekrar eden sozlii, psikolojik ya da fiziksel
saldirganlik, hakaret veya asagilayici davranislar ve bu siireclerin

bireyde yogun stres yaratacak sekilde yiiriitiilmesi gibi unsurlar
yer almaktadir (Baruch, 2005: 362).
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Mobbing davranisi, farkli amag¢ ve nedenlerle ortaya
¢ikabilmektedir. Bazi durumlarda ¢alisanlarin kidem tazminati
veya sosyal haklarmmi 6demek istemeyen Orgiit yoneticileri
tarafindan, bazi durumlarda ise unvan veya statli gibi hedefler
dogrultusunda rakip olarak goriilen bireyleri saf dis1 birakma
amaciyla mobbing uygulanabilmektedir (Atatanir, 2021: 1629).
Bu nedenle mobbingin yalnizca bireyler arasi g¢atigmalardan
degil, ayn1 zamanda Orgiitsel stratejilerden de kaynaklanabilecegi
anlagilmaktadir. Atatanir (2021) mobbing olgusunu c¢esitli
yonleriyle ele alarak kapsamli bigcimde 6zetlemektedir. Mobbing;

* Yavas bir bi¢cimde gelisen, etkisi her asamada
yogunlasan bir siirectir.

e Aynmi zamanda varligmi ve etkisini uzun siire
hissettiren olumsuz eylemlerdir.

* Esit olmayan gii¢ iliskisinin bir sonucudur.

* Dolayli ve/veya dolaysiz duygusal saldirilar seklinde
kendini gosterebilmektedir.

+ Orgiit calisanin kendini caresiz ve savunmasiz olarak
algilamasidir.

* Kisinin psikolojik ve/veya ruhsal saghgini ve isini
kaybetmesinin bir nedenidir.

Kavramin agiklanmasinda sadece “mobbing” terimiyle
stnirhi kalinmamakta; psikolojik terdr, taciz, zorbalik, isyeri
travmasi, giinah kecisi yapma, is istismari, magduriyet, kiiciik
zorbalik/tiranlik, duygusal istismar ve igyeri saldirganlig gibi pek
¢ok kavramdan yararlanilmaktadir (Ertureten vd. 2013: 206). Bu
baglamda, 6zellikle mobbing ve zorbalik kavramlari arasinda
gliclii bir anlamsal ve eylemsel iligki bulundugu goriilmektedir.
Ancak bu iki terimin birbirinin yerine kullanilmasi, bireysel ya da
orgitsel  davramiglarin =~ yanlis  tamimlanmasina  neden
olabilmektedir. Mobbingin isyerindeki zorbalikla
0zdeslestirilmesi ve ayr1 bir kavram olarak degerlendirilmemesi,
bu terimin bazt kisi ve gruplar tarafindan tam olarak
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anlasilamamasina yol agmaktadir (Johnson, 2021: 334). Ornegin,
Ogretmenlerin &grencilere diisilk not vermesi gibi pedagojik
kararlarin “mobbing” olarak degerlendirilmesi, bu kavramsal
karmasaya verilebilecek tipik bir 6rnektir (Mirian, 2020: 7).

2.1. Orgiitsel Davrams Baglaminda Mobbing

Genel olarak mobbing, bireylerin birlikte ¢alistiklar:
kisilere zarar vermek amaciyla tekrarlanan igyerindeki
saldirganlik olarak kabul edilmektedir (Vandekerckhove ve
Commers, 2003). Yasada “igyerinde yildirma” ve bir tiir
ayrimcilik olarak tanimlanan mobbing (Atatanir, 2021: 1628),
¢ogu zaman bireyler arasinda yasanan bir sorun olarak
degerlendirilse de aslhinda orgiitsel ve kolektif bir nitelik
tasimaktadir. Ciinkii orgilit yapisi, yoneticiler araciligiyla kolektif
bicimde isler ve alinan kararlar yalnizca bireyleri degil, tim
calisanlar1 etkileyebilir. Ozellikle siirece bir sendikanin dahil
olmas1 durumunda, siirecin sonuglar1 kolektif yapinin da etkisiyle
daha genis bir boyut kazanir (Seifert, 2021: 283).

Mobbing, yalnizca bireyden bireye degil; orgiitten bireye,
orgiitten gruba, ya da aym hiyerarsik diizeyde bulunan kisiler
arasinda da gergeklesebilir (Crawshaw, 2009). Bazi durumlarda
1se mobbing karsilikli eylemler seklinde ortaya cikar ve bu siireg
taraflardan biri zayif diisene veya siireci kaybedene kadar devam
edebilir (Leymann, 1990: 120). Mobbing, ¢ogunlukla bir stres
faktoriine verilen asir1 bir tepki olarak degerlendirilir ve pek ¢ok
farklr etkenle iliskili olabilir (Vandekerckhove ve Commers,
2003). Bu etkenler arasinda orgiitsel eksiklikler, sosyal izolasyon,
magdurun 6zel yasamina dair miidahaleler, fiziksel veya sozlii
saldirilar ve sdylentiler yer alir (Zapf vd., 1996: 215). Bu tir
etkilere maruz kalinmasi, 6rgiit icerisinde mobbingin varligina
isaret eder. Mobbing davraniglarinin magdur iizerindeki etkisi,
eylemlerin siklig1 (tekrarlanmasi ya da siirekliligi) ve siiresiyle
yakindan iligkilidir. Davraniglarin tekrar etmesi ve uzun siire
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devam etmesi, mobbingin varhigin1 giliglendiren Onemli
gostergelerdendir. Ayrica magdurlarin yasadiklart siireci nasil
algiladiklar1 da bu baglamda oOnemlidir. Mobbingin varligi
yalnizca digsal davraniglarla degil, ayn1 zamanda magdurun 6znel
degerlendirmeleriyle de ortaya konulabilir. Mobbinge neden olan
davraniglar genellikle olumsuzluk icerir ve mobbing yapanla
magdur arasinda bir gii¢ dengesizligi bulunur (Ertureten vd.,
2013: 206). Bu yoniiyle mobbing, hem etik dis1 bir tutum
(Vandekerckhove ve Commers, 2003: 42) hem de temel etik bir
sorun olarak degerlendirilir (Atatanir, 2021: 1636). Ayrica
mobbingin, ¢alisanlarin drgiite olan bagliliklarini azaltic etkisi de
bulunmaktadir (Karcioglu ve Celik, 2012: 71).

Sonug olarak mobbing, genellikle ¢alisma ortamiyla ilgili,
birey-birey ya da birey-orgiit arasindaki iliskilerin sonucunda
ortaya ¢ikan olumsuz eylemler olarak bilinmektedir. Bu eylemler,
Orgut icerisinde ¢ok sayida baska olumsuz davraniglara ve
duygulara kaynaklik edebilmektedir. Bu durum, mobbingin
orgiitsel davranigin negatif yoniiyle ilgili bir olgu oldugunu
gostermektedir.

2.2. Orgiitsel Hiyerarside Mobbing

Calisma yasaminda mobbing, bir ya da birden fazla
kisinin, baska bir kisiyi sistematik bir sekilde caresiz ve
savunmasiz duruma diislirdiigli diismanca ve etik dist iletisim
bicimleri olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1996: 168). Bu tiir
davranislar orgiit iginde hiyerarsik diizlemde; yukaridan asagiya,
asagidan yukariya veya yatay olarak gerceklesebilmekle
birliktedir. Orgiitsel acidan en dikkat ¢ekici ve yaygin olam
asagiya dogru mobbingdir (Vandekerckhove ve Commers, 2003:
42). Is yerinde asagiya dogru gerceklesen mobbing, yoneticilerin
astlaria yonelik uyguladig: fiziksel veya psikolojik zararlardan
olusmakta ve bu tlir mobbingin en yaygin formu oldugu
belirtilmektedir (Ertureten vd., 2013: 205). Yoneticiler tarafindan
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uygulanan mobbing, ¢ogu zaman magdurun sessiz kalmasina
neden olmakta ve bu durum, zorbalik baglaminda magdurun
yasadig1r haksizligi goriinmez hale getirmektedir (Cerev ve
Giirsul, 2021). Mobbing davraniglar1 genellikle haftada en az bir
kez tekrarlanan ve alt1 ay ya da daha uzun siire devam eden
strecleri ve orgut icerisindeki muameleleri kapsamakta; bu
stirecte magdur, dnemli diizeyde psikolojik, psikosomatik ve
sosyal sorunlar yasamaktadir (Leymann, 1996: 168; Leymann,
1990). Ote yandan, orgiitsel faktorler de mobbingin ortaya
¢ikmasinda etkili olmakta; bu faktdrler, drgiitsel uyumu bozarak
bireylerin adalet inanglarin1 zayiflatmaktadir (Zapf vd., 1996;
Cubela Adoric ve Kvartuc, 2007: 261). Mobbing, sadece magdur
bireyi degil, ayn1 zamanda oOrgiit i¢i algilamalar1 da etkilemekte;
magdurla ilgili sempati ya da 6fke diizeylerini, ona yardim etme
niyetini ve magduriyetin sorumlulugunun nasil algilandigini
degistirebilmektedir (Mulder vd., 2013: 6). Bu yonuyle mobbing,
magdur acisindan oldukg¢a yikict bir siirectir. Her ne kadar
mobbing magdurlar1 drgiitten ayrilma egiliminde olsalar da yas,
yeni bir is bulma olasiliginin diisiikliigii, kariyer ve pozisyonun
duraganlasmasi ya da kotiilesme riski gibi nedenlerle (Leymann,
1996) bu adim1 atmakta zorlanmaktadir. Mobbing siirecinin ilk
donemlerinde magdura destek olma egiliminde olan i arkadaslar
ise, zamanla insan kaynaklar1 gibi 6rgiitsel yapilardan gelebilecek
olumsuz tepkiler nedeniyle bu destekten vazgecebilmektedir
(D’Cruz ve Noronha, 2011; Mulder vd., 2013: 1).

2.3. Mobbing ve Etkileri: Orgutsel, Bireysel ve
Toplumsal Perspektif

Mobbing, bazi durumlarda oOrgiite Ozgii faktorlerden
kaynaklanabilmektedir. Ozellikle 6rgit kiltirt, mobbingin
ortaya ¢ikmasinin en 6nemli sebeplerinden biri goriilmektedir.
Ciinkli baz1 Orgiit yoneticileri mobbingi gérmezden gelmekte
veya hos karsilamaktadir (Atatanir, 2021). Eger bir Orgiitte
mobbing tiirli saldirilar1 gézlemleme, 6nleme ve cezalandirmaya
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yonelik  politikalar mevcut degilse, bu durum saldirgan
eylemlerin devam etmesine neden olabilir ve sonuglari, orgiitiin
kendisi tarafindan katlanilmak zorunda kalinacaktir (Karcioglu
ve Celik, 2012: 62). Ayrica, is kontroliiyle ilgili eksiklikler de
mobbingi  kolaylastiran 6nemli bir Orgiitsel sorundur
(Vandekerckhove ve Commers, 2003). Mobbing, c¢alisanlarin
kaygi diizeylerini artirarak Orgiitten ayrilma niyetlerini
giiclendirirken, ayn1 zamanda ig tatminini ve performansini da
olumsuz etkileyen bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Baruch,
2005: 361). Bununla birlikte, mobbingin isyerinden ayrilma
niyetleri veya fiili ayrilmalarla giicli bir sekilde iliskili oldugu
gozlemlenmistir.  Bu  baglamda,  yoneticilerin  Orgiit
politikalarinda mobbing igeren davranislar1 engellemeye yonelik
onlemler almalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu 6nlemlerin etkin
bir sekilde uygulanabilirligi de diizenli olarak denetlenmelidir.
Mobbing, magdurlarin saglhig1 ve refahinda yikici etkilere yol
acan davraniglardandir. Mobbing bir¢ok ydnden bireyi
etkileyebilmektedir (Leymann, 1996: 170): Mobbing;

(1) Magdurlarin yeterli bir sekilde iletisim kurma
olasiliklarini etkileyebilir. Orgiit yonetimindeki
kisilerin ¢alisana iletisim kurma imkani tanimayarak
onu susturmasi. Calisanin isiyle ilgili sozlii saldirilara
maruz kalmasi. Ornegin kisiye sozlii tehditler, ise
yaramaz oldugunu/degersizligini ima eden climleler
kullanmak.

(2) Magdurlarin sosyal iligkilerini siirdiirebilme imkanini
etkileyebilmektedir. Mobbinge maruz kalan kisiyle
meslektas veya mesai arkadaslarinin konusmamasi ya
da yonetim tarafindan mobbinge ugrayan kisiyle
diger kisilerin konugsmasinin yasaklanmasi. Magduru
dislamak, grubun disinda birakmak ¢alisma
ortaminda yalnizlastirmak.

190



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

(3) Magdurlarin  kigisel iiniini veya  sohretini,
sayginhigini  korumayabilmesini  etkilemektedir.
Dedikodu yapilmasi, alay edilmesi, kisi i¢cin handikap
veya kisinin itibarima engel olan bir durumla alay
etmek, kisinin etnik kokeniyle veya konusma
bicimiyle dalga gegcmek vb.

(4) Magdurlarin  mesleki konumunu ve gorevini
etkileyebilmektedir. Bireyi 6nemsiz, kendisiyle ilgisi
olmayan absiirt iste calistirmak, gérevler vermek ya
da tam tersi kisiye bir igle ilgili hicbir goérevin
verilmemesi gibi.

(5) Magdurlarin fiziksel saghgini etkileyebilmektedir.
Tehlikeli islerle ilgili gorevlerinin verilmesi, baskasi
tarafindan fiziksel olarak tehdit edilmek. Saldiriya
ugramak, cinsel tacize maruz kalmak gibi.

Mobbing, kotii is igerigi, olumsuz sosyal cevre ve
psikolojik sagliksizlikla yakindan iligkilidir (Zapf vd., 1996:
215). Ozellikle psikolojik ya da ruhsal sagliksizlik ve bireyin dzel
hayatina yonelik saldirilar, mobbingin 6nemli bilesenleri arasinda
yer almaktadir. Mobbing, bireylerin genel saglik ve refahini
olumsuz yonde etkileyerek uyku duizeni ve Kkalitesinde ciddi
bozulmalara yol agmakta, bu da travmalara neden olmaktadir
(Hogh vd., 2021; Mulder vd., 2013; Cubela Adoric ve Kvartuc,
2007: 261). Mobbinge maruz kalan bireylerde, stres bozuklugu,
ilgisizlik, konsantrasyon eksikligi ve sosyal fobi gibi psikolojik
sorunlar ortaya c¢ikabilmekte, ayn1 zamanda geri c¢ekilme,
psikolojik  sikintilar  ve  psikosomatik semptomlar da
g6zlemlenmektedir (Hogh vd., 2021; Mulder vd., 2013). Ayrica,
depresyon, oOfke, kaygi gibi duygusal zorluklar da mobbing
sonrast yaygin olarak yasanan sorunlar arasinda yer almaktadir
(Ertureten vd., 2013: 205).

Mobbingin etkileri, bireysel, o6rgitsel ve toplumsal
diizeylerde ciddi olumsuzluklar yaratmaktadir. Bireysel diizeyde,
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mobbing, kisilerin psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarma yol
acmakta, ayrica bireysel verimlilikte diisiis, asir1 stres ve is kayb1
gibi sonuglar dogurmaktadir (Cerev ve Grsul, 2021). Cerev ve
Gursul’a (2021) gore, orgutsel dizeyde mobbing, orgutsel
baglilik ve sadakatin azalmasina, orgiitsel verimliligin olumsuz
etkilenmesine ve is gorenlerde saglik sorunlari ile devamsizlik
gibi problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir Ayrica,
mobbinge maruz kalan bireylerin igyerindeki sosyal statiilerini
kaybetmeleri (Mulder vd., 2013: 2) ve o0rglt icindeki
dayanismanin zarar gormesi gibi etkiler de orgiitsel diizeydeki
olumsuzluklara o6rnek teskil etmektedir. Mobbingin orgiitsel
etkileri, genellikle yiiksek devamsizlik oranlari, personel devir
hizinin artmasi, diistik verimlilik ve dava siireglerinin maliyetleri
gibi c¢esitli problemleri igermektedir (Hoel vd., 2021: 130).
Toplumsal diizeyde ise mobbing, tretkenlik ve gelirde azalma,
igsizlik ve gelir dagilimimin bozulmasi gibi genis c¢apli sosyal
sorunlara yol agmaktadir (Cerev ve Gursul, 2021). Bunun yani
sira, mobbing magdurlarinin sosyal etkinliklerden dislanmasi,
hakkindaki dedikodular ve isine engel olunmasi gibi tekrarlanan
eylemler de mobbingin toplumsal ve sosyal yonuyle ilgili
olumsuz etkilerindendir (Mulder vd., 2013: 3).

Mobbingin nedenleri ve sonuglar1 (Zapf, 1999: 71):

Nedenler Mobbing Sonug

l:)r;ﬁlwl
Liderik
Chrziit ki lriiii

15 stresi fakerlen Vs N,
Calima/iy erganizasyonu \

Siylentiler

Fail (Mobbing yapan)

Sosyal tzolasyon o
" " Psikosomatik Sikayetler
Sosyal Grup
Diigmanhik

Kuskanghk

Grup baskis . .
Giinah kegisi Ozel Alana Saldin Travma Sonrast Stres Bozuklugu

Szl Saldirganhk

Depresyon

Orgiitsel Onlemler EndigeKayg

Fiziksel Saldin Takinn

Birinin Tutumlannz Saldirma

Kisi )
Kisilik l\ /
Nitelik

Sosyal beceriler

Damgalama

Sekil 1. Mobbingin nedenleri ve sonug¢lari
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3. DIJITAL MOBBING

Teknolojinin hizli gelisimi, iletisim bi¢imlerinde biiyiik
degisimlere yol acarken, bu durum yeni tiirde zorbalik
bicimlerinin de ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu kapsamda,
teknolojik gelismelerin etkisiyle mobbingin dijital ortamlar
araciligiyla uygulanmasinin 6nii a¢ilmis, bu da dijital mobbing
kavramimi giindeme getirmistir (Cerev ve Glirsul, 2021: 117).
Dijital mobbing, sanal mobbing ya da siber zorbalik gibi farkli
terimlerle ifade edilebilen bir olgudur (Tuzin, 2023: 1142).
Dijital mobbing, bir grup veya birey tarafindan bilgi ve iletisim
teknolojisi aracilifiyla gerceklestirilen kasitli, tekrarlanan ve
saldirgan bir eylem veya davranislardir (Messa, 2015: 13).

Teknolojik araglar araciligiyla, cogu zaman elektronik
cihazlar ve dijital medya platformlar: lizerinden gergeklestirilen
kasithi taciz eylemler olarak tanimlanan dijital mobbing, 6zellikle
cevrimigi iletisim araglarinin kullaniminin artmasiyla birlikte,
Orgiit i¢i baglamda da daha goriiniir ve yaygin bir olgu haline
gelmistir (Cerev ve Glrsul, 2021). Cerev ve Girsul’a gore, dijital
mobbingin, geleneksel mobbingden ayrildigi temel nokta burada
ortaya ¢ikmaktadir: Elektronik iletisim araglar1 iizerinden ve
siklikla ~ fiziksel = mekadndan  bagimsiz  bir  sekilde
uygulanabilmektedir. Dijital mobbingin en temel 6zelliklerinden
biri de bundan kagmanin zor olmasidir. Evdeyken dahi mobbing
eyleminden ka¢inmak zordur. Dijital mobbing i¢in dogal fiziksel
engeller 6nemli degildir. Bu engeller artik ortadan kalkmuistir.
Dijital mobbing yoluyla kisi her an zorbaliga maruz kalma
riskiyle kars1 karsiyadir. Internet ve cep telefonlar1 iizerinden
gelen mesajlar her yeri giivensiz ve mobbingden saklanmay1
imkansiz hale getirebilmektedir (Messa, 2015: 14).

Dijital mobbing, bi¢im ve sonu¢ bakimindan geleneksel
mobbingden farklilagmaktadir. Dijital mobbing dijital ¢agin bir
gercegi, dijital ¢agin olumsuz bir yan iiriintidiir (Langos, 2012:
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285). Dijital mobbingin meydana gelebildigi c¢esitli medya
araclart bulunmaktadir. Anlik mesajlasma, e-posta, kisa mesajlar,
web sayfalari, sohbet odalari, sosyal ag siteleri, dijital goriintiiler
ve g¢evrimi¢i oyunlar gibi gesitli araglar igerir (Kowalski vd.,
2014: 1174).

Dijital mobbing, genellikle cep telefonlar1 ve sosyal
medya gibi elektronik araglar kullanilarak gergeklestirilen
zorbaliktir (Thorvaldsen vd., 2018: 129). Ayrica, kisiler veya
gruplar tarafindan elektronik veya dijital medya araciligiyla
gergeklestirilen, baskalarina zarar vermeyi veya rahatsizlik
vermeyi amaglayan, diismanca veya saldirgan mesajlarin tekrar
tekrar iletildigi her tiirlii eylemleri i¢erebilmektedir (Mjanger,
2019).hayvanin etrafinda toplu tepki verilmesi gibi drnekler, bu
davranis bi¢imine 6rnek olarak gosterilmektedir. Bu baglamda,
kiigiik hayvanlarin grup olusturarak kendilerinden daha biiytik bir
tehdide kars1 gelistirdikleri kolektif saldir1  davranigina
“mobbing” ad1 verilmektedir (Leymann, 1996).

3.1. Dijital Mobbingin Geleneksel Mobbingden Farklh
Ozellikleri

Teknolojik araglarin kullanimina bagli olarak dijital
mobbing, geleneksel ~ mobbingden  farkh ozellikler
gostermektedir. Dijital mobbingin ile geleneksel mobbingi farkli
kilan seylerden biri teknolojik becerinin dijital diinyada bir fail ile
bir kurban arasinda gii¢ farki yaratabilmesidir (Langos, 2012:
287). Dijital ve geleneksel mobbing arasindaki en biiyiik fark
anonimliktir (Messa, 2015: 16). Cunkl geleneksel mobbingde
magdur genellikle zorbanin kim oldugunu bilirken, dijital
mobbingde anonim kalmak daha kolaydir. Zamansal ve mekansal
sinirlarin ortadan kalktig1 bir mobbing tiirli olan dijital mobbing
(Thzln, 2023: 1142), geleneksel mobbing bicimleri gibi zamana
ve mekana bagli degildir (Thorvaldsen vd., 2018: 129). Dijital
olarak bireylere ulasmak, onlar1 gorsel veya isitsel yonden takip
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etmek ve kayit altina almak miimkiindiir. Bu durum, magdurun
ayni olumsuz duygular siirekli olarak hissetmesine yol agmakta
ve dijital mobbingin etkisi, gerceklestigi toplulugun Otesine
gecebilmektedir (Tuzin, 2023).

Dijital mobbing, tekrarlanmasi ve mobbingin uygulanma
siiresi bakimindan da farklilik gosterebilmektedir. Dijital
mobbing eyleminin tekrarlanmasi ve siiresi daha fazla belirsizlik
icerebilmektedir. Bu mobbing eylemi bir sure sessiz kalabilmekte
ve daha sonra tekrar etkinlestirilebilmektedir. Nitekim dijital
mobbing, resim ve video gibi gli¢lii multimedya kaynaklarinin
kullanilmasma olanak saglamaktadir (Thorvaldsen vd., 2018:
130). Ornegin daha sonra tekrar yayinlanan rahatsiz edici bir
gorsel gibi.

Dijital mobbingin yikiciligi, cogu zaman uygulayicisinin
kimliginin belirsiz kalabilmesiyle daha da artmaktadir. Bu durum,
failin kendisini magdurun yerine koyabilmesini engellemekte ve
zorbaligin etkisini artirmaktadir (Tiizlin, 2023). Sosyal medya
gibi dijital platformlarda kisilerin hesaplarmin ele gegirilmesi,
sahte iceriklerle baski uygulanmasi, magdur i¢in ciddi sonuglar
dogurabilmektedir (Katzer, 2014: 64). Dijital mobbinge maruz
kalanlarin, klasik zorbaliga maruz kalanlara kiyasla onemli
Olglide daha giiclii depresyon ve kaygi belirtileri ortaya
cikarabilmektedir (Thorvaldsen vd., 2018: 133). Clnku dijital
mobbing, bireyleri psikolojik bunalima sokacak kadar etkili
eylemler olarak nitelendirilmektedir. Ornegin, rgiit ici ortak
iletisim aglar1 kullanilarak mesai saatleri diginda ¢aliganlara
gonderilen mesajlar, talepler ve talimatlar, ¢alisanlar iizerinde
ciddi baskilar olusturmakta ve bu durum dijital mobbing
kapsaminda degerlendirilmektedir (Cerev ve Girsul, 2021: 119).
Bu gibi dijital mobbing eylemleri, érgutsel guven icin énemli bir
problemdir (Tuzun, 2023: 1146). Dahasi dijital ve sosyal medya
araciligiyla uzun siireli zorbaliga maruz kalan bireylerin 6z
saygilarinin olumsuz etkilenme olasilig1 yiiksektir (Messa, 2015:
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4). Dijital magduriyetler, magdurun O6zsaygisini azaltmaktadir
(Cakir ve Kaygisiz, 2020: 2504).

Tiiziin (2023), dijital mobbing davraniglarin1 geleneksel
mobbingden farkli kilan {i¢ niteligin oldugu ileri stirmektedir.
Birincisi dijital mobbingin anonim olmasidir. Yani kimi zaman
dijital mobbing magduru kisi veya grup, faili bilememektedir. Bu
baglamda dijital mobbing, faile sosyal sinirlamalardan ve
sorumluluklardan kurtulmasina imkan tanimaktadir. Ikincisi,
kolaylikla yayginlasabilmesidir. Kisiyi zor duruma diisiirecek bir
seylerin (taciz, iftira vb.) video ve/veya metin mesajlar1 bigiminde
gizlice yayimasiyla ¢ok sayida insana ulastirilabilmektedir.
Uclinciisii, konum ve zaman yoniinden bagimsiz olmasidir.
Dijital mobbing ile ilgili davranislar, giin igerisinde her ortamda
ve her zaman diliminde ortaya ¢ikabilmektedir.

4. SONUGC

Mobbing, giiniimiizde bireysel ve orgiitsel oldugu kadar
toplumsal bir sorundur. Clinkli mobbing, bireylerdeki psikolojik
sorunlarin  kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir.
Mobbing genellikle yetiskinlerin bulundugu o6rgiitsel ortamlarda
goriilen bir ¢esit sosyal dislama, psikolojik baski ve sistematik
saldirganlik bi¢imi olarak degerlendirilmektedir. Mobbing olarak
kabul edilen davranislar, iilkelerin kiiltiiriine goére farkl
gosterebilmektedir. Ancak bilimsel arastirmalarda ortaya konulan
sonuglar, Ozellikle Orgiitsel baglamda mobbingin etkilerinin
benzerlik gosterebildigini ortaya koymaktadir. Genel olarak
orgiitler, mobbingin ¢ikis noktalarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Mobbing, orgltlerde karar verme yetkisine sahip
kisilerin yetkisini kotiiye ya da ¢ikarlar igin kullanmasiyla ortaya
¢ikabilmektedir. Ust olmamin kisi/kisilere sagladig1 gii¢ veya bir
makamin niteligi etik olmayan, tehdit edici davranislar
mobbingin kaynagi olabilmektedir. Bazen mobbing eylemlerini
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oOrgiitsel stratejiler ve oOrgiit kiiltiirti gibi faktorler tesvik
edebilmektedir. Teknolojik gelismeler ve dijitallesme ile
mobbingin baska boyutlarda 6n plana ¢ikarak etkinligini artirdigi
bilinmektedir. Bunlardan biri dijital mobbingdir. Dijitallesmenin
olumsuz sonuglarindan biri olan dijital mobbingin, geleneksel
anlamdaki mobbingin sahip oldugu sinirlarin da &tesinde, daha
genis ve biiyiik bir etki alan1 bulunmaktadir. Dijital mobbingin
orgiit icinde ve disinda, gilinlin herhangi bir saatinde
gerceklesebilir olmasi, mobbingin bireyler, Orgutler ve toplu
tizerindeki etkisini artirmistir. Bu durum, var olan bireysel ve
orgiitsel sorunlarin daha da artmasina, yikici sonuglara neden
olmustur. Is stresi, adaletsizlik, tiikenmislik, kaygi ve uyku
bozuklugu, istifa, ise devamsizlikta ve isgiicii devir oraninda artis,
sayginlik ve orgiit ici ve dis1 sosyal iliskilerin zayiflamasi,
verimlilik, performans ve Orgiitsel baghlikta diislis gibi
mobbingin sayisiz etkisi ve sonuglar1 bulunmaktadir. Sonug
olarak mobbing, genellikle ispatlanabilmesi, 6nlenebilmesi ve
kontrol edilebilmesi zor eylemlerdir. Bu sebeple mobbing
eylemlerinin 6nune gegebilmek igin 6ncelikle bireysel, orgiitsel
ve toplumsal baglamda ahlak bilincini ve toplumda empati
duygusunu giclendirilmeye, mobbing gibi etik olmayan
davranmiglar  konusunda toplumsal farkindaligi artiracak
stirdiiriilebilir egitimlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
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NOROBILIM PERSPEKTIFINDEN BiR
YONETIM ALANI: NOROYONETIM

Dilek OZDOGAN!

1. GIRIS

Modern yonetim bilimleri, insan davranigin1 ve zihinsel
strecleri anlamaya yonelik disiplinler aras1 yaklagimlara giderek
daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Bu baglamda norobilim, beynin
yapisi, isgleyisi ve islevsel dinamikleri hakkinda sagladigi
bilimsel bilgilerle yonetim uygulamalarina stratejik  bir
perspektif kazandirmaktadir. Beynin 6grenme, motivasyon, algi
ve karar verme siireglerinin anlasilmasi, yoneticilerin ekip
performansin1  optimize etmelerine, liderlik becerilerini
gelistirmelerine ve degisim yonetimi siireclerini daha etkin
yurltmelerine olanak saglamaktadir.

Noroyonetim, bu bilimsel temele dayali olarak, yonetim
stireclerinde sinir bilimsel bulgulari uygulamay: hedefleyen
sistematik bir alan olarak ortaya ¢ikmistir. Insan davranismnin
biitiinciil bir anlayisla incelenmesi, yalnizca bireysel farkindaligi
artirmakla kalmayip ayni1 zamanda orgiitsel verimliligi, ¢alisan
refahin1 ve yenilikgiligi destekleyen stratejilerin gelistirilmesine
de imkan tanimaktadir.

NOroyonetimi esas alan bu ¢aligmada, nérobilimin temel
kavramlari, kullanilan Ol¢iim teknikleri ve noroydnetimin
yonetim bilimlerindeki yeri ayrintili olarak ele alinacak;
uygulama alanlari, etkileri ve karsilasilan etik ile pratik zorluklar
akademik bir perspektifle tartisilacaktir.

1 Isletme Bilim Uzmani, ozdogan.dilek23@gmail.com, ORCID: 0000-0002-0468-
3297.
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2. NOROBILIM

“Noro” kelimesi, Eski Yunanca “neliron” ve Latince
“nervus” sozciiklerinden tiiretilmis olup, ilk olarak 17. yiizyilda
“noroloji” terimini tanimlamak amaciyla kullanilmistir (Yasar,
2019: 1178).

20. yiizyilin basinda, beynin temel islevsel birimi olan
néronun kesfi, beyin ve davranis iliskisini anlamada 6nemli bir
doniim noktasi olusturmustur. Noronun islevlerinin anlasilmast,
hem algi, diisiince ve davranig gibi zihinsel siireclerin
incelenmesine hem de bu stireglerin dogrudan ndronal faaliyetler
tizerinden agiklanmaya calisilmasina yol agmistir (Uzbay, 2015:
126).

Norobilim, beynin ag yapilarii inceleyerek bu yapilar
araciligr ile isleyis bi¢imlerini agiklamaktadir (Saruhan, 2023:
66). Sinir bilim olarak da adlandirilan norobilim, biyoloji,
kimya, matematik, miihendislik, tip, bilgisayar bilimi ve diger
pek cok disiplinle etkilesim i¢inde olan, beynin yapisini ve
isleyisini inceleyen gok disiplinli bir alandir (Khaneja ve Arora,
2024). Norobilimin, ¢esitli disiplinlerde uygulanabilirligi ve
giderek artan popiilerligi, beynin ilkel yapilarindan kaynaklanan
icsel mekanizmalar1 agikhiga kavusturabilme potansiyeline
dayanmaktadir (Saruhan, 2023: 66).

Sinir bilimciler, uyaranlara yanit olarak noéronlardaki
aktivitenin tetiklenmesini ve bu aktivitenin davranis lizerindeki
etkilerini inceler. Molekiiler ve hiicresel ¢alismalardan beyin
goriintiileme ve hesaplamali modellemeye kadar gelisen araglar,
son yillarda 6nemli ilerlemeler saglamistir. Bu ¢alismalar, beyin
aktivitesi ile karar verme siire¢leri arasindaki iliskiyi aragtirmak
icin ileri teknoloji, hayvan modelleri ve goruntileme
tekniklerinin  kullanimimi olanakli kilmaktadir (Khaneja ve
Arora, 2024).
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NOrobilimsel — arastirmalarda  maliyet, glivenilirlik,
taginabilirlik ve kullanim kolaylig1 agisindan farklilik gosteren
cesitli 6l¢tim teknikleri kullanilmakta olup, bunlar nérometrik ve
biyometrik yontemler olarak iki grupta incelenmektedir.
Norometrik Ol¢iim teknikleri olarak adlandirilan ve ndéron
faaliyetlerini merkezi sinir sistemi {izerinden dogrudan
gozlemlemeyi temel alan bu teknikler, beyindeki elektriksel,
manyetik ve metabolik etkilesimlerin (6r. elektrik dalgalari,
manyetik alanlar, kan akis hizi) dlgtilmesini ve kaydedilmesini
saglar. Biyometrik 0Ol¢iim teknikleri ise beyin disinda
gerceklesen biyolojik ve fizyolojik tepkileri degerlendirerek,
deri iletkenligi, mimik, pupil boyutu, ses tonu ve solunum hizi
gibi degisimleri izlemeye imkan tanir. Norometrik yontemlere
gore daha diisik maliyetli ve kullanimi kolay olmalari,
arastirmacilar tarafindan tercih edilmelerini saglamaktadir
(Asunakutlu ve Aydogan, 2022).

Nérobilimsel Olgiim Teknikleri

! ]

Norometrik B_i_yometrik
Olgtimler Olgtimler
} !
EEG Eye-tracking

MEG GSR
fMRI FACS

Sekil 1. Norobilimsel Ol¢iim Teknikleri
Kaynak: Asunakutlu ve Aydogan (2022: 431)’den uyarlanmustr.

o Elektroensefalografi  (EEG):  Elektroensefalografi
(EEG), beynin ndronal elektrik aktivitelerini kafatasi
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ylizeyinden kaydeden ve yiiksek zaman ¢oziintirligii
sunan, ancak uzaysal ¢ozlintirliigli sinirli bir gortintiileme
teknigidir (Mischenko ve Yildiz, 2019: 5).

Manyetoensefalografi (MEG): Noronal aktivite
sonucunda ortaya c¢ikan zayif manyetik alanlar
milisaniye dulzeyinde coklu oOlgimlerle kaydeden ve
invaziv olmayan bir fonksiyonel beyin goérintileme
yontemidir (Cetin ve Temurtas, 2019: 20).

Fonksiyonel Manyetik Rezonans Gorunttlemesi
(fMRI): Fonksiyonel manyetik rezonans goéruntileme
(fMRI), beyindeki metabolik siireglerde ortaya ¢ikan
bolgesel ve zamana baghh degisimleri incelemek
amaciyla gelistirilmis bir ndrogoriintiileme teknigi olarak
tanimlanmaktadir (Glover, 2011: 133).

Eye-tracking (Goz Izleme): Goz izleme teknigi,
bireylerin gorsel dikkatini hangi alanlara yonelttigini ve
zaman i¢inde bakis noktalarinin dagilimini nicel veriler
halinde kaydeder. Bu veriler, gorsel unsurlarin algilanma
streclerini  ozellikle islemeyi kolaylastiran veya
engelleyen bilesenleri aydinlatarak, uzmanlik diizeyini
belirleyen gorsel stratejilerin  tanimlanmasit ve bu
stratejilerin  taklit edilmesine yonelik uygulamali
cikarimlara zemin hazirlar (Grabinger vd., 2024).

Galvanik Cilt Tepkisi (Galvanic Skin Response-GSR):
Galvanik Cilt Tepkisi (GSR), cildin elektriksel
Ozelliklerinde meydana gelen degisimlere dayali bir
Olciim olarak tanimlanmaktadir. Bu biyofizyolojik
sinyal, ter bezlerinin islevselligini yansitan bir gosterge
niteliginde olup, otonom sinir sistemi tepkilerinin
incelenmesinde kullanilmaktadir (Sharma vd., 2016: 13).
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e Yilz Hareket Kodlama Sistemi (Facial Action Coding
System-FACS): FACS, yiiz goriniimindeki anlik
degisimleri bireysel kas hareketleri lizerinden kodlar.
Prototipik duygulara dayali kategorik
derecelendirmelerden farkli olarak belirsiz ve ince
ifadeleri de yakalayabilir, bu yonuyle kicuk yiz
farkliliklarinin  analizinde daha elverislidir. Bununla
birlikte, FACS’in uygulanmasi yogun egitim, zaman ve
0znel degerlendirme gerektirdiginden 6n yargi riskini
barindirir (Hamm vd., 2011: 237).

3. NOROYONETIM

Norobilim, son yillarda kaydettigi hizli ilerlemelerle
insan isleyisine dair anlayisimizi koklii bigimde doniistiirmiistiir.
Bu gelismeler, egitimden pazarlamaya ve yonetime kadar pek
cok alanda yeni yaklasimlarin dogmasima zemin hazirlamis;
ndroydnetim, néropazarlama, noroekonomi, noropedagoji ve
norokogluk gibi kavramlar kisa siirede ilgi gérmiistiir. Ozellikle
insan kaynaklar1 alaninda rekabet giiclini korumak isteyen
yoneticiler, ndrobilimin sundugu yontemlerden yararlanma
geregi duymaktadir. Yonetim uygulamalarinda noérobilimin
kullanimi, ¢aligsanlarin motivasyonu, yaraticiligi, refahi ve
performanst agisindan o6nemli katkilar saglayabilir. Bu
baglamda, norobilim yalnizca bireysel farkindalik ve uzmanlik
gelisimine degil, ayn1 zamanda kurumlarin yenilik¢i stratejiler
gelistirmesine de imkan tanimaktadir (Sharma, 2020: 19).

Noroyonetim, insan davramigini  biitiinciil  olarak
anlamay1 hedefleyen genis kapsamli bir alan olup, bu yaklagim,
siirlt beceriye sahip bireylerin dahi organizasyonel uyum
gostermesini miimkiin kilar. 1987°den bu yana Jacques Fradin
onderliginde ve Cevresel Tip Enstitiisii biinyesindeki bir grup
Fransiz arastirmaci tarafindan sekillendirilen noéroyonetim
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yaklasimi, yalnizca bir yontem degil; orgiitsel sorunlar1 ¢cézmeye
ve insan kaynaklarinin potansiyelini maksimize etmeye
odaklanan sistematik bir bilimsel perspektif olarak one ¢ikar.
Terapi niteligi tasimayan bu yaklasim, uygulamada etkinligi
bilimsel olarak dogrulanmig, liderlerin sinir bilim temelli
duygusal siiregleri, niyetleri ve davramigsal doniisiimleri
derinlemesine kavramalarina imkan taniyan stratejik bir gerceve
sunar (Karim vd., 2019: 131).

Pazarlama aragtirmalart ve ydnetim bilimi alaninda
uluslararas1 diizeyde tanimnan Profesor R. Bagozzi, noérobilimi
sosyal ve yonetim bilimlerini tamamlayic1 bir disiplin olarak
gormektedir. Ona go6re, norobilim sosyal bilimlerin klasik
teorilerini dogrulama veya yanhlis teorileri ciirlitme imkani
sunmakta, beynin isleyisine dair daha derin bir anlayis
saglayarak insan davranislarin1 agiklama, tahmin etme ve
yonlendirme kapasitesini artirmaktadir. Bagozzi, bu konuyu
Ozellikle vurgulayarak belirtmektedir: “Norobilimi, sosyal ve
yonetim bilimlerini tamamlayict bir bilim dali olarak
goruyorum. (...) Sinir bilim, sosyal bilimlerin klasik teorilerini
dogrulama imkan1 sunar, yanlis teorileri ¢iiriitiir ve genel olarak
beynin nasil c¢alistigini daha iyi anlamamiza yardimci olarak
insan davraniglarini daha iyi agiklamamizi, tahmin etmemizi ve
kontrol etmemizi saglar. Agikcasi, bu bilgi (...) sosyal, orgiitsel
ve refahla ilgili konularla ilgili oldugu i¢in hiikiimet, sirketler
veya diger kurumlarin karar alma siireglerinde destek olarak
kullanilabilir” (Klos, 2018: 82-83).

NOroyonetim, beyin aktiviteleri ve zihinsel suregler
tizerinden yonetimsel, ekonomik ve davranigsal siirecleri
inceleyen bilimsel bir alandir. Bu alan, biligsel sinir bilim ile
diger disiplin ve teknolojileri bir araya getirerek, insanlarin
yonetimsel durumlar karsisindaki zihinsel siireclerini ve karar
verme davraniglarini analiz etmeyi amaglar. Noroyonetim
arastirmalar1, Ozellikle karar verme ndrobilimi ve bunun
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ekonomik ile yonetimsel siireglere etkilerine odaklanir (Teacu
Parincu vd., 2020: 1050).

NOroyonetimin  6nemi, uygulama alanlari, etkileri,
karsilagilan zorluklar ve gelecege yonelik beklentileri Tablo
1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Noéroyonetimin Onemi, Uygulamalari, Etkileri,
Zorluklar ve Gelecek Beklentileri

No | Temel Faktérler | Aqiklama

Noroyonetimin Onemi:

Beynin bilgiyi isleme ve karar verme siireclerinin

1 Gell\s/rg;?nlgarar anlasilmasi, yonetimsel kararlarin daha bilingli ve etkin
bir bicimde alinmasina katki saglayabilir.
Motivasyon, empati ve ikna siireglerine temel olugturan
T, sinirsel mekanizmalarin anlagilmasi, liderlerin daha
Gelistirilmis Liderlik b e eqe 1 . L L
2 A giiclii iliskiler gelistirmesine, is birligini artirmasina ve
Becerileri L - .
ekiplerin motivasyonunu desteklemesine olanak
taniyabilir.
Norobilim alanindaki bulgular, iiretkenlik, yaraticilik ve
3 Optimize Edilmis calisanlarin refahini 6nceleyen is ortamlari ile kurumsal
Calisma Ortami1 yapilarin ingasinda yol gdsterici bir gergeve
sunmaktadir.

Noroyonetimin Uygulamalari:

Norobilimsel bulgulardan hareketle, liderlik egitim
programlart bireylerin 6z farkindaliklarini artirmaya,
duygusal zekalarini gelistirmeye ve duruma goére
uyarlanabilen liderlik tarzlarini desteklemeye yonelik
olarak yapilandirilabilir.

1 Liderlik Gelisimi

Beynin sosyal islevlerinin kavranmasi, etkili ekip
iletisimi, ¢atisma yOnetimi ve kapsayici ¢alisma
ortamlarinin gelistirilmesine olanak tanir.

Takim Dinamikleri
ve Is Birligi

Beynin degisimi algilama ve uyum saglama bigimine
3 Degisim Yo6netimi iligskin bulgular, orgiitsel doniisiimlerin daha etkili
yonetilmesine katki sunabilir.

Noroydnetimin EtKisi:

No&robilimsel bulgular, kuruluslarin galisan bagliligini

1 Callsar;:; ‘(fl'lllhgl ve gliclendiren, stresi azaltan ve refah1 destekleyen is
ortamlari tasarlamasina olanak tanir.
Performans Noroydnetim stratejileri, bireysel ve ekip performansini

2 - artirarak orgiitsel iiretkenlik ve yenilikgiligi
Optimizasyonu destekleyebilir.

Sinir biliminin yénetimsel karar alma sireclerine
entegrasyonu, organizasyonlarda uzun vadeli basariy1
destekleyen daha bilingli ve stratejik kararlarm
alinmasina olanak tanir.

Stratejik Karar
Verme
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Zorluklar ve Gelecek Beklentileri:

Yénetimde norobilimsel yontemlerin etik boyutlari,
1 Etik Hususlar ozellikle gizlilik ve manipulasyon riskleri, titiz
degerlendirme ve diizenleme gerektirir.

Norobilim bulgularint yonetim pratigine doniistiirmek

2 Uygulamaya icin bilim insanlari, uygulayicilar ve politika yapicilarin
Entegrasyon A
is birligi zorunludur.
Siirekli Ogrenme ve Noroyonetlm_, yenlnbulg.u“\fe teknolojileri entegre
3 etmeyi gerektiren siirekli 6grenme ve uyum odakl

Uyum dinamik bir alandir.

Kaynak: Aithal ve Satpathy, 2024: 40-41.

NoOroyonetim, etik ilkelere bagh kalarak is yeri
etkilesimleri ve organizasyonel performans iizerindeki etkilerini
Ongdren ve bunlart stratejik sekilde yonlendiren bir yaklasim
olarak degerlendirilebilir.

4. SONUC

Norobilim ve néroyonetim c¢aligmalari, giinlimiiz
yonetim biliminde insant merkeze alan ve bilimsel verilere
dayali yeni yaklagimlarin gelismesine Onemli katkilar
sunmaktadir. Bu iki alanin kesigiminde ortaya c¢ikan bilgi
birikimi, insan davraniglarinin ve zihinsel siireclerin daha iyi
anlagilmasini1 saglayarak yonetim uygulamalarina stratejik bir
derinlik kazandirmaktadir. Ozellikle beynin isleyisine dair elde
edilen bulgular, liderlik bic¢imlerinin gelistirilmesi, ekip
calismalarinin etkinlestirilmesi, degisim siire¢lerinin yonetilmesi
ve karar alma mekanizmalarinin giiclendirilmesi gibi kritik
alanlarda yol gosterici olmaktadir. Calisan motivasyonunun
artirtlmasi, yaraticithgin  desteklenmesi, oOrgiitsel refahin
giiclendirilmesi ve yenilik¢ilik kapasitesinin gelistirilmesi
acisindan da néroyonetim dikkate deger firsatlar sunmaktadir.

Diger yandan, norobilimsel bilgilerin  yOnetim
siireclerine aktarilmasi yalnizca teknik boyutla simirlh degildir.

Bu siirecin kalici ve etkili olabilmesi, etik degerlerle, insan
odakli bir anlayigla ve stratejik bir vizyonla desteklenmesine
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baghdir. Etik ilkelere dayali bicimde uygulanan ndroyonetim,
bireylerin farkindalik ve yetkinliklerini gelistirmeye katkida
bulunurken kurumlarin uzun vadeli hedeflerine ulasmasina da
destek olmaktadir. Boylece noroyonetim, yalnizca bireysel
gelisime degil, orgiitsel basariya ve toplumsal faydaya da hizmet
eden kapsamli bir yaklagim niteligi tasimaktadir.

Gelecekte bu alanda  yapilacak  arastirmalarin
cesitlenmesi, farkli sektdrlerde uygulamalarin yayginlagsmasi ve
disiplinler arasi is birliklerinin artmasi, yonetim biliminde daha
biitiinclil ve insan merkezli bir anlayisin gelismesine imkan
saglayacaktir. Ayrica dijitallesme, yapay zeka ve biiylik veri gibi
cagdas  gelismelerle  biitiinlesen = ndéroyonetim,  insan
davranislarin1 daha dogru analiz etmeye ve yonetim siireglerini
daha etkin bi¢cimde yonlendirmeye yonelik yeni firsatlar
yaratacaktir. Bu gercevede ndroyonetim, bireysel ve kurumsal
diizeyde basari, siirdiiriilebilirlik ve yenilik¢iligin gelecekteki
temel dayanaklarindan biri olmaya aday gorinmektedir.
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TEKNOLOJI YONETIMI FAALIYETLERI

Suat CANOGLU!
Ayberk SIT?

1. GIRIS

Teknoloji kelimesi gilinlik yasamda egitim, finans,
isletme, yoOnetim, tarim ve ulasim gibi bir¢ok alanda siklikla
kullanilmaktadir [1]. Giiniimiizde hizla degisen kosullar altinda
teknoloji, insan yasamini etkileyen bir unsur olarak One
cikmaktadir [2]. Teknoloji s6z konusu oldugunda toplum
tarafindan anlasilan kavram genellikle belirli bir noktaya
odaklanir. Bu odak noktasi, teknolojinin fiziksel donanimini ifade
etmektedir. Ancak teknolojinin bir de kuramsal boyutu
bulunmaktadir. Teknoloji kavram fiziksel donanimi ve kuramsal
yonleriyle  birlikte  degerlendirilmelidir  [1].  Teknoloji,
uygulamada hem fiziksel hem de kuramsal boyutu kapsamaktadir
[3].

Teknolojinin fiziksel yonii, bir arag¢ olarak ele alinabilir.
Bununla birlikte, higbir ara¢ onu etkin bir sekilde kullanmak i¢in
ihtiya¢c duyulan teknik bilgiden ayr1 tutulamaz. Bu durum,

teknolojinin kuramsal boyutunun goz ardi edilemeyecegini ortaya
koymaktadir [4].

Kiiresellesme hizinin artmasi, teknolojik yeniliklerin
diinya genelinde etki yaratmasina zemin hazirlamistir [2].
Gliniimiizin hizli degisen kosullarinda, isletmelerin teknolojik
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degisimlere hem rekabet {stlinliigli saglayacak hem de bu
avantaj1 uzun vadede koruyabilecek sekilde adapte olabilmeleri
igcin teknoloji yOnetimine Onem vermeleri gerekmektedir [4].
Teknolojik gelismeler; yeni Triinler, siirecler, hizmetler i¢in
firsatlar ortaya cikarir. Bu firsatlar, etkili bir teknoloji yonetimi
yaklagimiyla degere ¢evrilmelidir [5]. Etkili teknoloji yonetimi
ile isletme, teknolojik gelismelerin yaratacag: etkileri ongdrebilir
ve yatirimlarini ve iiretim faaliyetlerini buna gore diizenleyebilir.
Ayrica igletme, yeni teknolojiler gelistirebilir ve yeni bir konunun
onciisii haline gelebilir [4].

Teknoloji, isletmelerin basarisinda belirleyici bir faktor
haline gelmistir. Bu c¢ercevede, teknolojinin etkili bir sekilde
yonetilmesi, kuruluglar agisindan siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanmanin temel yollarindan biridir. Teknoloji yonetimi, ¢esitli
faaliyetleri iceren, farkli disiplinleri bir araya getiren ve siirekli
gelisim gosteren bir siirectir. Teknoloji yonetimi faaliyetleri cok
yonlii bir bakis agisiyla degerlendirilmesi gereken bir yapiya
sahiptir. Etkili bir teknoloji yOnetimi, isletmelerin degisen
kosullara uyum gostererek yenilik¢i ¢oziimler gelistirmelerine
imkan saglar.

Bu calismada, teknoloji yonetimi faaliyetlerinin kapsami
ve isletmeler agisindan 6nemi degerlendirilecektir. Calismanin
amaci, teknoloji yonetimi faaliyetleri hakkinda bilgi vermek ve
bu faaliyetlerin O6nemini incelemektir. Bu kitap bdliimiiniin
sonraki kisimlarinda, “teknoloji”, “teknoloji yOnetimi” ve
“teknoloji yonetimi faaliyetleri” kavramlari ele alinacaktir.

2. TEKNOLOJI

Teknoloji sozciigl, kokeninde “teknigin bilgisi” anlamini
tagir. Teknoloji, Yunanca “techne” ve “logia” kelimelerinden
tiremis olup, bir sanat veya zanaat alanindaki sistematik
caligmayr  tamimlar.  Kelimenin  kokeni  goz  Oniinde
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bulunduruldugunda teknik, liretim siirecinden ayr diisiiniilemez.
Gegmisten gilinlimiize {iretim glcl, teknik ile ifade edilmistir.
Teknigin bilgisi anlamima gelen teknoloji, iiretim giiclinii
sistematik duruma getiren stiregleri kapsar [6].

Teknoloji c¢esitli sekillerde tanimlanmistir. Teknoloji
tanimlarinin farkli 6rnekleri asagida yer almaktadir.

Teknoloji, belirli hedeflere ulasmada, belirli sorunlari
cozmede gbzleme dayali ve ispatlanmis bilgilerin uygulanmasidir

[7].

Teknoloji, genel olarak, kazanmilmis yeteneklerin ise
kosulmasiyla dogaya egemen olmak amaciyla gerekli islevsel
yapilar olusturmadir [8].

Teknoloji, yonetim, siiregler, diisiinceler ve makine ve
insan organizasyonlarinin biitiinlestigi karmasik bir yapidir [9].

Teknoloji kavrami, {riinlerin ortaya konmasinda veya
hizmetlerin saglanmasinda kullanilan tiim drdn, bilgi, siireg, arag,
yontem ve sistemler olarak ifade edilmektedir [3].

TDK Guncel Tiirkge Sozlik’te teknoloji, “Bir sanayi dali
ile ilgili yapim yontemlerini, kullanilan arag, gerec ve aletleri,
bunlarin kullanim big¢imlerini kapsayan uygulama bilgisi;
uygulayim bilimi” olarak tanimlanmaktadir [10].

Teknoloji, insan ve toplumun merak ve gereksinimleri
dogrultusunda ortaya ¢ikmis olup, gegmisten giiniimiize yasamin
cesitli alanlarinda etkisini gostermektedir [11,12]. Teknoloji ile
bilim arasindaki iliski ve teknolojinin farkli bilim dallarinda etkin
sekilde kullanimi, ozellikle sanayi donemi ve sonrasindaki
ilerlemelerle belirgin duruma gelmistir [13]. Bilim ve
teknolojinin ana hedefi, arastirmaci insan kaynagini gelistirerek,
maliyeti diisiik ve kaliteli yeni {irlinlerin ortaya konmasini
saglamak ve toplumun refah diizeyini ylkseltmektir [14].
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Teknoloji, ihtiyaglarin farklilagsmasi ve bilgi diizeyinin
artmasi ile birlikte degismekte ve gelismektedir [15]. Bilimsel
ilerlemelerin devamliligina bagli olarak, teknolojik ilerlemeler de
devamlilik gostermektedir. Bilimdeki gelismeler sayesinde yeni
teknolojiler ortaya c¢ikmistir. Teknolojik degisimler, cagin
imkanlarina gore insanlarin yasamlarini sekillendirmistir [4]. Bir
yandan yeni teknolojik buluslar insan hayatin1 kolaylastirirken,
diger yandan toplumsal yapi da degisime ugramaktadir. 19.
ylizyilin sonlarinda yasanan teknolojik ilerlemeler, tarim
toplumundan sanayi toplumuna gegise yol agmustir. 20. yiizyilin
ikinci yarisinda ise ileri teknolojilerin gelisimiyle sanayi toplumu
yerini bilgi teknolojilerine birakmistir [16]. Bu dénemde,
teknolojinin yonetilebilir bir unsur oldugu ve yonetsel agisindan
farkli bilesenlerden meydana geldigi fikri sekillenmeye
baslamistir [13].

Teknolojiler, ekonomik deger olarak degerlendirilmelidir.
Teknoloji, iiriin ve hizmetlerin daha az kaynak kullanilarak,
uygun maliyetle, biiylik miktarlarda, {istliin kalite ve fayda ile
tretilip topluma ulastirllmasini  miimkiin ~ kilar. Toplum,
teknolojiden bir rekabet ve gelisim faktorii olarak faydalanmak
ister. Bu sayede teknoloji yayilir, Ogrenilir ve yeni bilgiler
1s18inda siirekli geligir [15].

Bir firma, rakiplerine kiyasla daha fazla ekonomik deger
tiretebilme yetenegine sahipse, bu durum firmanin rekabet
avantajia sahip oldugunu gdosterir. Ekonomik deger, kisaca, bir
uriin veya hizmetin birim maliyeti ile tliketicinin bu iiriin veya
hizmet icin 6demeyi kabul ettigi deger arasindaki farktir. S0z
konusu fark arttikca ekonomik deger de artar. Firma bu ekonomik
degeri rakiplerine kiyasla daha fazla artirmak amacindadir.
Teknoloji, bu ekonomik degerin artirilmasi agisindan biiyiik
Onem tasiyan bir kaynaktir [15].
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Kiiresellesmeyle baglantili olarak ortaya c¢ikan siki
rekabet ve lstiin kalite talepleri, liriin ve siire¢ teknolojilerinin
gelistirilmesi tlizerine yogunlasilmasini saglamistir. Pazardaki ve
taleplerdeki degisime uyum gostermek ve teknoloji gelistirme
calismalarm1  buna gore tasarlamak, uluslararasi rekabet

ortaminda var olup ilerleyebilmek i¢in biiylik 6nem tasimaktadir
[15].

Gilinlimiizde teknoloji, kurulusglarin stratejik
konumlarinda oOnemli bir faktér haline gelmistir [17].
Teknolojiler, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesinde
belirleyici bir rol oynamaktadir [18]. Son yillardaki gelismeler,
isletmeleri dijital sistemlerdeki doniisiime uyum saglamak ve
rekabet istiinliigii elde edebilmek i¢in teknolojik yenilikleri
devamli sekilde takip etmeye yoneltmistir [3]. Firmalarin hem
mevcut ana teknolojilerdeki uzmanliklarini artirmalarini hem de
yeni gelismekte olan teknolojilere ulagsmalarini saglayacak
stratejiler olusturmalar1 gerekir. Boylece, firma siirdiiriilebilir
rekabet avantajini koruyabilir [19]. Bir firma, rakiplerine kiyasla
daha fazla teknolojik yenilik ortaya koymussa, bu durum,
firmanin giiglii teknolojik yetenege sahip oldugunu gosterir [20].
Teknolojik agidan {istiin bir firma, rakiplerinden daha yiiksek
diizeyde farklilagsma saglayabilir [21].

3. TEKNOLOJi YONETIMi

Teknoloji, isletmelerin uzun vadede varliklarini
stirdlirebilmeleri, rekabet {istlinliigii elde edebilmeleri ve ortalama
kar tizerinden kazang saglayabilmeleri i¢in temel bir faktordir.
Bu faktoriin isletmelerde hedeflere ulasilmasinda verimli bir
sekilde kullanilabilmesi i¢in yoOnetim bilimi kapsaminda
unsurlarinin dogru anlasilmasi gerekmektedir [13].

Teknoloji, glinlimiiz bilgi toplumunda biiyiikk bir rol
oynamaktadir. Inovasyon kavrammin 6n plana ¢ikmasi,
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teknolojiye yonelik ilgi ve farkindaligin artmasina katki
saglamaktadir. Teknolojinin artan dnemiyle birlikte isletmeler,
teknoloji ve yonetimi bir arada degerlendiren teknoloji yonetimi
kavramina yonelmektedir [22].

Bugiiniin iiretim diinyasinda firmalar arasindaki rekabet,
yenilikgi tirlinleri istenilen zamanda, kalitede, miktarda ve uygun
fiyatla piyasaya sunma becerisine odaklanmaktadir. Bu rekabet
avantajini elde etmek, bitunsel bir yonetim becerisi gerektirir. Bu
beceriler, teknoloji yonetimi kapsaminda bir araya getirilebilir
[23]. Teknolojinin kaliteyi belirleyen baslica unsurlardan biri
olmasi, teknoloji yOnetiminin kuruluslar i¢in  Onemini
gostermektedir [2]. Teknoloji yonetimi sayesinde {riin ve
hizmetlerin piyasaya siiriilmesinde verimlilik, iiretim kolayligi,
uygun maliyet ve kalite elde etmek miimkiin hale gelecektir [24].

Teknoloji alaninda strateji olusturulurken, hangi teknoloji
alanma yatirim yapilacagi, teknolojinin rekabet giicii, teknoloji
gelistirme icin tahsis edilebilecek biitce, yeni iirlin ve hizmetlerde
kullanilacak yeni teknolojinin zamanlamasi, teknoloji geligtirme
ve uygulama organizasyonu gibi birbiriyle baglantili birgok
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler, teknoloji yonetimi anlayisi ile
dogru sekilde yonlendirilebilir [25].

Teknoloji yonetimi, bir kurulusun stratejik ve operasyonel
amagclaria ulagmak icin teknolojik yeteneklerin gelistirilmesi ve
uygulanmasina yonelik planlama, ydnlendirme, denetleme ve
koordinasyonu iceren bir siiregtir [26]. Teknoloji yoOnetimi,
teknolojilerin sundugu olanaklar1 analiz eden ve bu olanaklari
kurumsal faydaya doniistirmeye odaklanan bir yOnetim
disiplinidir [15]. Teknoloji yonetimi, sirketlerin en yiiksek
verimlilik, rekabet gilicli, miisteri memnuniyeti ve karlilik
seviyelerine ulagsmak i¢in iirlin ve hizmet tasarimi ile iiretim
stireglerinde teknolojiden nasil yararlandiklarini inceleyen ve
aciklayan bir alandir. Teknoloji yonetimi, bir sirketin operasyonel
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ve stratejik yeteneklerini sekillendiren kritik bir kaynaktir [3].
Teknoloji yonetimi, isletmelerin rekabet avantaji kazanmasini ve
bu avantaj1 korumasini saglayan, teknolojinin insanlarin yararina
kullanilmasimmi kapsayan bir yaklasimdir [16,24]. Teknoloji
yonetimi, sirketlerin hizli bir sekilde degisen ¢evresel sartlara ve
teknolojik gelismelere adapte olmalarin1 ve bu degisimleri
kendilerinin olusturmalarini saglar [27].

Teknoloji yoOnetimi kavrami, giiniimiizde ©6nemli bir
stratejik faktor haline gelmistir. Teknoloji yonetiminin basarili bir
sekilde uygulanmasi, bir sirketin performansini artirabilir [3].
Kuruluslarin rekabet avantaji elde edebilmesi ig¢in, belirli
teknolojilerin ve bunlarin en etkili sekilde nasil yonetileceginin
iyi anlasilmasi biiyiik 6nem tasir [28]. Teknolojiden en iyi sekilde
fayda saglamak i¢in teknoloji yonetimi faaliyetlerinin etkili
bigimde yiiriitiilmesi gerekmektedir [2].

Teknoloji yonetimi amaca yonelik ve firmanin genel is
stratejisi ile uyumlu olmalidir [29]. Teknolojilerin isletmeye
uygun sekilde dahil edilmesi, siirdiiriilebilir rekabet istiinligii
saglamalidir. Bu dogrultuda, teknolojinin temel ozelliklerini
kavramak ve teknoloji yonetim siirecini etkileyen faktorleri tespit
etmek 6nemlidir [30].

Teknoloji yonetiminin amaci sunlardir [31]:

- 1lgili alanlardan elde edilen bilgileri birlestirerek disiplinler
arasi bir yaklagim olusturmak,

- Teknoloji, yonetim ve organizasyon arasindaki etkilesime
iligkin makro bakis acis1 gelistirmek,

- Genis bir teknoloji perspektifi ortaya koymak,

-  Hem endiistriyel hem de endiistriyel olmayan alanlarda
uygulanabilir teknoloji yonetimi becerileri gelistirmek.

Teknoloji yonetimi, kurumsal hedefleri sekillendirmek ve
gerceklestirmek igin teknolojiyle ilgili yeteneklerin planlanmasi,
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gelistirilmesi ve uygulanmasinda bilim, miithendislik ve yonetim
alanlarimn bir araya getirmeyi hedefler [14]. Teknoloji yonetimi,
disiplinler aras1 bilgi birikimini biinyesinde barindiran bir alandir
[31].

Son yillarda yasanan Onemli teknolojik gelismeler,
isletmelerin teknolojiye daha fazla odaklanmasini beraberinde
getirmistir. Isletmeler, iiretim alanindaki teknolojik gelismelerin
yani sira, yonetim teknolojilerindeki geligsmeleri de gdz oniinde
bulundurmalidir.  Teknoloji ~ yOnetimi, bugiinin modern
isletmelerinde biiyiik 6nem tagimakta olup, miithendislik bilimleri
ile sosyal bilimler arasinda baglant1 saglamaktadir [14]. Teknoloji
yonetimi, teknolojik bilgi ve yonetim kavramlarini iliskilendirir
ve bir isletmenin yonetim ile teknik departmanlari arasinda irtibat
kurar [32, 33].

Firmalarin teknolojik yetenekleri, i¢ ve dis cevre
kosullarmma gore belirledikleri hedeflere uygun bir sekilde
yonlendirmek amaciyla aldiklar1 kararlar, stratejiler ve yontemler
farklilik gosterir. Teknoloji yOnetimi anlayisi, belirli bir yol,
strateji ya da yoOntem Onermez. Bununla birlikte, teknolojik
yeteneklerin  yonetilmesinde atilmasi  gereken  adimlari
belirleyerek kurulusa rehberlik eder. Teknoloji ydnetiminin
olusturdugu cergeve, ¢esitli faktorlerden etkilenmeden farkl
tiirdeki kuruluglarda uygulanabilir niteliktedir. Bu perspektiften
bakildiginda, her kurulugs ve firma, teknoloji yOnetiminin
cergevesini analiz ederek, kendi 6zel durumlarina gore uygulama
gerceklestirebilir [15].

Teknoloji yonetimi, sadece belirli bir teknoloji grubunun
yonetiminin Gtesine  ge¢melidir. Bunun yani sira mevcut
kaynaklar, giincel teknolojiler, gelecekteki pazarlar ve sosyo-
ekonomik faktorler dikkate alinarak uygulama stratejileri de
gelistirmelidir [34]. Teknoloji, isletmenin yalnizca belirli
boliimlerinde kullanilmak yerine, igletmenin genel is siireclerine
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entegre edilmelidir [35]. Teknoloji yonetimi, kurulusun farkli
boliimlerindeki faaliyetlerin uyumlu bir sekilde
biitiinlestirilmesini gerektirir [36].

Teknoloji  yOnetimiyle ilgili iki ayr1  yaklasim
bulunmaktadir. ilk yaklasim, mikro diizeyde ele alinir ve
teknolojinin firma bazinda planlanmasi, koordinasyonu ve
yonlendirilmesini igerir. Diger yaklasim ise daha makro
diizeydedir ve ulusal capta teknolojik planlama, teknolojik
ongorii, bilim ve teknoloji politikalarinin  belirlenmesi,
uygulanmas1 ve denetlenmesi ile ilgili faaliyetleri ele alir. Mikro
diizeyde, yani firma bazinda teknoloji yonetiminde temel amag,
firmanin iiretimini ve karin en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in teknik
olanaklar1 ve insan giiciinii en uygun bi¢imde planlayarak,
organize ve koordine ederek yonetim faaliyetini yiirlitmektir.
Makro diizeyde ise teknoloji yonetimi, iilkenin sosyo-ekonomik
kalkinma hedeflerine uygun sekilde bilim ve teknoloji
planlamasi, politika belirlenmesi ve teknolojik yatirimlar ile
altyapiya iligkin faaliyetlerin yiiriitiilmesi konularina odaklanir
[13].

4. TEKNOLOJi YONETIMIi FAALIYETLERI

Maliyetlerin ylikselmesi, teknolojik ilerlemelerin hiz
kazanmast ve iriinlerin farkli teknolojileri bilinyesinde
barindirmasi, firmalarin karsilastigt durumlardir. Firmanin,
teknolojiyi rekabet iistiinliigii saglayan bir arag olarak kullanmasi
icin teknoloji stratejisini iiretim, insan kaynaklari, pazarlama ve
yatirim gibi operasyonel faaliyetleriyle baglantili ve uyumlu hale
getirmesi gerekir [15].

Teknoloji yonetiminin 6zellikle proje, inovasyon ve bilgi
yonetimi olmak iizere diger yonetim faaliyetleriyle baglantisini

anlamak acisindan, temel faaliyetlerini tanimlamak i¢in bir
cergeve olusturmak yardimer olur. Ornek olarak, proje yonetimi,
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projeyle ilgili yonetim faaliyetlerini igerir. Teknoloji yOnetimi
faaliyetleri proje olarak ele alinabilir ve bunlari yonetmek igin
gerekli bilgi ve becerilere ihtiya¢ duyulur. Benzer bi¢cimde, bilgi
yonetimi terimi sirket i¢indeki bilgi birikiminin yonetimi i¢in
sikca kullanilmaktadir. Teknoloji yonetimi siiregleri bilgi ile
iligkilidir ve bu durum bilgi yOnetiminin benimsenmesini
gerektirir. Inovasyon, temel olarak yenilik yapmak anlamina
gelir. Bu yenilik, sadece kiiresel veya pazar diizeyinde degil, ayni
zamanda firmanin kendi yapisi i¢inde de olabilir. Finansal,
organizasyonel ve teknolojik c¢esitli yeniliklerle ilgilenen
inovasyon yoOnetimi, teknoloji yoOnetimi ile benzer yonlere
sahiptir [37].

N

Sekil 1. Teknoloji yonetimi, bilgi yonetimi ve inovasyon yonetimi
arasindaki sinirlar (Cetindamar vd. tarafindan yapilan
calismadan uyarlanmistir.) [37]

Bilgi ve teknoloji birbirinden farkli kavramlardir. Bilgi,
sadece bir seyi kavramak veya tamimak degil, ayn1 zamanda
yapabilme becerisini ve nedenini anlama yetenegini de igerir.
Bilgi yonetimi, kurulusun i¢indeki ve disindaki bilgi birikimi,
tecriibe ve karar verme becerisini daha etkili sekilde kullanarak
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deger katmayir ve yeni degerler olusturmayr hedefler. Bilgi
yonetimi, kuruluslar tarafindan bilgiyi tanimlamak, olusturmak,
diizenlemek ve paylasmak icin tekrar kullanmaya, farkindalik
saglamaya ve 6grenmeyi desteklemeye yonelik ¢esitli yontemleri
kapsar. Dolayisiyla, teknoloji yonetimi alani hem inovasyon
yonetimi hem de bilgi yonetimi unsurlarini biinyesinde barindirir

(Sekil 1) [37].

Ortaklar Pazar
Kullanma:

LN Dis cevre
Ur(in planlama
Teknoloji flizyonu
Teknoloji Bakim
Satig Patentler vb.

\

Koruma:
Uriin ve siireg sahipligi
Dagitilmis uzmanhk

Yasal islemler

Edinme:
ic Ar-Ge
Kurumsal grenme
Ortak girigimler

Ortaklar

Tanimlama:
Tarama
Ag
Veri tabanlari

Segme:
Strateji sonuglari
Rekabet analizi
Teknoloji/tirtin yoringeleri

™

Bilimsel temel

/

Yetenekler

A

Rakipler

Miisteriler

Sekil 2. Teknoloji yonetimi siireci ¢cercevesindeki temel konular
(Gregory tarafindan yapilan calismadan uyarlanmstir.) [38]

Gregory tarafindan yapilan ¢alismada, teknoloji yonetimi
icin bir ¢ergeve Onerilmektedir (Sekil 2). Bu cergevede 5 ana
baslik bulunmaktadir. Bunlar, tanimlama, se¢me, edinme,
kullanma ve korumadir [38]. Cetindamar vd. tarafindan 6nerilen
teknoloji yonetimi faaliyetleri modelinde, teknoloji yonetimi
faaliyetleri bir yapbozun parcalar1 gibi ayr siiregler seklinde
gosterilmektedir. Bu gosterim, siireclerin sirali bir sekilde
diizenlendigi dogrusal modellerden kaginmay1 hedeflemektedir.
Bu modelde, bilgi yoOnetimi, proje yOnetimi ve inovasyon
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yonetimi destekleyici faaliyetler olarak tanimlanirken, teknoloji
yonetimi faaliyetleri 6 kisma ayrilmigtir: tanimlama, se¢me,
edinme, kullanma, koruma ve 6grenme [37].

Kuruluslarin teknoloji yonetimi faaliyetleri, dis ¢evreden
gelen pazar talepleri ile teknolojik yetenekler arasinda gerekli
dengeyi kurmaya odaklanir [39]. Teknoloji yonetimi faaliyetleri
ardistk adimlardan ibaret olmayip, birbirini tamamlayan
eylemlerdir. Baz1 eylemler belirli zamanlarda daha 6n plana
cikarken, bazilar1 daha az uygulanabilir. Buna ek olarak, bazi
eylemler belli donemlerde hi¢ gerceklestirilmeyebilir. Faaliyetler
arasinda koordinasyonu saglamak igin, ilk olarak teknoloji
yonetimi faaliyetlerini ayr1 ayr1 anlamak ve sonrasinda biitiinciil
olarak ele almak gerekir [15].

4.1. Tanimlama

Tanimlama, mevcut veya gelismekte olan teknolojilerin
belirlenmesi, incelenmesi, degerlendirilmesi ve bu teknolojiler
hakkinda bilgi toplanmasi yoluyla firma igin kritik 6neme sahip
teknolojilerin tanimlanmasini igeren bir faaliyettir. Teknoloji
tanimlama, insan kaynaklari, pazarlama ve tedarikgilerle olan
iligkiler gibi siireglerle i¢ ige olabilmektedir [15]. Teknoloji
yonetiminin tanimlama safhasinda, firsat ve tehditlerin
belirlenmesi i¢in gerekli teknolojik beceriler 6n plana ¢ikar [13].
Tanimlama faaliyeti, teknolojiler ve pazarlar hakkinda arama,
veri toplama, denetim ve istihbarat siireclerini kapsar. Bu alan
hem teknolojik gelismeleri hem de pazardaki degisimleri i¢inde
barindirmaktadir [39]. Etkin bir sekilde yiiriitiilen teknoloji
istihbarat faaliyetleri, sirketin teknoloji se¢imi i¢in ihtiyact olan
nitelikli bilgilere ulagsmasini saglar [40]. Gliniimiizde, teknolojik
istihbarat faaliyetlerinden istenen kazanimlari saglamak i¢in, bu
faaliyetlerin diizenli, planl ve siirekli bir sekilde yiiriitiilmesi
gerekir [2].
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Firmalar, teknoloji takibi i¢in asagidaki kaynaklardan
yararlanabilir:

Tedarikgiler: Tedarikgiler, teknoloji takibi i¢in degerli bir
kaynaktir. Yatirim yapilan teknolojiler ve giincel trendler gibi
sektorel bilgiler, tedarikgilerin izlenmesi ve yeni lriinlerinin
incelenmesi sayesinde 6grenilebilir [15].

Fuar ve Konferanslar: Fuarlar, sektordeki miisteri ve
tedarik¢ilerin bulustugu, yeni {riin ve hizmetlerin tanitildig:
etkinliklerdir. Teknolojik yenilikler ve giincel trendler, fuarlarda
rahatlikla goriilebilir [15].

Miisteriler: Miisterilerin  beklenti ve ihtiyaclari,
teknolojinin yonii hakkinda degerli ipuglar1 verir [15].

Internet: Internet, sektordeki gelismeleri takip etmek,
teknolojideki son yeniliklere ulasmak ic¢in erisimi kolay ve
degerli bir kaynaktir [15].

Akademik yayinlar, bilimsel konferanslar, seminerler:
Teknolojik geligmelerin temelini bilimsel gelismeler olusturdugu
icin bilimsel aragtirmalar1 yakindan izlemek, teknolojideki
yeniliklere dair 6nemli ipuglart saglar [15].

Bagh olunan meslek orgiitleri, odalar, dernekler:
Sektordeki yeni Triinleri, miisteri taleplerini ve yenilik¢i
coziimleri takip etmek icin bagli olunan meslek oOrgiitlerinin
diizenledigi konferans, c¢alistay ve haber biiltenleri onemli
kaynaklardir [15].

4.2. Secme

Secim, stratejik faktorlerin géz onlinde bulundurulmasini
iceren ve etkili degerlendirme yetenegi gerektiren bir karar verme
stirecidir [37]. Teknoloji sec¢imi, sirketin alternatif teknolojiler
icerisinden  hangi  teknolojiyi  desteklemesi  gerektiginin
belirlenmesidir [41]. Alinacak karar, kurulusun teknoloji
planlamasinin zeminini olusturacagi ve kaynaklarin tahsis
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edilecegi teknolojiyi belirleyecegi i¢in biiylik Oneme sahiptir
[13,41]. Alternatif teknolojiler, sirketin hedefleri ve segilecek
teknolojiden beklentileri dogrultusunda degerlendirilir [41].
Secim siirecinde, sirket stratejisiyle ilgili konular g6z Oniinde
bulundurulur. Bu nedenle, is stratejisi diizeyinde olusturulan
hedefler ve oOncelikler iyi anlagilmalidir [39]. Segilecek
teknolojinin  firmanin  yetenekleri, stratejik planlar1  ve
hedefleriyle uyumlu olmasi 6nemlidir [24]. Se¢im siirecinde
firmanin teknoloji stratejisi ile is stratejisinin bir araya getirilmesi
ve birlikte ele alinmasi gerekmektedir. Firmanin is stratejisi
dogrultusunda oncelikli se¢im kriterleri ile mevcut imkanlar ve
kisitlar, ilgili teknolojilerin analizinde 6nemli faktorlerdir. Stirekli
ve isabetli teknoloji istihbarati ¢aligsmalari, teknoloji se¢imine
iligkin karar alma siireclerine dogru verilerin sunulmasi anlamina
gelir [15]. Teknoloji se¢iminin ana bilesenleri teknoloji stratejisi,
firma altyapsi, iirlin ve pazar 6zellikleri ile ¢evresel faktorlerdir

[40].

Secim faaliyetinde goz Oniinde bulundurulmasi gereken
en 6nemli konular agagidaki gibidir [15]:

- Kurulusun 6grenme ve uygulama yeteneklerinin teknoloji
ozellikleriyle uyum gostermesi, teknolojinin kisa siirede
iirlin/hizmete ¢evrilmesi siirecine katki saglayacaktir.

- Teknolojinin firmanin farkli is kollarinda uygulanabilir
olmasi, teknolojiye adaptasyonunu kolaylastirir. Ayrica bu
durum, bircok Urin ve hizmette teknolojinin ortak bir
sekilde kullanilabilmesini destekler. Bu sayede teknoloji
elde etme maliyetinin en aza indirilmesi miimkiin olur.

- Teknoloji edinme segenekleri, firmanin imkan ve kisitlari
dogrultusunda sekillenir. Secilecek olan teknolojinin,
teknoloji edinimi i¢in tahsis edilen kaynaklara uygun olmasi
gerekir.
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- Firma tarafindan olusturulan stratejiler, firma yapisinin,
birikiminin ve hedeflerinin  6zelliklerini  tasir. Bu
dogrultuda, teknolojinin mevcut stratejilere uygun olmasi,
teknoloji edinme, kullanma ve koruma siireglerini daha
verimli hale getirecektir.

4.3. Edinme

Edinme, bir firmanin kendisine katki saglayacak
teknolojileri elde etme yontemidir. Bir isletmenin teknoloji
edinme siireci, satin alma, is birligi yapma ya da iiretme
secenekleri dogrultusunda kararlastirilir. Bir igletme, ihtiyag
duydugu teknolojileri kendi bilinyesinde veya diger firmalarla
ortaklik yaparak gelistirebilir. Bunun yam sira, firma secilen
teknolojiyi dis kaynaklardan da tedarik edebilir. Edinme siirecinin
yonetimi, yapilan tercihe gore sekillenir [39].

Bu faaliyet, firmanin kendi agisindan 6nemli teknolojileri
nasil edinecegine ve bu siireci nasil yonetecegine dair kararlarin
yani sira edinim uygulamalarini igerir [15]. Teknoloji edinimi,
belirlenen teknolojilerin girkete kazandirilmasimi ve sirkette
kullanilmasmi saglar. Sirketin i¢ yapisi ve g¢evresel kosullar
dikkate almarak edinim kaynaginin belirlenmesinin ardindan
teknoloji edinimi yapilir [41].

Secilen teknoloji farkl sekillerde firmaya dahil edilebilir.
Teknoloji edinme segenekleri asagidaki gibi 6zetlenmistir [15]:

Teknolojinin firma i¢cinde Ar-Ge yoluyla gelistirilmesi:
Ar-Ge yoluyla teknoloji gelistirme, firmanin sahip oldugu
imkénlar ¢ergevesinde teknolojiyi kendi i¢inde gelistirmesidir.
Ar-Ge galigmalarinin sirketin kendi kaynaklartyla yiiriitiilmesi,
elde edilen bilgi ve teknolojinin firmanin i¢ yapisinda kalmasini
saglar. Ancak bir firmanin teknolojiyi kendi i¢inde Ar-Ge yoluyla
gelistirmesi ¢esitli zorluklari da beraberinde getirir. Bu zorluklar
arasinda gerekli teknik altyapinin kurulmasi, uzmanliklarin
firmaya kazandirilmasi, yatirm ve projeye iliskin risklerin
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firmaya ait olmas1 ve teknoloji gelistirme doneminin uzamasi yer
almaktadir [15].

Teknoloji transferi: Teknoloji transferi, teknolojinin bir
kaynaktan farkli bir yere aktarilmasi i¢in kullanilan bir yontemdir
[40]. Cogu mevcut teknoloji, gelistiricileri tarafindan patent
araciligiyla koruma altina alinir. Patentli teknolojilerin edinimi
stirecinde lisans sozlesmeleri kaginilmazdir. Lisans anlagmalari,
belirli kosullar ve siire boyunca patentli teknolojinin
kullanilmasia izin verir. Lisanslamanin maliyeti, elde edilen
teknik bilgi veya teknolojiye ve yapilan anlagmanin kapsamina
bagl olarak degismekle birlikte, genellikle Ar-Ge yoluyla
teknoloji gelistirmeye gore daha az maliyetlidir [15].

Teknolojinin diger paydaslarla birlikte Ar-Ge yoluyla
gelistirilmesi: Teknoloji gelistirme siirecinin yiiksek biitce
gerektirmesi, firmanin yeterli uzmanlik ve is giicline sahip
olmamasi ve yatirnmlarin belirsizlik tagimasi firmalari birleserek
ortak projeler iiretmeye yoOneltmistir. Belirli bir amag
dogrultusunda birden fazla igletme, sahip olduklar1 tamamlayici
teknik bilgilerini ve teknolojik kaynaklarini birlestirmek yoluyla
ortak girisimler Kurabilecegi gibi sadece belirli bir proje igin
baska firma veya kurumlarla konsorsiyumlar olusturmak da
mdmkindlr. Deneyim, is giicii veya teknik destek gibi
bilesenlerin bir araya getirildigi ortaklik tiirleri, teknoloji
ediniminde kullanilan yontemler arasindadir. Ayrica, firmalarin
tiniversiteler ile birlikte Ar-Ge g¢aligmalar1 gerceklestirmesini
desteklemek ve kaynak saglamak amaciyla iilke ¢apinda tesvik
mekanizmalar1 ve yasal diizenlemeler olusturulmustur [15].

Yenilik Ag1 aracihigiyla teknoloji edinimi: Yenilik Agi,
bilginin farkli alanlara yayilmasi ve bu alanlarda ekonomik deger
olusturmasi hedefiyle bircok paydasin finans, bilgi ve uzmanlik
kaynaklarimi paylastigi yapidir. Bu tiir yapilar, firmalarin
girisimleriyle olusturulabilecegi gibi devlet kurumlarinin
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destekleriyle de kurulabilir. Firmalar agisindan bu tiir aglarin bir
parcasi olmak, bilgi edinimi, 6grenme ve teknoloji takibi igin
avantaj saglar [15].

Teknoloji ediniminin firma icinde gergeklestirilmesi
uzmanlik gerektirmektedir. Bu segenek, elde edilen sonuclarin
sirket yararina olmasinin denetlenebilmesi yoninden avantaj
saglar. Bununla birlikte, gelistirme ¢alismalar1 belirsizlik
icerebilir, maliyetli olabilir ve siire¢ uzayabilir. Dis kaynakl
teknoloji edinimi, bir firmanin kendi biinyesi disinda gelistirilen
bir teknolojiyi satin alarak kullanmasidir. Bu yontem, uygulama
bakimindan hizli, ekonomik ve diisiik riskli olsa da ¢ogu zaman
firma bazinda yerellestirme faaliyeti gerektirir. Bu durum, siireci
daha maliyetli, zaman alic1 ve riskli hale getirebilir [40].

Teknoloji edinme siireci genellikle i¢ ve dis yoldan
edinimin birlikte degerlendirilmesini kapsar. Firmalarin degisen
ihtiyaclara hizli ve karli yanitlar sunmasi sadece kendi teknoloji
kaynaklar ile saglanamamaktadir. Buradaki temel husus, hangi
faaliyetlere yonelik teknolojilerin disaridan temin edilmesi
gerektiginin belirlenmesidir [40].

4.4. Kullanma veya Faydalanma

Kullanma veya faydalanma, edinilen teknolojinin iiriin
veya hizmet olarak miisteriye sunulmasi ve finansal fayda
saglanmasi faaliyetidir [15]. Kullanim, teknolojiden elde edilen
kazanimlar ile ilgilidir [13]. Bu faaliyet, teknolojinin
ticarilestirilmesini igerir. Ancak Oncelikle, teknolojinin sirkette
basarili bir sekilde uygulanmasi, benimsenmesi ve isletilmesi
araciligiyla beklenen faydalarin elde edilmesi gerekir. Kullanim,
siirec iyilestirmeleri, kademeli gelismeler ve pazarlama
calismalarimi1  kapsar [39]. Bir sanayi kurulusu, edindigi
teknolojiyi iiretim siireglerinde ve {irlinlerinde rekabet {istlinliigii
kazanmak amaciyla kullanir. Firma, mevcut teknolojilerini diger
firmalara sunarak da gelir elde edebilir [40].
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Kullanma veya faydalanma faaliyetinin en temel unsuru,
teknolojinin hizmet veya iiriin seklinde pazarlanmasidir. Uriiniin
pazara giris zamani, sunum yontemi ve fiyatlandirilmasi, rekabet
avantaji kazanmak i¢in bliyiikk onem tasir. Degerli bir {iriiniin
piyasaya uygun olmayan zamanda veya yanlis bir sunumla
cikarilmasi, hedeflenen ilgiyi kazanamamasina neden olabilir. Bu
nedenle, pazarlama  stratejisi  ¢esitli  perspektiflerden
degerlendirilerek olusturulmalidir [15].

Yeni teknolojiye sahip lirlinlerin pazara ¢ikis siiresi, hedef
misteri kitlesi ile pazarin durumuna bagli olarak farklilik
gosterebilir. Piyasaya hizli bir sekilde giris bazen onemli bir
rekabet avantaji saglayabilirken, bazi durumlarda bu strateji
uygun olmayabilir. Uriin veya hizmetin pazarlanmas: siirecinde
miisterilerden alinan geri bildirim ve tepkiler degerlendirilerek
tirin gelistirme asamasina katki saglanmasi gerekir [15].

4.5. Koruma

Teknolojik yenilikler, rakipler tarafindan
kopyalanmamasi ve teknolojiyi gelistiren tarafin ekonomik fayda
elde edebilmesi i¢in korunmalidir. Koruma, ticarilestirilmis ya da
ticarilestirilme potansiyeli tasiyan teknolojideki entelektiiel
degerlerin elde tutulmasi faaliyetidir [15]. Genis anlamda
koruma, iiretim sistemleri, liriinler ve hizmetlerde bulunan bilgi
ve uzmanligin giivence altina alinmasi anlamina gelir. Teknoloji
yonetiminin etkin olmasi i¢in, entelektiiel sermayenin gorindr ve
Ol¢iilebilir hale getirilmesi 6nemlidir [13].

Bir firmanin iirlinlerinde ve liretim sistemlerinde yer alan
bilgi ve uzmanlik dahil olmak {izere sahip oldugu fikri varliklarin
korumasi igin patent almak gibi yontemler bulunmaktadir [39].
Teknoloji korunumu, sirketin ticari ustlinliginii ve sahiplik
haklarim1 gilivende tutma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir.
Sirketin sahiplik haklarin1 korumak ve sirket teknolojilerinin
disarida kullanilmasimi 6nlemek igin ¢esitli tedbirler uygulanir.
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Teknoloji koruma yoOntemleri analiz edildikten sonra, sirket
kendisi igin en uygun yontemi belirler [41]. Fikri miilkiyet haklar
cercevesinde, teknolojik yenilikler genellikle patent, faydali
model, telif hakki, endiistriyel tasarim, marka ve ticari sirlar ile
korunur. Rekabet avantaji elde etmek igin teknolojik yeniliklerin
fikri miilkiyet haklariyla giivence altina alinmasinda patentler
siklikla tercih edilmektedir. Firmalarin teknolojik yeniliklerle
rekabet tistiinliigl saglamasi i¢in fikri milkiyet haklari korumasi
biiyiikk 6nem tagir [15].

4.6. Ogrenme

Ogrenme, var olan bilgilerin edinilip kullanilmas1 veya
ekonomik  performans1 artirmak i¢in yeni bilgilerin
olusturulmasidir. Kurumsal diizeyde 6grenme, bir kurumun bilgi
olusturma ve edinmeyi tesvik etme, bu bilgileri kurum i¢inde
paylagma ve liriin, hizmet ve sistemler seklinde hayata gegirme
yeteneginden meydana gelir [13].

Ogrenme, firma iginde veya disinda gerceklestirilen
teknoloji projelerinin ve siireglerinin degerlendirilmesini ve
bunlarin gelistirilmesini igerir [39]. Bu faaliyet, teknoloji
yonetiminde biiyiik bir 6neme sahip olup, bilgi yonetimi ile
yakindan iliskilidir [13,39]. Ogrenme, bilgi ydnetimi ve dgrenen
oOrglt kavramlarindan faydalanilarak olusturulur [13].

4.7. Sonlandirma

Teknoloji sonlandirma faaliyetinde, firma kullandig1 bir
teknolojiyi birakip birakmayacagina veya mevcut teknolojilerini
yeni teknolojilerle degistirip degistirmeyecegine yonelik bir
tercih yapmalidir. Teknoloji sonlandirilmasinin amaci, yeni
teknolojilerin uygun zamanda edinilmesi ve degisimlere hizlica
uyum  saglanmasidir.  Firmayir teknoloji  sonlandirmaya
yonlendiren iki neden bulunmaktadir. Bunlar, teknolojinin itme
etkisi ve pazarin ¢ekme etkisidir [40].
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5. SONUC

Bu calismada, teknoloji yonetimi faaliyetleri ele
alinmistir. Teknoloji yonetimi faaliyetleri, isletmelerin rekabet
iistiinliigii elde etmesinde ve siirdiiriilebilir biiyiime saglamasinda
onemli rol oynamaktadir. Bu faaliyetler, isletmelerin teknolojiyi
stratejik bir kaynak olarak degerlendirip bu kaynaktan en ylksek
fayday1 saglamasi acgisindan dnemlidir. Bu ¢aligmada, teknoloji
yonetimi faaliyetlerini agiklamak ve bu faaliyetlerin 6nemini
incelemek amaglanmigtir.

Teknolojinin  etkin yonetimi, uygun teknolojilerin
tanimlanmasi, stratejik gereksinimlere gore secilmesi, uygun
yontemlerle edinilmesi, 1is siireclerine entegre edilerek
kullanilmasi, bilgi ve becerilerin korunmasi, teknolojik
yeniliklerden 6grenme saglanmasi ve teknolojilerin zamaninda
sonlandirilmasi gibi birbiriyle baglantili siirecleri icermektedir.
Bu faaliyetlerin biitiinciil bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
Teknoloji yonetimi, isletmeye deger katan bir yaklagimi ifade
eder. Teknoloji yonetimi faaliyetleri, bir isletmenin teknolojiyi
yonlendirmesini ve bu sayede ondan deger elde etmesini saglar.

Bir teknolojinin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve dogru
kriterlere dayali olarak sec¢ilmesi Onemlidir. Bu faaliyetler,
ilerleyen sathalarda elde edilecek basari iizerinde etkiye sahiptir
ve siirecin temelini meydana getirir. Edinme faaliyeti, bir
teknolojinin uygun sartlarla elde edilmesini kapsar. Bu faaliyetin
amaci, segilen teknolojinin kurulusa kazandirilmasidir. Kullanma
faaliyeti, teknolojiden fayda saglandigi asamadir. Koruma,
rekabet avantajinin siirdiirtilebilirligi i¢in kritik dneme sahiptir.
Ogrenme, kazanilan tecriibelerin is siire¢lerinde kullanilmasini ve
teknolojik gelisimin devamliligini saglar. Boylece kurumun
yenilik yapma giicli artar. Fonksiyonelligini kaybeden veya
stratejik  hedeflerle = uyumlu  olmayan  teknolojilerin
sonlandirilmasi, kaynaklarin daha etkin kullanilmasina olanak

234



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

tanir ve yeniliklere daha hizli uyum saglanmasini kolaylastirir. Bu
faaliyetlerin etkili yoOnetimi, isletmelerin rekabet giiglerini
artirmalarim1 ve stratejik teknoloji kararlarin1 daha bilingli bir
sekilde almalarini saglar.
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KAMU SEKTORUNDE ETKILI YONETICILIK
VE LIDERLIK TARZLARI UZERINE BIR
INCELEME!

Cemil INAN?
Ziilal GOKBAS?

1. GIRIS

Kamu yonetimi, toplumun ihtiyaclarin1 karsilamaya
yonelik faaliyetlerin sistemli ve planli bir sekilde yiirtitiilmesini
amaclayan, topluma hizmet etmeyi esas alan bir yOnetisim
alamidir. Bu baglamda, kamu sektoriinde gorev yapan
yoneticilerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve liderlik nitelikleri,
hizmetlerin etkinligi ve verimliligi iizerinde dogrudan etkili
olmaktadir. Gilinlimiizde kiiresellesmenin, dijitallesmenin ve
toplumsal doniisiimlerin etkisiyle kamu yonetiminde karsilasilan
sorunlar daha karmasik hale gelmis; bu durum ydneticilerin
geleneksel yonetim anlayisinin - Otesine  gecerek, ¢agin
gereklerine uygun liderlik yetkinlikleriyle donatilmalarini
gerekli kilmistir.

Kamu sektoriinde yoneticilik, 6zel sektore kiyasla ¢ok
daha farkli dinamikler barmdirmaktadir. Ozel sektér daha gok
kar amaci giiderken, kamu sektorii toplumun genel yararini
gozetmekle ylikiimliidiir. Bu nedenle kamu ydneticileri yalnizca

L Bu Kkitap bolumi tezsiz yiiksek Lisan &grencisi Ziihal GOKBAS in Bitirme
Projesinden gelistirilmistir.

2 prof. Dr., Mardin Artuklu Universitesi I1IBF Isletme Bolimii
cemilinan@artuklu.edu.tr, ORCID: 0009-0008-3118-2851.

Yiiksek Lisan 6grencisi
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orgiitsel hedeflere ulagsmayr degil, ayn1 zamanda kamu
hizmetlerinin adil, esit ve kaliteli bir sekilde sunulmasini da
gozetmek zorundadir. Bu baglamda etkili bir kamu yoneticisi,
sadece yonetim siireclerini dogru sekilde planlamakla kalmaz;
aynt zamanda c¢alisan motivasyonunu artirarak kamu
hizmetlerinin  stirekliligini  saglar, kurum i¢i iletisimi
kuvvetlendirir, vatandas memnuniyetini 6n planda tutar ve
kurumun itibarini korur.

Liderlik kavramu ise yoneticilikten farkli olarak daha ¢ok
vizyon gelistirme, degisimi yoOnetme ve insanlart etkileme
tizerine kuruludur. Etkili liderler, orgiitsel hedeflere ulagsmak
icin calisanlarini harekete gegirebilen, ilham veren ve degisim
siireclerini basariyla yoneten bireylerdir. Bu yoniiyle liderlik,
yoneticilik becerilerini tamamlayan ve onlar1 daha gii¢lii kilan
bir Ozellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu sektoriinde
gorev yapan lider yoneticiler, biirokrasinin kati yapisim
esneterek daha esnek, katilimecr ve yenilik¢i bir yOnetim
anlayisinin dnciisii olabilirler.

Bu calismada, kamu sektoriinde etkili yoneticilik ve
liderlik tarzlarinin hem teorik hem de uygulamali yonleriyle
incelenmesi amaglanmaktadir. Ik olarak, yoneticilik ve liderlik
kavramlar1 ayrintili olarak ele alinacak; ardindan literatiirde yer
alan liderlik teorileri (6rnegin; doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik, hizmetkar liderlik vb.) analiz edilecektir. Devaminda,
kamu sektoriinde uygulanan liderlik tarzlarinin avantajlari ve
dezavantajlar1 degerlendirilecek, saha uygulamalari ve Ornek
vakalar Uzerinden kamu kurumlarinda etkili yoneticilik
pratikleri tartisilacaktir.

Bu baglamda arastirmanin temel amaci, kamu
kurumlarinda etkili yoneticilik ve liderligin 6nemine dikkat
cekmek, liderlik tarzlarinin kamu performansina olan etkilerini
ortaya koymak ve bu alanda yiiriitilen ¢aligmalara katki
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sunmaktir. Kamu yonetiminde gorev alan bireylerin, etkili
liderlik 6zellikleriyle donatilmasi ve yoneticilik kapasitelerinin
artirilmasi; sadece kurumsal basariy1 degil, ayn1 zamanda kamu
yararinin en st diizeyde saglanmasimi da beraberinde
getirecektir.

Ayrica, bu c¢alisma; liderlik ve yoneticilik kavramlari
arasindaki temel farklara dikkat ¢ekerek, kamu yoneticilerinin
liderlik kapasitelerini nasil gelistirebileceklerine dair Oneriler
sunmayl da hedeflemektedir. Literatiirde yer alan teorik
yaklagimlarla birlikte glincel uygulamalar da analiz edilerek,
teori ile pratik arasinda koprii kurulmaya g¢alisilacaktir. Boylece
hem akademik hem de uygulayicilar agisindan faydali olabilecek
biitiinciil bir degerlendirme yapilmasi planlanmaktadir.

2. YONTEM

Bu calisma nitel aragtirma yontemlerinden literatiir
taramast ve dokiiman analizi teknikleri kullanilarak
gergeklestirilmistir. Aragtirmada, katilimer liderlik ve etkili
liderlik gibi temel kavramlar iizerine yayimlanmis akademik
makaleler, yuksek lisans/doktora tezleri, kitaplar ve resmi
dokiimanlar detayl1 sekilde incelenmistir. Literatiir taramasi i¢in
ulusal ve uluslararasi akademik veri tabanlar1 kullanilmis ve
giincel, giivenilir kaynaklar tercih edilmistir. Incelenen
caligmalar tematik analiz yontemiyle degerlendirilmis, liderlik
tanimlar, liderlik tarzlari, liderlik uygulamalarinin kamu
yonetimine etkileri gibi temel temalar gergevesinde
sentezlenmistir. Calismada herhangi bir saha arastirmasi ya da
nicel veri toplama yapilmamis olup, mevcut kaynaklardan elde
edilen bulgular yorumlanarak genel bir ¢er¢eve olusturulmustur.
Bu yontem, literatiirdeki bilgilerin sistematik sekilde derlenip
analiz edilmesine olanak saglamistir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE
3.1. Yonetici Kavram

Genel olarak tanmimlandiginda yonetici (executive,
manager), “bir kurum ya da 6rgutte bir birimin ya da hizmetin
sorumlusu konumunda gérev yapan ve bu goreviyle ilgili olarak
giinliik, tekrar eden ve kosullar1 belli islemlerin digina tasan
kararlar1 alan, gozetim ve denetimde bulunan {iist” (Bozkurt-
Ergun, 1998: 265) seklinde tanimlanmistir. Yesilyurt’a
(2025;120-124) gore ise yoneticilik, daha ¢ok kaynaklarin etkin
kullanimi, stratejik planlama, biitce kisitlariyla ¢alisma ve
performans 6l¢gme gibi kurumsal igleyise odaklanirken; liderlik,
toplumsal vizyon olusturma, kamuoyunu harekete gecirme,
gontllileri ikna etme ve sosyal degisime Onciiliik etme gibi
deger ve doniisiim odakli bir rol listlenmektedir

Bir kurumun ya da isletmenin basarili ya da basarisiz
olarak degerlendirilmesi cogunlukla yoneticilerle
iliskilendirilmekte ve bu dogrultuda analiz edilmektedir. Bir
baska deyisle, yoneticiler ¢cogu zaman kurumsal bagar1 ya da
basarisizligin temel sorumlulart olarak kabul edilmektedir.
Ancak giiniimiizde sadece yonetici sifatina sahip olmak ya da
yonetici pozisyonunda bulunmak, sdylenen her ifadenin mutlak
sekilde dikkate alinacagi ya da verilen her talimatin eksiksiz
bigimde uygulanacagi anlamina gelmemektedir (Aytirk, 1999:
2).

Yonetici kavrami, Oziinde yodnetme, yonlendirme ve
denetim fonksiyonlarmi igeren bir anlam tasimaktadir.
Yoneticilik, kalitsal yollarla ya da dogustan gelen bir yetiyle
kazanilan bir durum degil; aksine, sistemli bir egitim siireci,
deneyim birikimi, bireysel gelisim ve siirekli kendini yenileme
cabasiyla elde edilebilecek bir meslek alanidir. Etkili bir
yonetici olabilmek i¢in bireyleri iyi tanimak, onlara deger
vermek, saglikli iletisim kurabilmek, motive edici bir tutum
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sergilemek ve gorev ile yetkileri adil bir bicimde paylastirarak
isleri belirlenen hedefler ve zaman c¢ergevesinde organize
edebilmek biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nitelikler, sadece {ist
diizey yoneticiler i¢in degil; alt ve orta kademe yonetim
pozisyonlarinda gorev yapanlar i¢in de gecerlidir. (Dogan, S.
1999). Bu kapsamda yoneticiligin 6grenilebilir ve gelistirilebilir
bir disiplin oldugu sdylenebilir.

Tarihsel silire¢ igerisinde yoOnetim kavrami farkl
sekillerde tanimlanmistir.  Genel olarak yOnetim;  bir
organizasyonun belirlenen amaglarina ulagabilmesi i¢in is birligi
ve dayanigma icinde yiiriitiilen planli ve bilingli faaliyetlerin
tiimiinii ifade eder. Bu siirecte en kritik rolii listlenen kisi ise
yoneticidir. Yonetim fonksiyonlarii yerine getirirken bireyleri
yonlendirme, motive etme ve etkileme gibi becerilere sahip
olmasi beklenen yoneticinin kisisel odzellikleri, orgiitsel basari
tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin
sahip oldugu bireysel niteliklerin belirlenmesi ve bu niteliklerin
kurumsal performansa katkisinin  anlasilmasi, isletmeler
acisindan hayati bir 6neme sahiptir (Ugur & Ugur, 2014).
Yonetici, baskalar1 adina sorumluluk iistlenen, belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in ¢aba harcayan ve ayni zamanda islerin
planlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesinden sorumlu kisidir.
Ozetle, yonetici; baskalarmin koydugu hedeflere ulasmak igin
calisan kisidir (Yesilyurt, 2007). Yonetici, y0Onetim
faaliyetlerini  gergeklestiren kisidir.  Yoneticilik ise, bir
kurulugun tiim isleyigini, uygulamalarini, verimliligini ve
basarisin1 artirmak amaciyla diizenlemek ve insan kaynagini
etkin bi¢imde kullanarak belirlenen hedeflere ulasilmasini
saglamaktir. Bu baglamda yoneticilik, yOneticinin icra ettigi
mesleki faaliyetin adidir. Bu nedenle, yoneticinin sahip oldugu
nitelikler ve kisisel oOzellikler, benimsenecek yoneticilik
yaklagimini belirlemede temel Olgiit olarak kabul edilmektedir
(Bulut & Bakan, 2005).
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Yoneticilik, temelde insanlar1 idare etmek; belirli
hedefleri gerceklestirecek faaliyetleri yapmalar1 i¢in onlari
yonlendirmektir. Bu cercevede yoneticilik, yapilacak isler ve
ulasilacak sonuglar hakkinda bilgi sahibi olmay1 gerektirir;
ayrica mevceut bilginin dogru sekilde kullanilmasi gerektiginden,
yonetsel  yetkinlikler ve  Kkabiliyetler  yoneticilik igin
vazgecilmezdir. Mintzberg’in ii¢ temel baglik altinda topladigi
izere, yoneticilik faaliyetleri kisilerle iligkiler kurmak, bilgi
edinmek ve aktarmak ile karar almak gorevlerini kapsar (Kocel,
2003). Hedeflere ulasma siirecinde dogrudan yapmak yerine,
diger calisanlarin gerceklestirdikleriyle bunu saglamak, temel
bir yonetim tanimi olarak goriilebilir; planlama, diizenleme,
uygulama, uyumlastirma ve kontrol etme gibi fonksiyonlar,
yoneticiligin gerektirdigi en belirgin etkinlikler olarak kabul
edilebilir. Bunlara ek olarak, c¢alisanlarin gilidiilenmesi,
egitilmesi ve ilerlemesi de yoneticiligin yiikiimliiliikleri arasinda
tanimlanan yaklasimlar arasinda yer almaktadir (Akdemir vd.,
2022). Yonetici; oOnceden belirlenmis kurumsal hedefleri
gergeklestirmek ve kurum iginde tanimlanmis rolleri iistlenmek
amaciyla yapilandirilmis, diger c¢alisanlar1 etkileyebilmek ig¢in
yetki ve giicle donatilmis hiyerarsik diizen i¢inde yer alan her
diizeydeki kurum ¢alisanidir (Bayat, 2005).

Yonetici, belirli bir amaci gerceklestirmek iizere bir
araya gelmis ve orgiitlenmis bireyleri, uyum iginde ve ortaklasa
calisarak, etkili ve iretken bir bicimde yoOnlendirme
sorumlulugunu tasiyan ve bunu yerine getirmekle yikimli olan
kisidir (Erdogan, 2006)

Akdemir (2014, 130), etkili bir yoneticinin sahip olmasi
gereken nitelikleri su sekilde siralamaktadir:

*Gergeklik ve veri temelli yonetim anlayisi: Karar alma
stireclerinde somut bilgilerden, 6lculebilir verilerden ve nesnel
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bulgulardan yararlanarak yonetsel denetim ve yo6nlendirme
gerceklestirme becerisi,

eAlanina o6zgii yeterli mesleki donanim: Yodneticinin, gorev
yaptig1 alana iligskin kuramsal bilgi ve uygulama becerisine sahip
olmasi,

*Durumsal farkindahk ve olaylara duyarhlhk: Cevresel
gelismelere, kurumsal dinamiklere ve bireysel ihtiyaglara karsi
yiiksek algi diizeyiyle tepki verebilme yetisi,

*Analitik diisiinme, sorun ¢éozme ve karar iiretme yetkinligi:
Karmagik durumlar1 yapilandirarak ¢oziim gelistirebilme ve
etkin kararlar alabilme kapasitesi,

*Gelismis sosyal yetiler ve kisileraras iletisim becerisi: Insan
iliskilerinde empati, etkili iletisim, uzlagsma ve ikna gibi sosyal
etkilesim becerilerinde yetkinlik,

*Duygusal zeka yeterliligi: Kendi ve baskalarinin duygularini
algilayarak  yonetebilme, bu duygulari olumlu yonde
yonlendirme kabiliyeti,

eInisiyatif alabilme ve ongoriilii davrams gelistirme
(proaktivite): Gelismeleri onceden sezerek harekete gecebilme
ve sorumluluk iistlenme egilimi,

eZihinsel c¢eviklik ve bilissel esneklik: Farkli diisiinsel
durumlara hizla uyum saglama, alternatif bakis agilar1 gelistirme
yetenegi,

*Dengeli ve siirdiiriilebilir 6grenme egilimleri: Yasam boyu
O0grenmeye acgik olma, edindigi bilgileri sistemli bigimde
kullanabilme ve 6grenme siire¢lerini i¢sellestirme becerisi,

*Entelekttel birikim ve kaltirel sermaye: Derinlemesine
diistinme, kavramsal analiz yapabilme ve elestirel bilgiye sahip

olma dizeyi. (Bennis 1989), basarili yoneticilerin tamami
olmasa da belirli nitelikleri biinyelerinde tasimalarinin gerekli
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oldugunu ifade etmekte ve bu oOzellikleri su sekilde
siralamaktadir:

Stratejik bir vizyona sahip olmak: Yoneticinin, ulasmak
istedigi hedefi ve bu hedefe neden yoOneldigini net bi¢imde
igsellestirmesi gerekir; aksi halde belirlenen amaca ulagmak
miimkiin olmayacaktir.

sicten gelen bir tutku tasimak: Goreve, eyleme ve yasama
kars1 hissedilen giiclii baghlik ve heyecan, ¢evresindekiler i¢in
motive edici bir kaynak niteligi tasir.

*Etik degerlere baghhik ve biitiinliik: Dirtstligiin temel
bilesenleri olarak kabul edilen 6z farkindalik, igtenlik ve
duygusal olgunluk, yoéneticinin hem kendisiyle hem de
bagllaryla giivene dayali iligkiler kurabilmesinde kritik 6neme
sahiptir.

*Sorgulayici ve 6grenmeye acik bir zihne sahip olmak: Yeni
deneyimlere agik olmak, bilgi edinme istegi ve hesaplanmis
riskleri iistlenme becerisi, liderlik gelisiminin vazgecilmez
unsurlarindandir.

eKararhhk ve diren¢  gosterebilmek:  Basarisizlik
durumlarinda motivasyonunu yitirmeden siirece devam
edebilmek ve hatalardan yapici dersler ¢ikarabilmek, liderlik
yolculugunun énemli bir pargasidir.

Gilinlimiiz yoneticilerinden beklenen nitelikler, basarili
ve etkili bir liderlik i¢in asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Eren,
2000; Onal, 1995: 14):

eInsanlar1 tamima, onlarla etkin iletisim kurma ve sevgi
temelli bir tutum sergileme: Yoneticiler insan odakli
calistigindan, toplum ve bireye karsi duyarl ve ilgi gdsteren bir
yaklasim onemlidir.
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efletisim alaminda yeterlilik: Siirekli konusma ve yazili
iletigsimle vakit geciren yoneticiler, iletisim becerileri sayesinde
verimliligi yiikseltebilir.

*Sezgiye dayali algilama yetisi: Calisanlarin davraniglarini ve
ortaya koyduklar1 ihtiyaglari onceden sezerek onlara ilham
verebilme yoOneticinin sezgisel zekasiyla miimkiindiir.

*Duygusal olgunluk: Kendi duygularini tanima ve yoOnetme,
baskalarindakini anlama ve empati kurma yetisi giiclii bir
duygusal olgunlugun gostergesidir.

*Aciklik ve netlik esash karar verme: Yoneticinin aldigi
kararlarin net olmasi, uygulamada etkinlik saglar.

*Zeka duzeyi: Astlardan daha yuksek bir zeka diizeyine sahip
olmak, yoneticinin rehberlik etme kabiliyetini guclendirir.

*Objektiflik ve adillik: Duygusalliktan uzak, tutarli ve
sistematik davranmak, saglikli yonetsel kararlar alinmasim
destekler.

*Sistematik diisiinme ve problem c¢6zme yetisi: Sorunlari
planli, analitik ve yontemli sekilde ele alma becerisi,
yoneticiligin ayrilmaz bir pargasidir.

*Orgiite baghhk ve sorumluluk bilinci: Ydneticinin, kurumun
hedeflerini kendi c¢ikarlarinin {izerinde tutmasi ve kuruma
samimi bir baglilik gdstermesi 6nemlidir.

*Hosgoriilii  tutum: Bireylerin  farkliliklarina  tolerans
gostermek, hatalardan 6grenmeye firsat tanimak demokratik bir
liderligin gostergesidir.

*Etik durus: Dirlstluk, yoneticilikte vazgecilmez bir erdemdir.

*Cesaret, ozgiiven ve kararhhk: Risk almaktan korkmamak,
inandig1 hedefler i¢in ¢ekinmeden hareket etmek yoneticinin
giiclii kisiligini yansitir.
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*Teknik bilgi ve deneyim: Yoneticinin sektorel bilgi, beceri ve
teknik donanima sahip olmasi, denetim ve ydnlendirmede
etkinlik saglar.

eDinamiklik ve proaktiflik: Degisen kosullara hizli uyum ve
inisiyatif ~ alma  istegi, modern  yoOneticinin  temel
ozelliklerindendir.

*Genis perspektifli  diisiince: Olaylar1 genis acidan
degerlendirebilmek, stratejik mesafe gelistirme ve panoramik
bakis kazanma yetenegi yoneticide olmasi1 gereken niteliktir.

*Yiksek ikna kapasiteli olma: Fikirlerini savunabilmek,
etkilemek ve ikna etmek yon yoOneticinin iletisim becerisinin
gOstergesidir.

*Koordinasyon yetisi: Birimler arasi iliskileri yonetebilmek,
degisimlerin Orgiit i¢indeki etkisini gorebilmek ve uyum
saglamay1 basarabilmek onemlidir.

*Duizenli gérunum: Kisisel bakim, tertip ve aktif bir gorsellik,
profesyonel bir izlenim yaratir.

Bu ¢ercevede lider; disaridan yonlendirilen bir kisi degil,
aksine bilgi ve hikmeti ger¢ek anlamda igsellestirmis, kendisine
rehberlik edecek bir otoriteye ihtiyac duymayan, ne yapmasi
gerektigini derinlemesine kavrayabilen, sahip oldugu bilgi
birikimiyle bagkalarini yonlendirme yetisine sahip, karar verme
ve yon verme gucu bulunan birey olarak tanimlanabilir (Cihan,
2016: 169). Ayrica lider, gevresine yon verme, karar alma ve
deger yaratma siireglerinde etkin rol iistlenen birey olarak da
degerlendirilebilir (Yesilyurt, 2025b). Farkli bir perspektiften
ele alindiginda ise lider; risk {istlenebilen, belirli ayirt edici
niteliklere sahip oldugu kabul edilen, ortaya ¢ikan aksaklik ve
hatalarin sorumlulugunu alabilen, kriz dénemlerinde toplumu
cikmazdan kurtarma becerisine sahip kisi olarak da
degerlendirilir (Dural, 2002: 32-33).
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Lider, 6zetle, grup lyeleri tarafindan fark edilen ancak
acgikca ifade edilmemis ortak diisiince ve istekleri belirli bir
amac¢ dogrultusunda somutlastirarak, grup bireylerini bu hedef
kapsaminda faaliyete geciren kisi olarak tanimlanabilir (Dinler,
2018).

Liderlik ve etkili bir yoneticilik yetkinligine sahip olmak
kadar, bu kapasitenin gorunur hale getirilmesi de biyuk 6nem
arz etmektedir. Biiylik oOlgekli isletmeler, giiclii liderlik ve
yoneticilik potansiyeli tasiyan bireyleri titizlikle belirlemeye
calismakta ve bu yeteneklerini gelistirmeleri konusunda destek
sunmaktadir. Her birey hem liderlik hem de yoneticilik alaninda
esit derecede basarili olamayabilir. Bu iki nitelikten birine sahip
olan bireyin, diger Ozellige de mutlaka sahip olmasi
beklenmemelidir. Bu durum, liderlik ve yoneticiligin birbirinden
bagimsiz kavramlar oldugunu ortaya koymaktadir. Kurumlar bu
ayrimin bilincine vararak, bu potansiyellere sahip bireyleri ayni
ekip igerisinde bulusturarak en yiiksek diizeyde performans elde
etmeye ¢alismaktadirlar (Kotter, 1996).

Her tiirli orgiitsel yap1 ve liderlik gerektiren kurumsal
sistemlerde liderlerin temel Ozellikleri su sekilde siralanabilir:

1. Kurumsal vizyonun genel bir cercevede belirlenmesi ve
olusturulmasi

2. Orgiitsel degerlerin igsellestirilmesi ve kuruma entegre
edilmesi

3. Orgiit yapisinin insa edilmesi ve/veya mevcut yapinin
yeniden yapilandiriimasi

4. Insan kaynaklarmm segimi ve egitimi siireclerinde
etkinlik ve verimliligin saglanmasi

5. Etkili ve siirekli iletisim kanallarinin tesis edilmesi

6. Orgiit iiyeleriyle samimi ve duygusal bag kurabilme
becerisi
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7. Takim ruhu olusturma ve igbirligine dayali ekiplerin
yapilandirilmasi

8. Amag ve hedefler dogrultusunda bireylerin ikna edilmesi
ve motive edilmesi

9. Bireysel performanslarin mevcut potansiyelin Otesine
tasinmasina onciiliik edilmesi

10. Orgiit i¢inde farkindalik diizeyinin artirilmasi

11. Ekip biitiinliigii adina fedakarlik gosterebilme yeterliligi

12. Orgiitsel ~ degisim  siireglerinin  ydnetilmesi  ve
tyilestirilmesi

13. Kriz durumlarinda etkili karar alma ve yonetim becerisi

14. Risk unsurlarinin  6ngoriilmesi ve stratejik bicimde
yonetilmesi

15. Orgiit i¢i anlasmazlik ve catismalarin dengeli bicimde
¢cozimlenmesi

16. Giiven ortaminin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi

17. Orgiitsel amaclara hizmet edecek kaynaklarm temin
edilmesi veya uretilmesi (Akdemir, 2018).

3.2. YOneticilik ve Liderlik Arasindaki Farklar

Liderlik, kavramsal olarak ¢ogu zaman yoéneticilikle
kanistirilsa da hi¢cbir zaman ayni anlama gelen kavramlar
olmamistir. Her lider bir anlamda yonetici olabilir; ancak her
yonetici liderlik vasfi tasimaz. Beklenti, yoOneticilerin basarili
olabilmek icin liderlik niteliklerine sahip olmalar1 ve bu
dogrultuda  hareket etmeleridir. Liderlerle yoneticilerin
egilimleri, gorev anlayislari, diisiince bi¢imleri, davranig
kaliplari, oOrgiitsel konumlar1 ve elde ettikleri sonuglar
birbirinden farklidir. En temel farklardan biri, liderin toplum
icerisinden dogal bir sekilde ©One ¢ikmasi, yOneticinin ise
genellikle iistten atanmasidir. Liderlik, bireyleri belirli hedeflere
ulagmak adina goniillii caba gdstermeye ikna etme becerisidir.
Bu siirecte temel unsur davranisa yonelme bi¢imidir. Yoneticilik
ise Onceden belirlenmis hedeflerin gergeklestirilmesi amactyla

252



Yonetim ve Organizasyon Degerlendirmeleri

kaynaklarin temin edilmesi, organize edilmesi, planlanmasi ve
denetlenmesi sireclerinin  bir bdtin olarak ydratilmesidir.
Yonetici, bu siiregleri hiyerarsik yetkisini kullanarak yerine
getirebilir. Lider ve yonetici arasinda kisilik yapilari, karakter
ozellikleri ve davranis tarzlari agisindan da ayriliklar vardir.
Liderler; sosyal yonu gucld, inisiyatif alabilen, glven veren,
cevresi tarafindan benimsenen, degerlere bagl, etkili iletisim
kurabilen, ikna giicii yliksek ve bagimsiz bireylerdir. Buna
karsin yoneticiler siradan niteliklere sahip bireyler olabilirler.
Liderlerin belirgin bir karizmasi vardir ve bu 6zelligi kisilerarasi
iletisimde etkin sekilde kullanirlar. Yonetici pozisyonunda ise
karizma aranmaz. Liderler, ulasmak istedikleri misyon ve
amaclar konusunda acik ve yon gostericidir. Yoneticiler ise
genellikle bu hedefler konusunda daha sessiz ve belirsizdir.
Liderler, yaptiklar1 ise igsel bir motivasyon ve heyecanla
yaklasirken; yoneticiler gorevlerini c¢ogunlukla sorumluluk
bilinciyle yerine getirirler. Yoneticiler, iizerlerine diisen rolii bir
temsil gibi gorerek davranis sergilerken; liderler dogal halleriyle
hareket ederler. Liderler, cogunlukla tasarlanmis projeler,
diisiinsel fikirler ve idealist hayallerle ilgilenirken; yoneticiler
daha ¢ok isin yiiriitiilmesine ve uygulama boyutuna odaklanirlar.
Liderler yalnizca fikir iiretmekle kalmaz, bu fikirleri hayata
gecirir ve gevresindekileri de motive ederek birlikte ¢alistirirlar.
Yeniliklere acik olup, risk almaktan kaginmazlar. Yoneticiler ise
daha c¢ok kendilerine verilen gorevleri yerine getirmeye
odaklanirlar.  YOneticilerin  hedefleri, kurumun yapisina
yerlesmis, duragan amaglardir. Yalnizca kurumsal ihtiyaglar
analiz ederler ve genellikle risk almaktan kaginirlar. Liderler,
yoneticilere kiyasla degisim siireclerine daha agik bireylerdir.
Liderler ileriye doniik bakis acisina (vizyona) sahipken;
yoneticiler pratik uygulamalara yoneliktir. Iletisim hem
yoneticiler hem de liderler i¢in 6nemlidir; ancak iletisim tarzlari
farklilik gosterir. Yoneticiler daha ¢ok dolayli ve isaretlere
dayal1 iletisim kurarken; liderler agik, net ve dogrudan mesajlar
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vermeyi tercih ederler. Ornegin Ford Motor sirketinde Lee
laccoca’nin yasadifi olumsuz tecriibbe buna &rnektir. Isten
cikarilmadan 6nceki son yonetim kurulu toplantisinda, onemli
kararlar onun dahil edilmedigi bir sekilde alinmis ve bu durum
ona dolayli olarak baska bir i aramas1 gerektigini hissettirmistir.
Bu tir 6rnekler her orgiit ya da grupta gorilebilir. Yoneticilerde
aidiyet duygusu gugclidar. Kendilerini her zaman mensubu
olduklart grup ya da kurumun bir parcast olarak goriirler.
Liderlerde ise farklilik hissi, c¢evreden aldiklar1 takdirle
desteklenmistir.

Yoneticilik ve liderlik, birbirine olduk¢a yakin kavramlar
olsa da ayni anlami tagimazlar; bulunulan konum, {istlenilen
sorumluluk, gorev kapsami ve yetki dilizeyi gibi belirleyici
unsurlarin yani sira, bu iki kavrami birbirinden ayiran bazi
karakteristik farkliliklar bulunmaktadir. Liderler, sahip olduklari
Ozglin nitelikler araciligiryla cevrelerini etkileyebilen, hedef
odakli bir vizyon ve misyon insa edebilen bireylerdir. Buna
karsin yoneticiler, genellikle baskalar1 tarafindan
gorevlendirilmis; belirlenmis hedefler dogrultusunda ¢aba sarf
eden, surecleri planlayan, yiriiten ve denetleyen kisilerdir
(Sabuncuoglu & Tiiz, 1998: 81).

Yoneticiler, bulunduklar1 konuma baskalar1 tarafindan
atanmis; onlar adina belirlenen amaglara ulasmak icin caba
gosteren, isleri organize eden, uygulayan ve denetleyen
kisilerdir. Liderler ise sahip olduklar1 6zgiin nitelikler sayesinde
baskalar1 tlizerinde etkide bulunan, hedef ve amaglar
dogrultusunda vizyon ve misyon gelistirebilen bireylerdir
(Sarioglu Ugur & Ugur, 2014: 132).

Yoneticilik ve liderlik sadece kavramsal olarak degil, bu
rolleri {istlenen bireyler acgisindan da farklilik gostermektedir.
Liderlik, belirli kosullar altinda bireysel ya da grup hedeflerine
ulagsmak amaciyla bir kisinin diger bireylerin faaliyetlerini
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etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir. Bir bagka tanima gore
liderlik, oOrgiitsel hedeflerin  gergeklestirilmesi  siirecinde
yoneticilerin c¢alisanlar1 etkileyerek onlarin is yapmalarini
saglamak amaciyla sahip olduklar1 belirli gii¢leri kullanabilme
becerisidir. Liderlik yalnizca hiyerarsik yapilarda degil, ayni
zamanda resmi olmayan iliskiler ve yapilar icinde de
gozlemlenebilir. Bir kisiyi lider yapan en temel etkenlerden biri;
kendisine inanan, glivenen ve onu izleyen bireylerle birlikte elde
ettigi basarinin diizeyi ve bu basarinin devamliligidir. Liderlikte
en 6nemli olgut, verimli sonuclar alabilen bir ekip kurma ve bu
ekibin etkinligini siirdiirebilme yetenegidir. Ote yandan
yoneticiler, bagkalar1 iizerinde kisisel kontrol sahibi olan
bireylerdir ve bu gil¢lerini biiylik 0Olgiide hiyerarsik
otoritelerinden alirlar (Erkutlu, 2014).

Sonug olarak, yoneticilik ve liderlik bir¢ok acidan farkli
Ozellikler sergileyen, roller, sorumluluklar ve etki bigcimleri
acisindan ayrisan iki ayri kavramdir. Yoneticiler daha ¢ok
yapmin korunmasi, diizenin saglanmast ve gorevlerin
uygulanmasina odaklanirken; liderler degisimi ydnlendiren,
vizyon olusturan ve ilham veren kisiler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Ancak bu ayrimlara ragmen, iki kavram arasinda kesisen bazi
ortak noktalarin da bulundugu goriilmektedir.

3.3. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Benzerlikler

Liderler ile yoneticiler arasindaki en temel ortaklik, grup
tiyelerini  Onceden  belirlenmis ve hedeflenen amaglar
dogrultusunda harekete gecirmeye c¢alisarak onlar1 yonlendirme
ve sevk etme cabasiyla nihai hedefe ulastirma egiliminde
olmalaridir (Canbolat, 2016: 6). Her ne kadar liderlik ve
yoneticilik farkli kavramlar olarak degerlendirilse de aralarinda
benzer yonlerin bulundugu goriilmektedir. Bu iki kavramin
ortak noktasi; isletmelerde birey ya da gruplart Onceden
tanimlanmis hedeflere yoneltmek ve bu hedeflere ulasmalari i¢in
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yonetme ve yonlendirme gayreti igerisinde olmalaridir.
Gilinlimiizde ise bir yoneticinin etkili ve basarili olabilmesi igin
liderlik Gzelliklerine de sahip olmast gerektigi anlayisi
yaygindir. Bu nedenle giinlimiizde bu iki roliin birlesiminden
olusan “lider yonetici” kavrami kullanilmaktadir. Lider
yoneticilik; hem sanatsal hem de bilimsel bir yéni bulunan ve
Ogrenilebilir bir meslek olarak tanimlanmaktadir. Lider
yoneticiler, orgiitsel hedefleri ¢alisanlarin istek ve cabalariyla
uyumlu hale getirerek gergeklestirmeyi amaclarlar. Lider
yoneticilik anlayisinda; talimat vermek yerine rehberlik etmek,
yalnizca sonuca odaklanmak yerine siireci onemsemek, bireysel
diisiince yerine kolektif akli benimsemek, yalnizca yoneticilik
yapmak yerine liderlik vasfi gostermek ve ¢ok c¢alismaktan
ziyade verimli ¢alismak on plandadir (Sarioglu Ugur & Ugur,
2014: 131).

Gunumuzde organizasyonlarda yoneticilerin  sahip
oldugu gorev ve yetkiler ne denli dnemliyse, benzer sekilde
liderlik vasiflarini takdir eden orgiit tiyeleri de liderlik kavramini
neredeyse yoneticilikle esdeger bir bigimde algilamaya
baslamiglardir. Bu dogrultuda, her ne kadar liderlik ve
yoneticilik birbirinden farkli kavramlar olsa da aralarinda ortak
niteliklerin bulundugu da gozlemlenmektedir. Liderlik ile
yoneticilik arasindaki benzerlik, her iki roliin de Orgiit
icerisindeki birey ya da gruplart belirlenen hedeflere ulagsmak
lizere yonlendirme ve ydnetme gayreti igerisinde olmalaridir
(Tengilimoglu, 2005: 3).

Liderlik ile yoneticilik ayn1 anlami tasimamakla birlikte,
kimi yonleriyle ortiistiikleri agiktir. Bu nedenle giiniimiizde bir
yoneticinin bagarili olabilmesi ic¢in liderlik vasiflarin1 da
tagimas1  gerektigi  goriisii  kabul gormektedir. Nitekim
giiniimiizde bu iki kavramin sentezinden dogan “lider yonetici”
terimi siklikla kullanilmaktadir. Lider yoneticiler, kurum
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hedeflerine ulasirken ¢alisanlarin arzulari ve g¢abalariyla uyum
saglayarak bu stireci yuritiirler (Korkut, 1992: 159).

Lider yoneticilik; hem bilimsel hem de sanatsal yoni
bulunan, 6grenilebilen bir meslek alanidir. Bu yaklasimda
bireysel diisiinceden ziyade ortak akil, birey merkezli degil ekip
temelli ¢aligma, emir-komuta yerine rehberlik, yalnizca
yoneticilik degil ayn1 zamanda liderlik, yalnizca ¢iktiya degil
siirece odaklanmak ve sadece ¢ok calismak degil ayn1 zamanda
verimli ve akilli ¢aligmak 6n plandadir. Lider yoneticilik; bir
vizyon olusturabilen ve bunu siirdiirebilen, ulasilmak istenen
idealin ve amacim net bir tasvirini yapabilen, bu hedefin
gorliniirliigiinii  saglayarak somut ve uygulanabilir hale
getirebilen bireyleri tanimlar (Ozer, 2008: 5).

4. LITERATUR TARAMASI

Bu bolimde, liderligin genel c¢ercevesi ve kamu
sektoriindeki yeriyle ilgili yapilan temel ¢aligmalar ele
alimacaktir. Literatiirde liderlik kavrami farkli yonleriyle
degerlendirilmis; oOzellikle etkili liderlik, demokratik liderlik,
etik liderlik ve katilimci liderlik gibi yaklagimlar 6n plana
cikmistir. Bu yaklagimlar, kamu yonetiminde ¢alisan bireylerin
motivasyonu, is doyumu ve Orgiitsel bagliliklariyla dogrudan
iliskilidir.

4.1. Etik Liderlik

“Etik ve Etik Liderlik” adli bu ¢alisma, derleme tiiriinde
bir makaledir, 2017 yilinda “Erciyes Universitesi Saglk
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi”nin Cilt 4, Say1 1 sayisinda
yayimlanmigtir. Yazarlardan Zeliha Kaya Erten, Evrim
Bayraktar ve GoOkhan Ag¢maz tarafindan hazirlanmistir.
Calismanin amaci, hemsirelik meslegi baglaminda “etik liderlik”
kavramini tanitmak, hemsirelerin liderlik rollerinde etik bakis
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acisinin Oonemini ortaya koymak ve bu liderlik davraniglarinin
gelisimini  saglamak i¢in yapilmasi1 gerekenleri ortaya
koymaktir. Yontem olarak literatiir taramasi kullanilmis, etik
liderligin tanmimi, bilesenleri ve hemsirelik uygulamalarina
yansimalart1  ayrintili  bicimde incelenmistir.  Bulgular,
hemsirelerin gii¢lii iletisim, empati, diiriistliik, adalet, rol model
olma gibi etik liderlik Ozelliklerine sahip olmalarinin hasta
bakimi ve ekip performansi lizerinde olumlu etkiler yaratacagini
gostermistir. Sonug ve Oneriler kisminda, siirekli egitimle etik
degerlere duyarli, karar verebilen, problem ¢ézme yetenegine
sahip etik lider hemsirelerin yetistirilebilecegi, bu sayede
meslegin  stratejik  gelisimine  katki  saglanabilecegi
vurgulanmistir (Kaya Erten, 2017).

4.2. Katilimer Liderlik

“Katilimc Liderlik” adli bu ¢alisma, Dr. Ogr. Gor. Esra
Bildirici Calik tarafindan 2021 yilinda, Iktisadi ve idari Bilimler
Alaninda Uluslararast Arastirmalar III adli kitapta yer alan bir
kitap bolimii (makale seklinde) olarak yayimlanmistir.
Calismanin amaci, katilimci liderlik tanimini ve unsurlarini
tanitmak ve bu liderlik tarzinin modern orgiitlerde karar
siireclerine calisan katilimini nasil sagladigini kuramsal olarak
aciklamaktir. Yontem olarak kitap boliimii nitel bir literatiir
incelemesine dayanmakta, katilimci liderligin danisma, ortak
karar alma, gii¢ paylasimi, yetkilendirme ve demokratik yonetim
gibi bilesenleri ¢esitli kaynaklardan sentezlenerek ele alinmistir.
Bulgular, katilimci liderin ¢alisanlarin sorunlartyla yakindan
ilgilendigini, onlarin karar siireclerine aktif katilimini saglayarak
giiclendirici bir etki yarattiginm1 gdstermistir. Sonug olarak, bu
liderlik tarzinin benimsenmesinin orgiitlerde demokratik isleyisi
gelistirdigi ve c¢alisan motivasyonunu, bagliligini artirarak
kurumsal verimlilige pozitif katkida bulundugu belirtilmis;
uygulamada liderlik egitimi ve karar alma modellerinin
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katilmcilig1 esas alacak sekilde yeniden yapilandiriimasi
Onerilmistir (Bildirici Calik, 2021).

4.3. Etkili Liderlik

“Etkili Liderlik”, Mehmet Seyda Ozan ile Faruk
Selahattin Yolcu tarafindan 2021 yilinda yayimlanmis, hakemli
bir makaledir (The Journal of Social Sciences, cilt8, say1 54,
ss.385-391). Calismanin amaci, giiniimiiz 6zel ve kamu
kurumlarinda “etkili liderlik” eksikliginin neden oldugu
sorunlar1 belirlemek, kurumsal performansi artiracak liderlik
gelistirme programlarini incelemek ve bu liderlik tarzina iligkin
biitiinciil bir perspektif sunmaktir. Yontem olarak, literatiir
taramasi esaslh igerik analizi yapilarak 0zellikle global Olcekte
uygulanan liderlik gelisim programlar1 degerlendirilmis, mevcut
liderlerin etkinligini artiran ve potansiyel liderleri 6ne ¢ikaran
yaklagimlarin kurumsal kiiltiire entegrasyonunun énemine vurgu
yapilmistir. Bulgular, bu programlarin uzun vadeli yatirimlarin
kuruma donilisiim saglayarak lider goriiniirliigliinii ve liderlik
kapasitesini gliglendirdigini, etkili liderligin sistematik bir
sekilde kurum kiiltiiriine yerlesmesi gerektigini gostermistir.
Calismanin sonucunda oOnerilenler arasinda, liderlik gelistirme
programlarinin hem 06zel hem kamu sektorlerinde kapsamli
bicimde hayata gecirilmesi, bu programlarin kiiltiirel
adaptasyonunun saglanmas1 ve etik, stratejik liderlik
niteliklerinin kurumsal egitim siire¢lerine dahil edilmesi yer
almaktadir. Bu nedenle calisma, teorik bir analiz i¢eren hakemli
makale (arastirma makalesi) niteligindedir (Ozan & Yolcu,
2021).

4.4. Turkiye’de Kamu Yonetiminde Liderlik

“Tlrkiye’de Kamu Yonetiminde Liderlik ve Lider
Yéneticilik”, Yrd. Dog. Dr. Ayse Yildiz Ozsalmanli tarafindan
2005 yilinda yayimlanan, Manas Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi’nde yer alan hakemli bir makaledir. Caligmanin amaci,
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Tiirkiye’deki kamu yonetimi yapisinda geleneksel biirokratik
anlayisin liderlik kabiliyetleri iizerindeki olumsuz etkilerini
tespit etmek ve “lider yonetici” kavrami ile ¢agdas liderlik
yaklagimlarmin nasil entegrasyonunun saglanabilecegini ortaya
koymaktir. Yontem olarak, yazar nicel bir veri toplama
calismas1 yliriitmek yerine detayli bir literatiir taramasi ve igerik
analizi yaparak liderlik kuramlari, orgiitsel davranig modelleri
ve uygulamadaki kamu yOnetimi sorunlarmi disiplinler arasi
olarak degerlendirmistir. Bulgular, Tiirkiye’de merkeziyetci yap1
ve katilimci olmayan karar siireclerinin liderlik kapasitesini
zayiflattigini, motivasyon, is tatmini, teknoloji kullaniminda
gerilik ve iletisim eksikligine yol agtigin1 gostermistir.
Calismanin sonu¢ kisminda, kamu kurumlarinda liderlik
gelisimini destekleyecek programlarin olusturulmasi, stratejik
iletisim ve takim caligmasi kiiltiiriiniin yerlestirilmesi ile bilgi
teknolojilerinin  sistematik entegrasyonunun onemli oldugu
Onerilmistir. Bu baglamda, yazar kamu yoneticilerinin hem lider
hem de yonetici roltinu dengeli bicimde Ustlenmeleri gerektigini
vurgulamustir (Ozsalmanli, 2005).

“Kamu yonetiminde etik kultir ve etik liderlik: Kamu
gorevlileri etik kurulu Uzerinden bir inceleme”, Lutfullah
Kahraman tarafindan 2020 yilinda Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde hazirlanmus,
yayimmlanmamis bir yiliksek lisans tezidir. Caligmanin amaci,
Tiirkiye’de kamu kurumlarinda etik kiiltiir ve etik liderligin nasil
sekillendigini, oOzellikle 2008-2020 yillar1 arasinda Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu’nun isleyisi lizerinden analiz ederek
aciklamaktir. Yontem olarak, belgeler temelinde yirQtilen nitel
analiz ile etik kurulu kararlari, raporlar1 ve literatiirde yer alan
etik liderlik, etik kiiltir ve etik iklim kavramlar1 sistematik
sekilde islendi. Bulgular, etik kiiltir ve liderligin kamu
yonetimindeki etkilesiminin merkezi bir rol oynadigini,
kurumsal adalet algisi ile etik liderlik davraniglarinin gii¢lii bir
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sekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur; ayrica kurula iligkin
kararlar kamu vicdaninda etik farkindalik olusturma islevi
gormistiir. Sonug olarak, ¢alismada kamu kurumlarinda etik
kiltliriin gelistirilmesi i¢in etik kurallarin uygulanabilirlik ve
seffafligim1 saglayacak mekanizmalar Onerilmis; etik liderin
model rolii vurgulanarak, etik egitimi ve rehberlik
programlarmin  sistematik  bicimde hayata  gegirilmesi
Onerilmistir (Kahraman, 2020).

“Kamu Yonetiminde Kurumsal Doniisiim ve Stratejik
Liderlik” adli ¢alisma, Ramazan Elma tarafindan 2010 yilinda
tamamlanmig, yayimlanmamis bir yiiksek lisans tezidir. Bu
calisma, kamu ydnetiminde yasanan doniisiim siirecini stratejik
liderlik perspektifinden ele alarak, liderlik davraniglarinin
kurumsal degisim stireglerine etkisini incelemeyi
amagclamaktadir. Yontem olarak literatiir taramasi ve dokiiman
analizi agirliklidir; Tiirkiye’de kamu kurumlarindaki dontigiim
dinamikleri ile stratejik liderlik uygulamalar1 karsilagtirmali
olarak degerlendirilmistir. Bulgular, stratejik liderlerin vizyon
sahibi, yenilik¢i ve degisim odakli yaklagimlarinin kamu
kurumlarimin etkinlik ve verimliligini artirdigi, doniistim
siirecinde karsilasilan direnclerin liderlik yoluyla asilabilecegi
sonucuna  ulagilmistir.  Calismanin  sonucunda, kamu
yonetiminde stratejik liderligin giiclendirilmesi i¢in liderlik
egitimlerinin yayginlastirilmasi ve degisim yonetimi siireclerine
daha fazla liderlik destegi saglanmasi dnerilmistir. Bu baglamda,
kamu kurumlarmin siirdiiriilebilir  doniisimii  i¢in stratejik
liderligin kritik oldugu vurgulanmistir (EIma, 2010).

5. KAMU SEKTORUNDE LIiDERLIK
UYGULAMALARI

Yoneticilerin benimsedigi liderlik stilleri ile ¢alisanlarin
is performanslar1 arasinda dogrudan ve anlamli bir bag oldugu
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belirtilmektedir. Liderlerin sergiledigi davranis bigimleri,
calisanlarin motivasyonunu ve is verimliligini 6nemli Ol¢iide
etkiler (Aktuna & Kiliglar, 2019). Ayrica, ¢alisma kosullari,
faaliyetlerin daha etkili ve hizli bir sekilde yiiriitiilmesini
saglayarak c¢alisgan memnuniyetine katkida bulunur (Yesilyurt,
2023; Oskaloglu & Inan, 2024; 18). Arastirma bulgulari,
ozellikle destekleyici ve doniistiiriici liderlik yaklasimlarinin
isgoren performansini artirmada daha etkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Yazarlar, liderlik tarzlarinin kurumsal basarinin
kritik bilesenlerinden biri oldugunu vurgulayarak, yoneticilerin
esnek ve duruma uygun liderlik davranmiglari gelistirmeleri
gerektigini ifade etmektedir (Aktuna & Kiliglar, 2019).

Kamu yoOnetiminde liderlik algisinin  yonetici  ve
calisanlar arasinda farklilastigi belirtilmektedir. Yoneticiler
liderligi stratejik karar alma ve vizyon belirleme yetenegi olarak
goriirken, caligsanlar liderlikten daha cok iletisim ve destek
unsurlarini beklemektedir. Bu farkli algilarin kurum performansi
ve  c¢alisgan  memnuniyeti  iizerinde  etkili = oldugu
vurgulanmaktadir. Calismada, liderligin orgiit kiltiiri  ve
yonetim tarzlar1 ile iligkili oldugu ve katilimci liderlik
modellerinin  kamu ¢alisanlar1  tarafindan daha olumlu
karsilandig1 ifade edilmektedir (Sahin, Taspinar, Eryesil ve
Orselli 2015)

5.1. Kamu Yoneticilerinin Liderlik Tarzlar

Yoneticilerin benimsedigi liderlik stilleri ile ¢alisanlarin
is performanslari arasinda dogrudan ve anlamli bir bag oldugunu
belirtmektedir. Onlara gore, liderlerin sergiledigi davranis
bicimleri, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is verimliligini 6nemli
Olclide etkiler. Arastirma bulgulan, o6zellikle destekleyici ve
dontistiiricii  liderlik yaklagimlarinin iggéren performansini
artirmada daha etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Yazarlar,
liderlik tarzlarinin kurumsal basarinin kritik bilesenlerinden biri
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oldugunu vurgulayarak, yoneticilerin esnek ve duruma uygun
liderlik davraniglar1 gelistirmeleri gerektigini ifade etmektedir
(Aktuna & Kiliglar, 2019).

5.2. Kamu Yonetiminde Liderlik Egitimi ve
Gelistirme Programlari

Kamu yonetiminin 06zellikle kamu kurumlarinda
vazgecilmez bir rol oynadigini, kamu yonetiminin kurumlarin
hedeflerine ulagmasinda kritik 6neme sahip oldugunu ve bu
siiregte calisanlarin egitim ve gelisimlerinin planlanmasinin
gerekmektedir. Ayrica, kamu kurumlarinin rekabet¢i ortamda
ayakta kalabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarini
siirekli olarak iyilestirmeleri gerekir. Bu baglamda personelin
bilgi ve becerilerinin artirilmasi, kurumlarin verimliligini ve
kalite standartlarin1 yiikseltmede temel faktorlerden biridir
(Mercin, 2005). Kamu kurumlarinda personel giiclendirme
uygulamalari, ¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artirtlmasi
yoluyla motivasyon ve is tatminini olumlu yonde etkiler. Bu
siire¢, calisanlarin karar alma mekanizmalarina daha aktif
katilimimi saglar ve bodylece kuruma baglilik ile performans
duzeyinde yukselmeler goralur. Tiark kamu yonetiminde
personel glgclendirme stratejilerinin  sistematik  bicimde
uygulanmasi, hem bireysel gelisim hem de 6rgiitsel verimlilik
acisindan kritik bir 6neme sahiptir (Akcakaya, 2010). Bu
baglamda, Yesilyurt (2025a;1-2) da vurguladig lizere, egitim ve
gelisim faaliyetlerinin planlanmasi1 ve uygulanmasi yalnizca
calisanlarin  bireysel kapasitesini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda kurumlarin hizmet kalitesini ve etkinligini de yiikseltir.

6. TARTISMA

Kamu sektorinde yoneticilik ve liderlik, birbirini
tamamlayan ancak nitelik ve islev acgisindan farklilik goésteren
iki temel unsurdur. Yapilan bu calismada elde edilen bulgular
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dogrultusunda, kamu yoneticilerinin yalnizca biirokratik
gorevleri yerine getiren kigiler olmaktan ¢ikarak, vizyoner,
degisimi yonlendirebilen ve c¢alisanlarini etkileyerek motive
edebilen lider bireyler haline gelmesinin gerekliligi agikca
ortaya konmustur.

Kavramsal c¢ercevede de belirtildigi tzere, etkili
yoneticilik; planlama, organize etme, yonlendirme ve denetleme
gibi klasik yoOnetim fonksiyonlarini yerine getirme becerisini
ifade ederken; liderlik ise bu fonksiyonlara deger katma,
calisanlara ilham verme ve kurum kiltiiriini doniistiirme
kapasitesi ile one ¢ikmaktadir. Bu baglamda lider yoneticilik
anlayisi, hem yonetimsel etkinligi hem de insani faktorleri
merkezine alan biitiinciil bir yaklagim sunmaktadir.

Literatiir taramasinda yer verilen etik, katilime1 ve etkili
liderlik yaklagimlari, giiniimiizde kamu sektdriinde karsilasilan
yonetimsel sorunlara ¢oziim olabilecek niteliktedir. Ozellikle
katilimec1 liderlik modeli, karar alma siireclerine c¢alisanlarin
dahil edilmesini saglayarak motivasyonu ve aidiyet hissini
artirmaktadir. Etik liderlik ise kamu hizmetlerinde giivenilirlik
ve seffaflik ilkelerinin kurumsallasmasina katki sunmaktadir.

Tirkiye ozelinde degerlendirildiginde ise merkeziyetci
kamu yonetimi anlayisinin, liderlik potansiyelini sinirladigi;
buna karsin son yillarda diizenlenen liderlik gelistirme
egitimlerinin bu eksikligi gidermeye yonelik 6nemli adimlar
oldugu gozlemlenmistir. Ancak bu tiir uygulamalarin daha
sistematik, yaygin ve sirdiiriilebilir hale getirilmesi gerektigi
aciktir.

Sonug olarak; kamu sektoriiniin mevcut yapisinin daha
yenilik¢i, katilime1 ve liyakat temelli liderlik anlayislariyla
desteklenmesi gerekmektedir. Bu c¢alisma, lider yoneticilik
modelinin kamu kurumlarinda yalnizca yonetsel basariya degil,
ayni zamanda calisan memnuniyetine, kurumsal itibara ve kamu
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hizmetlerinin kalitesine de olumlu katkilar sundugunu ortaya
koymustur.

7. SONUC

Bu calisma, kamu sektoriinde etkili yoneticilik ve liderlik
tarzlarinin 6nemine dikkat ¢ekerek, mevcut yonetim anlayisinin
daha nitelikli, katilimc1 ve vizyoner bir yapiya kavusturulmasi
gerektigini ortaya koymustur. Yonetici ve lider kavramlarinin
birbirinden farkli islevler dstlenmesine ragmen, kamu
yonetiminde bu iki rolin bir arada ydritilmesi gereken
tamamlayici 6zellikler tasidigi anlagilmistir.

Yoneticilerin yalnizca yonetimsel becerilerle degil, ayni
zamanda etik, stratejik ve iletisimsel niteliklerle donatilmasi;
kamu hizmetlerinin etkinligi, calisan memnuniyeti ve kurumsal
giiven agisindan belirleyici bir unsur haline gelmektedir. Etkili
liderlik, kamu kurumlarinda sadece is siire¢lerini diizenlemekle
kalmayip, ayn1 zamanda doOniislimii, yenilik¢iligi ve
stirdiiriilebilir basariyr da miimkiin kilmaktadir.

Arastirmada one c¢ikan bir diger sonug¢ ise, kamu
yoneticilerinin karar alma siireglerinde katilimc1 liderlik
anlayisin1  benimsemelerinin  kurumsal aidiyet duygusunu
artirdigin  ve c¢alisanlarin  performansini  olumlu  yo6nde
etkiledigidir. Ayrica, etik liderlik uygulamalarinin kamu
yonetiminde  giivenilirligi ve vatandas memnuniyetini
giiclendirdigi goriilmiistiir.

Sonu¢ olarak, kamu sektdriinde gOrev yapan
yoneticilerin liderlik yetkinliklerinin gelistirilmesi; Orgiitsel
verimliligin artirilmasi, degisime uyum saglanmasi ve kamu
yararinin en iist diizeyde gerceklestirilmesi agisindan stratejik
bir gereklilik olarak degerlendirilmektedir.
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8. ONERILER

Bu caligmada elde edilen bulgular dogrultusunda, kamu

sektoriinde  etkili  yoneticilik ve liderlik  anlayisinin
gelistirilmesine yonelik asagidaki 6neriler sunulmaktadir:

1.

Liderlik Egitim Programlar1 Yayginlastirilmalidir: Kamu
yoneticilerine yonelik siirekli ve uygulamali liderlik
egitim programlart diizenlenmeli; bu egitimler ozellikle
etik liderlik, kriz yonetimi, iletisim becerileri ve degisim
yonetimi gibi konular1 kapsamalidir.

Liyakat Esasli Atama Sistemleri Giiclendirilmelidir:
Yonetim kadrolarina yapilacak atamalarda liyakat,
deneyim ve liderlik potansiyeli esas alinmali; siyasi veya
kisisel referanslardan ziyade objektif Olgiitler temel
alimmalidir.

Katilimer Liderlik Anlayist Tesvik Edilmelidir: Kamu
yoneticileri, karar alma siire¢lerinde ¢alisanlarin
goriislerine yer vermeli, fikir aligverisini desteklemeli ve
demokratik yonetim kiiltliriinii i¢sellestirmelidir.

Etik Kodlar ve Denetim Mekanizmalari
Etkinlestirilmelidir: Kamu kurumlarinda etik liderlik
uygulamalarinin yayginlastirilmasi i¢in kurumsal etik
ilkeler netlestirilmeli ve bu ilkelere uyumu denetleyecek
yapilar giiclendirilmelidir.

Kurumsal Performansa Odakli Liderlik Degerlendirme
Sistemleri  Gelistirilmelidir: ~ Yoneticilerin  liderlik
kapasiteleri, yalnizca sayisal hedeflere gore degil, calisan
memnuniyeti, ekip i¢i iletisim ve yenilik¢i uygulamalara
katki diizeyine gore de degerlendirilmelidir.

Yoneticiler Arasinda Bilgi ve Deneyim Paylagimi Tesvik
Edilmelidir: Kamu yoneticilerinin  iyi  uygulama
orneklerini paylasabilecekleri platformlar kurulmali,
seminer ve calistaylar ile deneyim aktarimi
desteklenmelidir.
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7. Kadin Liderlerin Kamu  Yonetiminde Temsili
Artirllmahidir: Liderlik pozisyonlarinda kadin temsilinin
artirilmas1t  amaciyla pozitif ayrimcilik  politikalar
benimsenmeli; firsat esitligi ¢ercevesinde liderlik
gelisimi desteklenmelidir.

Bu onerilerin hayata gecirilmesi, kamu sektdriinde daha
vizyoner, seffaf, katilimci ve siirdiiriilebilir bir yOnetim
anlayisinin yerlesmesine katki saglayacaktir. Boylelikle yalnizca
orgiitsel basar1 degil, toplumun devlete duydugu giiven ve
memnuniyet de gliclenecektir.
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NOROBILIM TARIHINDE YONETIM VE
ORGUT TEORILERININ YERIi: NORO-
YONETIMIN TARIHSEL iZLERI

Sinan KIZILTOPRAK!

1. GIRIS

Norobilim dar kapsamda ele alindiginda, sinir sistemi ile
beynin yapist ve fonksiyonlar1 arasindaki iliskiyi aragtiran
disiplinlerin butlnlinG ifade eder (Cacioppo ve Decety, 2011).
Kapsamli olarak diisiiniildiigiinde ise, nérobilim; bilis, zihinsel
stireg ve davranisi olusturan beyin mekanizmalar1 ve bu
mekanizma igerisinde meydana gelen etkilesimler agisindan
insan davraniglarin1 anlamaya galisan bir bilim dalidir (Ochsner
ve Lieberman, 2001). Bu iki bilim tanimi perspektifi birlikte
distintildiigiinde, norobilim birbirinden ayr teorik, klinik ve
uygulamali disiplinlerin bir arada calismasini gerektiren ve
kompleks 6zelliklere sahip olan(Cacioppo ve Decety, 2011),
davranis ve zihinsel siireclerin temellerini néronlar diizeyinde
aciklamaya calisan ¢ok disiplinli bir bilim dalidir. Bu baglamda
modern norobiliminin temel amaci, insan beyninin yapisinin ve
fonksiyonlarmin haritalandirmasinda kullanilan tekniklerin icadi
ve gelistirilmesi ile insan davranislari, 6grenme, diisiinme, hayal
etme gibi biligsel 6zelliklerin beyin ve beynin bolgeleri ile ortaya
konulmasidir (Frackowiak ve Markram 2015).

Teorik, diistinsel ve deneysel olarak beyin hakkinda
insanhigin elde ettigi bilginin ¢ok uzun bir ge¢gmise sahip olmasi
ve bununla birlikte zihin ve beynin isleyisine iliskin 6ne sirllen
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aciklamalarda degisime neden olan dnemli gelismeler yaganmasi,
beyin arastirmalarmma yonelik caligmalarin artisina neden
olmustur. Tarihsel olarak incelendiginde sezgisel ve mantiksal
diistinmeye, 0znel deneyim ve sebep-sonug iligskisine dayali
diisiinsel aydinlanmanin yasandigi donemlerde, One siiriilen
iddialar1 desteklemek adina deneysel c¢alismalar yerine, 0znel
tanimlamalar ile beyin-biling gibi kavramlar tanimlanmaya
calisilmistir. Bununla birlikte, deneysel bulgular elde etmek igin
indirgemeci diisiinceye dayali modern norobilimde ise yuksek
uzmanlagmaya yol agan deney ve gozlemleme araglari ile beyin
aragtirmalar1 deneysel agsamaya gegmis ve bu asamada birbirinden
ayri veriler Uiretilmis ve her bir veri beyin yapisi ve fonksiyonu ile
iliskilendirilmistir (Fan ve Markram 2019).

Teorik, diisiinsel ve deneysel gelismeler onciiliigiinde,
beyin yapisi ve islevselliginin temel birimi olan noéronlari
inceleyen bilim dali olarak tanimlanan nérobilim tanimlamasi
tarihsel sureg igerisinde degisim gostermistir. Beyin hucrelerinin
birbirleriyle iligkiSinin niteligini ve bu hiicrelerin olusturdugu
sayisiz network ile ¢esitli beyin fonksiyonlarinin olusumunu ve
beyindeki her ¢esit hiicrenin roliinii anlamaya calisan bir bilim
dalina donismistir. Bu dontsimi ndrobilimde kullanilan
yontemlerin gelisimine baglayan Fan ve Markram (2019)
deneysel ve teorik asamanin yasandigi modern ndrobilimde
yapilan tanimlamalari ve bu tanimlamalarmin gelisimini U¢
yontem ile Ozetlemistir.  “Noronal haritalama” yontemi ile
ndrobilim, hiicrelerin tipi ve hiicrelerin olusturdugu kiimeler ve
alt kiimeleri inceleyen bir bilimden; “iliskisel haritalama”
yontemi ile beyindeki anatomik ve fizyolojik olarak farkli
noronlarin birbirleriyle iligkisini inceleyen bir bilim dali haline
doniligmiistiir. Son olarak da “islevsel haritalama” yontemi ile
beynin yapisal ve islevsel sonuglarindan ortaya ¢ikan davraniglari
inceleyen ve bununla birlikte psikolojik ve davranigsal kaliplari
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aciklayan bir bilim dali olarak tanimlanmistir (Fan ve Markram
2019).

2. NOROBILIM’IN TARIHCESI

Gunumuzde beyin, néronlar, zihinsel durumlar, biling ve
davranis kavramlarini biitiinciil olarak ele alan n6robilimin tarihi
cok eski zamanlara ve c¢ok eski yerlesim yerlerinde yasayan
uygarliklara dayanmaktadir. Mezopotamya da ilk uygarliklar ve
Antik Misir gibi devletlerden Antik Yunan ve bu doneme ait
Yunan mitolojilerine, Altin ¢ag Islam medeniyetlerinden
Ronesans Avrupa’sina  ve gilinlimiizde bati  toplumlarin
calismalarina kadar uzanan birikimsel ve devrimsel bir gelisim
gostermektedir. Bir bilim dali olarak noérobilimin bugiinkii
tanimin1  kazanmasinda farkli  medeniyetlerin  toplumsal
ihtiyaglar1 dogrultusunda ortaya g¢ikan tibbi ve gunlik pratik
uygulamalar, 6zellikle Yunan ve Islam uygarliklarindan baslayip
18.yy a kadar yapilan felsefi ve entelektiiel tartismalar ve son
olarak da 18.yy dan itibaren baslayan sistematik yaklasim ve
teknolojik araglarin yardimiyla yapilan bilimsel ¢abalar etkili
olmustur. Ayrica bilis, psikoloji, sosyoloji gibi insan davranisini
ele alan disiplinlerin nérobilimle entegre edilmesi ile temel ve
sosyal bilimler arasinda bir koprii gérevi kuran ve insanin sadece
tibbi ihtiyaclarini degil ayn1 zamanda davranisinin nedenlerini
biyolojik olarak da ele alan 6nemli bir gérev listlenmistir.

2.1. Eski Uygarhklarda Norobilim

Eski yazilar1 desifre etmek ve arkeolojik verileri
yorumlamaktan kaynakli zorluklara ragmen Siimer tabletlerinden
elde edilen bilgiye gére M.O 4000-2000 yillarinda Siimerlerin
hashaslar1 yetistirdigi, afyonu hashas tohumlarindan izole ettigi
ve Silimerlerden diger uygarliklara yayildig: iizerinde genel bir
anlayis vardir (Brownstein, 1993). Morfinin 6ziinii olusturan
hashasin kullanimi; gilinlimiizde merkezi sinir sistemine etki
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etmek ve cerrahi islemlerden dogan agrilar1 hafifletmek agisindan
onem arz etmektedir. Bununla birlikte hashas dini ritteller,
eglenceler, hasta ¢ocuklarin aglamalarin1 durdurmak (Eber
papiris) ve farkl bitki tiirleri ile hem medikal tedavide hem de
hayatta kalma umudu olmayan hastalarin hizli ve acisiz 6lmeleri
icin kullanilird1 (Brownstein, 1993). Ayrica milattan 6nce 3000-
1500’1i yillara ait oldugu diisiiniilen ingiliz antikaci Edwin
Smith’in satin aldigt Misir papiriislerinde farkli  omurilik
yaralanmalarinin teshisi ve tedavisine yonelik bilgilerin yer aldig1
belirtilmektedir (Van Middendorp vd; 2010). Beyinde meydana
gelen hastaliklarin teshisi ve tedavisine yonelik M.O 1570’li
yillarda Antik Misirlilarin bazen birbirlerine alternatif ve bazen
de birbirini tamamlayici olarak rasyonel (ilag tedavisi, ameliyat)
ve irrasyonel (buyd) medikal c¢alismalart gergeklestirdigi
gorulmektedir (David, 2013:167). Bu dénemden kalma papirtsler
ve duvar resimlerinde ndro-cerrahi prosediirler, beyin travmasi-
yaralanmasi, migren gibi hastaliklara yOnelik ¢aligsmalarin
yapildig1 goriilmektedir (Refaey ve Hinojosa, 2019). Ayrica insan
kalintilar1 izerinde yapilan radyolojik ve anatomik incelemeler ve
doneme ait papiriislerde timdér gibi yumusak dokular iizerinde
cerrahi prosediirlerin uygulandigi gézlenmektedir (David, 2013).
Edvin Smith papiriislerinin ¢evirisinde 48 vakanin 6 tanesinin
omurilik bolgesinde hastalik semptomlarinin neler oldugu, yara
tipi ve iyilesme ihtimaline dair bilgiler mevcuttur (Van
Middendorp vd.; 2010). Yine ayni doneme ait 27 vaka kafa
travmasina aittir. Bunlar kafa yaralanmasi, kafatasindaki kemigi
ortaya cikaracak siddette derin yaralanmalar ve kafatasi kiriklar
hakkinda klinik incelemeye yonelik eylemler hakkinda bilgileri
icerir(Refaey ve Hinojosa, 2019). Bu papirtslerde nérobilim
adina en 6nemli gelisim, omurilik sinirlerine yonelik ¢aligmalarin
yapilmasi ile birlikte iyilesme ihtimali olmayan hastalarin motor
ve sensor (duyusal-tepkisel) tepkilerini kaybetmesini hastaligin
belirtileri arasinda gostermesidir.
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2.2. Antik Yunan’da Norobilim

Glniimiizde 6zellikle batt medeniyetinde tip, psikoloji
gibi temel bilim alanlarinda yogun olarak kullanilan terimlerin
terminolojik ve etimolojik alt yapisini ortaya koyma da Antik
Yunan’ da yapilan diistinsel ve pratik ¢alismalar goz ardi
edilemez. Antik Yunan’in giiniimiiz medikal bilimlerine katkisini
inceleme adina bu doneme ait tip, felsefe, bilim gibi 6nemli
alanlarda one c¢ikmis olan filozoflarin katkilari ile birlikte
edebiyat, siir, destan tiirlinden eser sahibi diigiintirlerin ¢ok daha
eski bir zaman dilimine dair mitlerinin incelenmesi ginumiiz
bilimlerinin tarihsel altyapisinin ortaya konulmasinda biylk
onem arz etmektedir.

Modern tip terminolojisinin daha 1yi Ogrenilmesi -
anlagilmasi1 ve entelektiiel bilginin birikimi agisindan 2500 yil
kadar konugma ve yazma ge¢misi bulunan Antik Yunan ve Yunan
mitolojisinin incelenmesini gerektirmektedir. Ozellikle Homer’in
kahramanlik destanlari ve siirlerinin yer aldig1 Ilyada ve Odysseia
eserinde bugiin kullanilan tip terimlerin bulunmasi Yunanlilarin
bugiinkii medikal bilimin babasi olarak degerlendirilmesinin
temel nedenidir (Soutis; 2006). Ozellikle bugiiniin medikal
biliminde kullanilan terimlerin % 90’nindan fazlas: Yunan, Latin
ve Yunan-Latin kokenlidir. Gilinlimiiz Latin diinyasinda
kullanilan “klinik, semptom, sendrom, pediatri, teshis, terapi,
travma, onkoloji, noro-cerrahi ” vb. birgok kelimenin ses ve
anlamsal olarak Antik Yunan’da karsiliklarinin  oldugu
gorulmektedir (Soutis; 2006). Bununla birlikte ndrobilim’in hem
bilimsel hem de terimsel olarak ortaya ¢ikist ve gelisimi Antik
Yunan’dan bagimsiz diisiiniilemez. Terimsel olarak Yunanca
“nevro” ve Latince “science” kelimelerinin kombinasyonu ile
ortaya ¢ikan “neuroscience” e dair hem donemin filozof ve bilim
adamalarinin teorik ve pratik caligmalarinda hem de edebi
eserlerde kendine yer buldugu goriilmektedir. Ayrica sinir sistemi
yapist ve islevselligine dair ilk kavramlar basta olmak {izere
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noropsikiyatrik hastaliklara dair ilk tanimlamalar ve medikal
bilimin uygulamalarina yodnelik felsefik yaklagimlara iliskin
etimolojik  bilgiler Antik Yunan’da ortaya kondugu
goriilmektedir. Klinik norolojideki yapilan sayisiz gozlem ve
arastirmalar (felg, epilepsi, biligssel ve davranissal bozukluklar,
uyku, agri, néromaskular ve néro-enfekte hastaliklar, basagrisi),
ndro-cerrahi ve pskiyatrik uygulamalar ve de temel norobilimsel
aragtirmalarin  (anatomi, embiriyoloji, genetik, patoloji,
parmakoloji) Antik Yunan mitolojisinde gizli oldugu
gorilmektedir (Karakis 2018:1).

Glnumuizde merkezi sinir sistemine etki etmek ve cerrahi
islemlerden  dogan agrilar1  hafifletmek i¢in  morfin
kullanilmaktadir. Morfinin hammaddesini olusturan hashas
tohumunun ve olgunlasmamis hashas meyvesinden elde edilen
stvinin yazilt kaynaklardan Homerous’un Odysseia adli mitolojik
eserinde, Penelope’in Odysseus’nin Olimii {izerine acilarini
dindirmek ve agrilarimi hafifletmek adma kendisi ve oglu
Yunan mitolojisinde Paris, oku ile Achiles’in topugunun hassas
yerinden vurmus ve 6liimii ile sonuglanmistir. Bu hassa bdlgenin
ad1 Asill tendonu (1693 yilindan itibaren) olarak tanitilmistir.
Epilepsi ve beyin travmasina, bilincin gegici olarak kapanmasina
ornekler Homer’in Ilyada adli destaninda Hector’un Diomend
tarafindan aldig1 darbe ile sarSilmasi, yunan trajedisinde
Herkiil’iin Hera tarafindan cezalandirilarak bilincini kaybetmesi
gosterilebilir (Karakis 2018).

Antik Yunan ‘da 6zellikle norobilim alaninda ¢alismalar
ve uygulamalar yapan filozof, tip¢1, bilim adamlarinin bugiinkii
Italya’nin Roma-Sicilya adasindan kuzeyde bugiinkii Makedonya
ve Yunanistan, doguda Tiirkiye’nin bat1 Anadolu topraklar1 ve
giiney doguda Misir’in iskenderiye ilgesini icine alan bir daire
cergevesinde dagildigr goriilmektedir (Kostopoulos, 2016). Bu
harita icerisinde Unld tarihgi Heredot’un aktarimina goére en tinlii
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okulu Alcmaeon’un da yer aldigi Croton okuludur. Bu okulu 6zel
kilan 6zellik ise insan bedenindeki hastaliklart donemin doga iistii
ve sihir yontemlerinin yerine rasyonel tip1 kullanarak tedavi
etmesi ile linlii, Yunan diinyasinin ilk doktorlarini yetistirmesiydi
(Stefanou, 2018). Insan fizyolojisini inceleyen en énemli bilim
adamu ve filozoflarindan birisi olan Croton’lu (Italya) Alcmaeon
bazi tarihgilere gore ise insan hastaliklarinin tedavisinde dogaiistii
tedavi yontemlerinden rasyonel tip yontemlerini kullanan ilk
bilim adami1 olmustur (Debernardi vd. 2010). Alcmaeon’un insan
viicuduna olan bakisi biitiinciildiir. Ona gore bir sehrin
fonksiyonlarini olusturan unsurlarin ve bu unsurlarin birbirleri ile
olan iliskisinin insan viicudunda da gecerli olduguna inaniyordu.
Insan viicudunun denge halinde olmasini bu faktdrlerin dengesine
benzeten Alcmaeon, hastaliklarin bu dengenin bozulmasi ile
ortaya ¢iktigini belirtmistir (Stefanou, 2018). Ayrica Alcmaeon,
beyin ve zihin arasindaki iligkiyi sorgulamis ve beyni algilama,
duyu ve diisiinmenin merkezi ve temel bir organi olarak
tanimlamustir (Doty, 2007). insan beynini ve insan viicudunu
saran cevresel sinirlerin anatomisini ilk arastiran Pisagorcu
Alcmaeon gozlemlerine dayali olarak beyni duyularin ve biligin
merkezi oldugunu ve optik sinirlerin (kranial sinirlerin bir tiirii)
“beyine 151k tasiyan yollar” oldugunu ileri silirmiistiir
(Kostopoulos, 2016).

Milattan 6nce 5-6 .yy’dan itibaren Buyuk Yunanistan’da
felsefik ve medikal camia da iki tartigmali kutup lizerinde kendini
gOsteren fikir vardi. Bunlar beynin; biling, duyular ve bilginin
yeri oldugu “Ensefalosentrizim” ve tiim bu mental sireclerin
kalpte gergeklestigini iddia eden “kardiosentrizim” dir (Stefanou,
2018:3). Alcmaeon, beynin zihinsel durumlar1 olusturdugu
yoniindeki devrimsel nitelikteki engefalosentrik (biling, duyu ve
entellektiielligin kaynag1 beyindir) fikirlerin Philolaus ve Hippon
gibi Pisagorcular tarafindan da benimsenmesine neden olmustur
(Kostopoulos, 2016). Antik Yunan Helenistik periyodunda
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Iskenderiye filozof ve anatomistlerinden Chalcedon’lu
Herophilus (MO 330-260) ve Chios’lu Erasistratus (M.O 315-
240) da insan zihninin fizyolojik 6zelliklerini ve anatomik
yapisini kapsamli bir sekilde arastirmislardir. Calismalarinda
insan anatomisini deneysel olarak incelemek (izerine odaklanan
bilim adamlar1 beyin zari, motor ve sensor sinirleri tanimlanmasi,
bilincin ve insan zihninin yeri olarak beynin belirlenmesi,
norolojik  hastaliklarin ~ sinir  sistemindeki  bozukluklara
baglanmasi gibi birtakim bilimsel teorilerin temellerini
atmiglardir (Stefanou, 2018:1). Bu dahiler, selefleri olan
Alcmaeona ve Hippocrat tarafindan ortaya atilan ve gliniimiizde
hala dogmaligin1 koruyan ensefalosentrik diisiinceyi baska bir
ifade ile beynin alg1, hafiza, duygular ve tiim zihinsel siire¢lerin
merkezi  oldugunu tezini  desteklemislerdir(Kostopoulos,
2016:2742).

Milattan sonra 130-210 arasinda yasamis ve deneysel
fizyolojinin kurucusu olarak kabul edilen Bergamali Galen
mantik ve bilmenin mekanizmasi, bilimin temel kurallar1 ve
biyolojik sistemlerin fonksiyonlarinin dogrulugunun tespitinde
ne tir bilimsel metotlar kullanilmas1 gerektigi iizerinde
durmustur. Ayrica Galen, omurilik ve beyin kafasi iizerinde
kesifsel tanimlamalarda bulunmus; kafatasinin merkezinde yer
alan ve duyu organlarindan beyne bilginin gitmesini, kaslarin
kontroliinli ve i¢ organlar ile beynin iletisiminde aktif rol alan
(kranial nerves) sinirleri sag ve sol beyinde bulunmak tizere 7 ¢ift
olarak belirlemistir (Freemon, 1994: 263, Li Ching Ng vd.
2019:299). Ayrica kalbin yerine beynin insan davranigini kontrol
eden rasyonel bir mekanizma oldugunu belirten Galen; modern
norolojik bilimde yakin anlamlarda kullanilan bas agrisi, migren
gibi terimleri ilk kullanan dahi olmustur (Freemon, 1994: 263).

Galen’in fizyoloji alaninda temel iddias1 alinan nefesin
(vital) pneuma’ya doniisebilmesinin akcigerde gergeklestigini
dile getirmistir. Viicuttaki kanla i¢ ice gecmis (vital) pneuma
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damarlar kanaliyla beynin merkezine ge¢mekte ve daha sonra
(psychic) pneuma’ya dontismektedir. Galen’e gore psychic
pneuma beynin ve sinirlerinin isleyisinden sorumludur ve ruhtan
ayr1 bir islevi olduguna inanmaktadir. Yani Galen ruhun, beyin
dokular1 ile yakindan iliskili oldugunu ve pyshic pneuma
araciligiyla ruhun sinirlerle iletisim halinde oldugunu dile
getirmistir (Quin 1994:393). Bu iddia 16. yy’da Descartes
tarafindan modifiye edilmis ve 18. yy’da materyalist yaklasimla
gelistirilen biyoelektrik kavrami ile birgok bilim adam1 tarafindan
red edilmistir.

2.3. Islami Altin Cag’da Norobilim

Modern tibbin kurucularindan birisi olarak da goriilen
Ibn-i Sina Antik Yunan, Islam kaynaklar1 ve kendi buluslarmi
topladig1 “tibbi bilgilerinin” yer aldigi “Tibbin Kanunlar1” adli
eserinde beyin ve sinirler hakkinda olduk¢a genis bilgiler yer
almaktadir (Mazengenya, 2017:67). 5 kitaptan olusan bu eser 16.
yy’a kadar Bati’da ve 19 yy.a kadar orta dogu da standart bir eser
olarak kabul edilmis, tip, anatomi, fizyoloji vb. bircok saglik
teriminin tanimui, ilaclar ve etkileri, hastaliklarin sistematik olarak
agiklanmast ve bu hastaliklarin  viicudun tamamini nasil
etkiledigi, komleks ilaglar ve kozmetik hakkinda bilgiler vermis
ve Onerilerde bulunmustur. Sinirler agisindan ele alindiginda ise
bu eser cevresel sinir sisteminin incelenmesi ve bu alanda
meydana gelecek yaralanmalarin cerrahi yonetimini ele alan ilk
eser olarak kabul edilmistir (Aciduman vd. 2009). Ibn-i Sina
Tibbin Kanunlari adli eserinde; beynin soguk ve nemli bir yapida
oldugunu ve bundan dolay1 durmadan c¢alistigini  ve
fonksiyonlarin1 yerine getirmekten dolayr kurumadigmi dile
getirmistir. Ayrica beynin 0n, orta ve arka pargalardan olustugunu
ve beynin 6n cephesinin 6nemli ve glcli duyularla
iligkilendirilmesinden dolay1 diger pargalardan daha belirgin ve
onemli oldugunu belirtmistir. ibn-i Sina’ya goére beynin 6n
bolgesinin konusma, entelektiiel degerlendirme, tahmin ve
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davraniglari planlama gibi iist diizey bilissel 6zelliklerin merkezi
olmas1 agisindan énemlidir. Bununla birlikte Ibn-i Sina, beynin
6n bolgesinin sensor ve duyusal sinirlerin merkezi oldugunu dile
getirmistir (Mazengenya, 2017:67-68).

Ibn-i Sina, Galen’in baz1 duyusal (gérme ve duyma gibi)
sinirlere yonelik dair ¢alismalarini ve tanimlamalarini gelistirerek
“anatomi” ve “fizyolojinin” birlestirilmesine yonelik Onemli
katkilar1 olmustur (Li Ching Ng vd. 2019:300). Ayrica Ibn-i Sina
duygularin tedavisinde “fizyolojik psikolojiyi” tanimlamis, igsel
duygularin kalp atiglar1 ile degisimini gosteren psikosomatik
tedavinin gelisimine oncelik etmistir. Ayrica fiziki ve psikolojik
hastaliklar arasinda iligski kurarak depression gibi olumsuz ruh
hallerini tanimlamis ve insanin psikolojik durumlarinin beynin
mizacindaki  degisimlerle iliskilendirildigini  agiklamistir
(Mazengenya, 2017, Syed, 2002; Mohammed, 2012).

I[slam diinyasinda ilk psikiyatrik hastaneler 8. yy’da
Bagdat ve Fas’ta, 9. yy’da Misir’da, 13.yy’da Halep’te agilmistir.
Miisliiman psikoterapistlerin en c¢arpict 0Ozelligi  zihinsel
rahatsizlig1 olan hastalarin klinik gozlem altinda tutarak ilag
tedavisi, muzik terapisi, mesleki terapi gibi bircok yenilikci
tedavilerin ortaya ¢ikisini saglamasidir (Syed, 2002). Psikomatik
hastaliklar1 zihin ve beden ile iliskilendiren Ebu Zeyd Ibn-i
Baki’nin (850-934) “Ruhun ve Bedenin Gidasi” kitabi ile ve
10.yy’da ise Muhammed ibn-i Zekerriya Razi ise “El Mansur”
isimli eseri psikoterapi, psikofizyoloji ve psikosomatik tipin
onciilleri sayilmaktadirlar (Mohammed, 2012). Ibn-i EI Haytam
“Optik” isimli kitab1 ile gorsel algmin psikolojisini tanittigi
kitabinda, insanlarin esyay1 nasil gorebildigini ve gérmek ile
algilamak kavramlarinin bibrilerinden farkli ve 6znel deneyimler
oldugunu belirtmistir (Steefens, 2016). Deneysel psikolojinin
kurucusu olarak kabul edilen Ibn-i ElI Haytam (Khaleefa,1999),
gérmenin gozlerin yerine beyinde meydana geldigini ileri sliren
ilk bilim adam1 olmustur. El Zahravi ise 6zel araglar kullanarak
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kafatasi kiriklarini tedavi etmistir. Ayrica bugun birgok modern
bilimsel materyal ve teknigin kullanilmasini saglamasi nedeniyle
modern cerrahinin babasi oldugu diisiiniilmektedir (Mohammed,
2012).

2.4. Ronesans’ta Norobilim

1500-1700 li yillarda anatomistlerin kadavra iizerinde
calismalarinin artmasi ve cerrahi islemlerde 6nemli gozlemlerin
yapilmasi sonucu duyusal ve sensor sinirlerin anatomisi Uzerinde
Onemli ilerlemeler olmustur. Ayrica ROnesans ddneminde
anatomistlerin bulgularin1 kendinden Once yapilan kesiflerin
izerine insa etmis, bu bulgulara dayali olarak boyun, kafa ve
beyne sanatsal yaklasilmistir. Hem deneysel hem sanatsal
yaklagimin bir arada olmasi, sinir bilim alaninda daha fazla
gelismelerin yasanmasina neden olmustur (Li Ching Ng vd.
2019:299-300). Bu donemde Leanoro Da Vinci’nin (1452-1519)
beyin ve sinirlere dair ¢izimleri ile beyinden kafatasi tabanina ve
viicudun diger bolgelerine dair {i¢ boyutlu devrimsel nitelikte
anatomik ¢izimleri donemin bu alana bakisinda 6nemli ipuglar
vermektedir (Li Ching Ng vd. 2019:300). Da Vinci’nin yaptigi
kafatas1 ¢izimlerinden ve tuttugu notlarindan gelistirmis oldugu
“mekanistik fizyoloji modeli” ile gorsel ve diger sensor verileri
beynin nasil isledigi ve beyin bolgeleri ile zihin fonksiyonlari
arasindaki iliskiyi ve bilgiyi ruh vasitasiyla beyinle nasil entegre
ettigini gostermektedir (Pevsner, 2002:217).

16. yy. da Rene Descatres ve William Harvey, Antik
Yunan’da Galen’in pneumatik bakisini sorgulayarak fizyoloji
alanina dair mekanik bir agiklama getirmeye g¢alismislardir.
Harvey, kalp ve kan akis1 lizerine yaptig1 deneyler sonucu viicutta
ruh (pneuma) oldugu sonucuna ulasamamistir. Descartes ise
vicut ve beynin mekanizmasini agiklamak {izere iddialarinin
cogunun gozlemlerine dayanmadigi bir takim tezler ileri
stirmiistiir. Descartes mekanik eylemler olarak tanimladig1 sinir
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ve kas hareketlerini agiklamak i¢in Galen’in ruh kavramini
kullanmis, rasyonel aklin ise beyinden bagimsiz oldugunu iddia
etmistir. Descartes, hayvanlardin beyinlerde epifik bezinin ruh
islevini yerine getirdigini dile getirmistir (Quin, 1993:393).
Beyindeki sensor bir eylem sonucu beyindeki epifik bezine
ulasan ince bir ipligin ¢ekilmesi ve ortaya ¢ikan gozeneklerin
ruhla dolarak hareketin olugsmasina neden oldugunu dile
getirmistir (Churcland 2019).

Bu donemin en Onemli gelismesi olarak Galen’in
savundugu “pneuma” kavramindan “biyoelektirik” kavramina
geemek olmustur. 17. yy’in sonlarina dogru Jan Swammerdam’in
(1637-1680) kurbaga iizerinde yaptigt deney Galen’in One
sirdiigi “pneuma” yani “psisik ruh” kavraminin simanmasi
acisindan dnemlidir. Yani sinirler gibi maddi iletkenlerin ruhlarin
tasinmasinda vasitalar oldugu diisiincesine itiraz eden bilim
insani, kurbaganin sinirlerinin ve kaslarma digaridan miidahele
edilmesi ve boylece kasilmanin (sinir titresiminin) devam etmesi
halinde psisik ruh kavramina ihtiyacin kalmayacagini ifade
etmistir (Churcland, 2020). Swammerdam’in yaptigi deneyde {ist
sinirina kadar su dolu bir ince tiipe konan kurbaganin kasi icinden
delik agilarak ulasilan sinirlerin i¢ine yapay maddeler
konulmustur. Bu durumda bilim insani, kurbaga kasinin
kasildigin1 fakat kasin hacminde herhangi bir artis olmadigini
gozlemlemistir (Quin, 1994:393).

2.5. Modern Noérobilim (18. yy dan Gunimuze)

18 yy. da karsilastirmali anatomi alaninda yapilan
calismalarda ozellikle deneysel yaklagimin benimsenmesi,
sinirler ve isleyisine dair geleneksel tanimlamalar yerini alternatif
yeni aciklamalarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu
donemde yapilan deney ve gozlemlerle “biyoelektrik”,
“elektrofizyolojik™ kavramlarinin temelleri atilmig ve bu siirecte
yasanan bircok akademik tartisma yeni ve farkli birgok yeni
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akademik alanin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Ayrica bu déonem
mental fonksiyonlarla beyin bdlgeleri arasinda iliskinin net bir
sekilde ortaya konmasi ve bu tanimlamalarin giinimize kadar
yapilan ¢aligmalara 151k tutmasi ve son olarak da Antik Yunan da
Galen’in duyusal sinirlerle ilgili siniflamasinin nihai sinirlarinin
belirlenmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

18. yy’in ortalarinda ortaya ¢ikan “tibbi elektrik” olarak
bilinen alanda insan bedeninin iizerinde elektrigin etkileri lizerine
calismalar yapilmis Ozellikle medikal tedavide elektrigin
kullanilabilecegi Guiseppe Veratti ve Luigi Galvani gibi bilim
adamlar tarafindan benimsenmistir. Bu ¢alismalarin da Stesinde
Albrecht von Haller’in bedenin uyarildiginda kasi1 olusturan
sinirlerin kasildigini (irritability) ve bu sinirleri uyarilabilecek
¢ok sayida duyudan meydana geldigini (sensation) ve bu durum
kasin niteligi oldugu tezi ile canli ruhu veya sinir sivisi/akisi
olarak da adlandirilan geleneksel aciklamalar1 red etmistir.
Haller’in bu teorisini test etmek amaciyla kus, kurbaga, kedi ve
kopek tlizerinde yapilan deneylerle insan da dahil canlilarin ig¢
isleyisini agiklamak tizere destekleyici, red edici veya geleneksel
aciklamalarla biitlinlestirici  birgok agiklama  getirilmistir
(Bresadola, 1998). Yine yakin donemde yasayan Luigi
Galvani’'nin “kurbaga deneyi” hem modern norobilimin
gelisiminin 6nemli bir asamasi1 hem de ndrobilim ile dogrudan
baglantili olmayan diger bilim dallarinin dogmasina neden
olmustur (Piccolino, 1997:381-383). 18.yy sonunda Galvani’nin
kurbaga tlizerinde yaptig1 deneyde hayvanlarin dokularinda temel
fizyolojik siireglerden sinir iletimi ve kas kasilmasina neden olan
i¢ elektrige sahip oldugunu ve sinirlerin bu elektrigi tasiyici
Ozellik gosterdigini iddia etmistir (Gallone, 1986, Piccolino,
1987). Galvani’nin sinirlerde ve kaslarda elektriksel
hareketliligin oldugu 6nerisine yine ayn1 ddnemde yasayan {inlii
fizikci Alessandro Volta yontemsel ve akademik gerekcelerle
kars1 ¢ikmistir. Volta’nin Galvani’nin 6ne siirdigii hipotezleri
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kendi yOntemleri ile test etmek amaciyla bir takim deneyler
yapmistir. Bu deneyler sonucunda igsel elektrigin kurbaganin
sinir ve kaslarina temas edilen metallerden kaynakli oldugu
“Kontak Teoriyi” ileri siirmiistiir (Cajavilca vd. 2009). 18.yy’da
stirdiiriilen bu bilimsel tartisma elektofizyoloji, elektrokimya,
elektromanyetizim, elektrik bataryasi ve iligkili alanlarin ortaya
¢ikmasina neden olmustur (Cajavilca vd. 2009: ve Bresadola,
1998).

Franz Joseph Gall (1758-1828) ve Johann Gaspar
Spurzheim’in (1776-1832) beynin ve omuriligin yapist hakkinda
bilgileri artiran ¢aligmalar1 ve serebral bolgenin frenolojisi 19.yy
da vyapilacak caligmalarin nérolojik kesiflerinde aktif rol
oynamistir (Simpson, 2005). 18.yy bilimindeki en 6nemli gelisim
olan deneyciligi kullanarak beyin fonksiyonlari ile ilgili ¢agdas
bilimi ve fizyonomiden elde edilen bilgiler ile birlikte “beyin
bilimi” baghgi altinda sentez ettiler (Whitaker ve Jarema, 2016).
Gall’in beyin hakkindaki temel Onermesi, mental fonksiyonlarin
beynin farkli yerlerinde konumlandirildig, 6zellikle entelektiiel
fonksiyonlarin serebral kortekste konumlandigini belirtmistir.
Ayrica serebral kortekste yer alan fonksiyonlarin giiciiniin onlarin
kiitleleri ile iligkili oldugunu, gelismis bir organin konumlandigi
cevreleyen kemigi de etkiledigi ve bu yiizden kafatasinin
yapisinin bireyin kisiliginin degerlendirilmesinde 6nemli bir arag
oldugunu belirtmislerdir. Gall’in bu doktrini 19.yy da psikiyatri,
kriminoloji ve egitim teorileri {izerinde 6nemli derin etkileri
olmus, daha sonra elde etigi linii kaybetmesine ragmen 6zellikle
klinik ndrolojinin gelisiminde 6nemli etkileri olmustur(Simpson
2005). Gall’in benimsemis oldugu sistem beynin 27 bodlgeden
olustugu ve bunlarin 19 tanesinin hayvanlarla insanlarin ortak
islev gordiigiinii (¢ogalma, sefkat, savunma, besin elde etme ve
saklama vb.) ve diger 8 tanesinin ise insana has zihinsel
fonksiyonlarin yiiriitiilmesinde etkili oldugunu belirtmistir(zeka,
metafizik, kahramanlik, kibarlik, rol model alma, yaraticiy1
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tanima)(Morgan, 1995:363). Modern norobilimin  ortaya
cikisinda frenoloji 6zellikle 19. yy. da tezahiir eden yeni felsefik
hareketlerin tetikleyicisi olarak bilgi felsefesinde ve sinir
sistemlerinin nasil ¢alistiginin ortaya konulmasinda temel rol
oynamustir (Greenblatt, 1995).

17.yy da Ingiliz fizikci Robert Hooke’in yaymladig
“Micrographi” adli eserinde mikroskopu kullanarak mantarlarin
6lii dokular1 tizerinden hiicreleri tespit etmis ve hiicre kelimesini
kullanan ilk bilim adami olmustur (Forbes, 2012). Fakat Hooke
hiicrelerin canlilarin  temel yasam birimi oldugunu fark
edememisti. 1839 da botolog M.J. Schleidein ve zoolog T.
Schwann gelistirdikleri mikroskop ile bitki tiirlerinin yapisindaki
tiim dokularin tekil/bireysel hiicrelerden meydana geldigini ifade
eden “hicre teorisini” ileri surdiler(Carloss ve Borrel, 2007;
Forbes, 2012). Daha sonra ise Wirckov ve Remark “biyolojik
bireycilik” konsepti ile hiicreler ve sinirlerin bir ag seklinde
birbirinden meydana geldigini dile getirmiglerdir(Carloss ve
Borrel, 2007; Fan ve Markram 2019). Molekiler ve hiicresel
biyoloji tekniklerinin sinir ¢alismalarina uygulanmasin sinirsel
sinyal, sinirsel gelisim, beyindeki sensor islevi ve motor sistemi
gibi karmasik kavramlarin  bliylik oOl¢lide anlagilmasini
kolaylastirmistir (Cowan vd. 2000:343). Yine de molekuler ve
hiicresel biyolojideki ilerlemelere ragmen Sepherd (1991) sinir
sisteminin viucudun diger bolgelerindeki dokulara gore daha
karmasik oldugunu ve sinir hiicreleri, sinir fibreleri ve
aralarindaki iligkiyi belirlemenin zorlugundan dolay1 hiicre
teorisinin uygulanmasinda gecikme yasandigini ifade etmistir
(Carloss ve Borrel, 2007:9).

1888 de Ramon S. Cajal sinirlerin kompleks yapisini
gorsellestirmek i¢in devrimsel bir teknik ve kimyasal bir boyama
yontemi olarak tekil sinirleri giimiis renge (black reaction)
boyamuistir. Cajal’in amaci sinirlerin snaptik baglarla birbirleri ile
iligkili ayrik bir halde bulundugunu ispatlamakti. “Noron
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doktrini” olarak kabul edilen bu iddia, Camillo Golgi’nin
“reticular teorisi” ile ¢celismekteydi. Golgi, Cajal’in da kullandig:
sinirlerin boyanmasi teknigini icad eden bilim adamiydi.
Golgi’ye gore ise hiicreler ile sinirler ayr birer iiniteler degil,
aralarinda devam eden bir bag vard: (Fornito vd. 2016). ki farkli
teori sunan Cajol ve Golgi 1906 yilinda tip alaninda Nobel
odiiliinii paylasarak, modern diinya da norobilimin kurucular
olarak kabul edilmektedirler (Carloss ve Borrel, 2007). Bu
tartigma Cajal’in Noron doktirinin zaferi ile sonuglanmis ve bu
caba Ingiliz anatomist Sir Charles Sherrington’a tiim boyutlariyla
merkezi sinir sisteminin incelenmesi adina ilham vermistir. Bu
saikle Sherrington, 1906 yilinda yayinladigi “Sinir Sisteminin
Biitiinciil Hareketi” adli eseri ile yaklasik 20 yillik yogun
arastirma ve diisiinme siirecini 6zetleyerek norofizyoloji alaninda
onemli degisikliklere neden olmustur (Burke, 2007). 1932 yilinda
sinirler tizerinde yaptig1 kesifsel calismalarla Nobel 6diiliinii alan
Sherrington sinir sisteminde motor ve sensor hareketlerin
biitlinctil hareket ettigini ve yine kendisinin adlandirdigi
“sinapslar” araciligiyla tekil sinirlerin  sinir  aglarina
entegrasyonunu agiklamasi bilim diinyasina en 6nemli katkisi
olmustur(Eccles, 1957; Molnar ve Brown, 2010).

Norobilimde tim bu devrimsel nitelikteki gelismelerle
birlikte insan bedenini ele alan medikal bilimlerden tamamen ayr1
bir disiplin dali olarak bugiinkii anlamiyla bildigimiz
“Neuroscience” 1950-1960’11 yillara dayanir. David McKenzie
Rioch, Francis O. Schmitt ve Stephen W. Kuffler norofizyoloji,
noéroanatomi, norokimya ve davranis alanlarindan ortak bir alan
¢ikarma c¢abalariyla ortaya ¢ikmustir. 1978 yilinda “Annual
Review of Neuroscience” bilimsel derginin ilk sayisi
yayinlanmigtir. 1950-1960 11 yillarda ndrobilimi, ndéroanatomi,
norofizyolojji, nérofarmakoloji, nérokimya ve 1980°li yillarda ise
biyoloji, molekiler biyoloji, genetik gibi néroloji ve yakin
zamanda derin etkileri beklenen psikiyatri gibi bagimsiz bilim
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dallarinin entelektiiel ¢ercevesinden biiyilik 6l¢iide beslenmistir.
1980’11 yillarin sonlarinda ise ndrobilimin biligsel psikoloji ile
birlikte arastirma konusu olmasi biligsel ndrobilimin olusmasina
ve zihinsel siireglerin beyin temelli yaklasim ile tutarli ve
sistematik olarak ele alinmasi uzun dénemde biling, dikkat gibi
iist diizey zihinsel fonksiyonlarin daha iyi anlasilabilir olmasini
saglamigtir(Cowan vd. 2000).

3. YONETIM VE ORGUT TEORILERI -
NOROBILIM ILiSKiSi (NORO-YONETIM) VE
TARIHSEL ARKA PLANI

Norobilimin yodnetim ve Orgutsel teorik calismalara
uygulanan ve sosyal biligsel norobilimin daha spesifik bir alt
bransi olan n6ro yonetim ya da akademik alanda sikca kullanilan
orgiitsel biligsel norobilim, Senior vd.’e goére (2011) sadece
isletme icinde bireylerin ve gruplarin davranig ve tecriibelerini
psikolojik olarak agiklamak degil, ayn1 zamanda psikolojik ve
sosyal etkilere sebep olan beyin sistemi iizerinde de agiklamay1
ongoren bir yonetim paradigmasi olarak tanimlanmistir. Bu
baglamda yazarlar, norobilimi yonetimsel ¢alismalarda
kullanmanin faydasinin sadece beyin tarayicisi olarak donanimli
teknolojilerin ~ kullaninmmmin  olmadigini, ayni  zamanda
arastirmacilara incelenmemis oOrgiitsel olgulart  kesfetme
kabiliyeti kazandiracagini ve bu olgular1 daha kesin sonuglarla
aciklamasina yardimci olan birgok disiplinli bir bilim dali olarak
tanimlamiglardir (Senior vd. 2011; Bagozzi vd. 2013).

Cok disiplinli bir bilim dali olarak orgiitsel biligsel
ndrobilim psikoloji, sosyoloji, ekonomi, néroloji gibi alanlardan
perspektifler iceren, bireysel, grup ve bir butlin olarak 6rgitd
icine alan c¢ok seviyeli analiz yapmay1 gerektirmektedir
(Waldman ve Balthazard; 2015b). Butler ve Senior (2007a) ise
sosyal biligsel norobilimin i¢inde olan bu kavramin; sosyal
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biligsel ndrobilimin genis tanimindan ortaya ¢ikan ndropazarlama
ve noroiktisat kavramlarin1 da igeren Orgiit teorisi ile iliskili
oldugunu belirtmistir. Liberman’in sosyal biligsel tanimina atif
yapan Butler ve Senior (2007) sosyal bilissel norobilimi
teorilerini sosyal bilis, politik bilis, davranigsal ekonomi ve
antropolojiden aldigini bu kavramlarin ise sadece bagimsiz sosyal
bilimler alan1 degil; ayrica Orgiit teorisi i¢cinde alanlar oldugunu
vurgulamislardir (Butler ve Senior, 2007a).

2010 yilina kadar néro-yonetim alaninda yazilmis teorik
makaleler (Butler ve Senior; 2007a, Butler ve Senior, 2007b)
bulunmaktadir. Fakat 2011 yilinda Becker ve Copanzano
tarafindan yazilmis ““Organizational Neuroscience: Taking
Organizational Theory Inside the Neural Black Box™ isimli
makale bu alan1 kapsamli ele alan ve bu alanda calisilabilecek
konular1 hem 06rgit teorileri hem de noérobilim perspektifinde
siralayan ilk kapsamli makale olarak kabul edilebilir. Bu makale
de noOrobilimin Orgiitsel ¢aligmalarla nasil  bir araya
getirilebilecegine dair bilimsel c¢ikarimlar iizerine odaklanan
Becker ve Cropanzano; beyin ile gelistirilmig Orgiitsel teoriler
arasinda iligski kurulabilecegini ve yeni analiz tirleri ile mevcut
teorileri gelistirmek ve bu teorileri insan beynine yoOnelik
calismalarla nasil birlestirilebilecegini tartismiglardir. Becker ve
Cropanzano mevcut teorileri genisleten, yeni arastirmalara
yonlendiren ve teorik tartismalar1 ¢zen yeni perspektifinin somut
orneklerini sunmuslardir. Ayrica bu yeni yaklagimi savunan bilim
adamlari, insan dogasi ilizerine yeniden diistinmeye zorlayan ve
yeni anlayislar kazandiran nérobilim ile ortaya atilan bir¢ok derin
metateorik sorular1 ele almaktadirlar. Calismalarinin temel
amagclar1 igsyerinde gozlemlenen tutum ve davranislarin arkasinda
yatan beyinsel siire¢lerin anlasilmasi ve bu tutum ve davranislarin
tahmin edilmesi ve diizeltilmesine yoneliktir. Bir diger amaci ise
orgiitsel teoriye yonelik eylem ve diisiinceler arkasinda yatan
biligsel makineyi anlamaya calisan oOrgiitsel norobilim (noro
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yonetim) perspektifini kurmaya ¢alismaktir. Bu baglamda Becker
ve Cropanzano; norobilim perspektifinin orgiitsel ¢aligmalara
kazandirilmasinda farkli katkilar1 olan 3 soru {iizerine
odaklanmaktadirlar. Bunlar bireyin davraniglarinin etkilesim
halinde oldugu diger bireylerin tutum ve davranislarindan
etkilendigi sosyal ¢evre ve ayna noronlar; bilingli veya bilingsiz
olarak yapilan, farkli sekillerde ortaya ¢ikan, bireylerin sahip
oldugu gizli tutumlar ve ayrica bireysel ¢ikarlar, hedefler, adalet
gibi mevcut kavramsal tartismalara nasil 1g1k tutacagi iizerinedir.
Calismanin sonucunda yazarlarin ulastigi ¢ikarimlar ise sunlardir:
NOrobilimin mevcut teorileri genisletecegi; yeni arastirmalara
yonlendirecegi, bilim  adamlarinin  mevcut  kavramsal
tartismalarini sonlandiracagidir (Becker ve Cropanzano, 2011).

Butler vd. (2012); 2011 de Becker ve Cropanzano
tarafindan yazilan Orgiitsel Norobilim: Sinirsel kara kutuya
orgiitsel teoriyi yerlestirmek baslikli makaleye cevaben Becker ve
Cropanzano’nin ¢aligmalarini  dogrulamak, genisletmek ve
norobilimsel arastirmalardan ilgili kritik felsefik konulari
kesfetmek amaciyla bu calismayi Becker ve Cropanzano’nin
fikirlerinin tizerine insa eder. Butler vd. orgiitsel arastirmacilarin
norobilimsel gelismelerin, oOrgiitsel calismalarla birlestirilmesi
gerektigini iddaa etmektedirler. Son yillarda” insan beynini
anlamanin yonetim bilimi ve yonetim uygulamalari igin ne gibi
yararlart vardir” sorusuna giiglii cevaplar verildigine inanan
yazarlar hicbir bilimin tek basina bu sorunu ele almak adina
yeterli araca sahip olmadigini belirtmislerdir. Becker ve
Cropanzano’nin norobilimsel gelismelerin, drgiitsel bilimlerdeki
temel gelismeler hakkinda bilgilendirme i¢in potansiyeli
oldugunu ve bilissel norobilimin mevcut Orgiitsel teoriye
aciklamada anlayiglar sundugu ve biligsel norobilimin orgiitsel

arastirmalart  daha da ileriye tasiyacaklar1  goriisiinii
desteklemektedirler (Butler vd. 2012).
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Teorik cerceve de sosyal bilis canlilar arasinda etkilesim
halinde olmak ve birbirlerini anlamlandirma ¢abasi anlamina
gelmektedir. Sosyal bilisin gelisimi en az iki zit faktor arasinda
sergilenen kompleks ve dinamik davraniglardan ortaya
cikmaktadir. Bir taraftan grubu olusturan bireyler arasindaki
isbirligi grup tiyelerine disaridan miidahalelere kars1 bir koruma
olustururken, diger yandan grup iiyeleri arasinda yasanan rekabet
grup 1iyelerine daha avantajli segenekler ve Oncelikler
saglayacaktir. (Decety vd. 2004). Dolayisiyla bir grup catisi
altinda farkli karakterler ve farkli amaglar i¢in bir araya gelen
bireylerin bir arastirma konusu kapsaminda Olgiilmesi
norobilimsel caligmalarda kullanilan tekniklerin dogas1 geregi
mimkun gorilmemekle birlikte bircok yazar, yakin gelecekte
takima dayali norolojik degerlendirmenin miimkiin olacagini
ifade etmistir. Bu yazarlardan Healey ve Hodgkinson (2014),
yakin gelecekte arastirmacilarin  igyerinde c¢esitli  sosyal
aktiviteleri yerine getirirken ¢ok sayida katilimciin beyninin
taranacagini ve bu metotlarin duygu paylasimi, paylasilan bilis,
catisma, fikirbirligi gibi orgiitlerdeki birgok kisilerarasi olgunun
norolojik olarak incelenecegini ifeade etmistir Healey ve
Hodgkinson; 2014). Benzer bir sekilde George vd. (2014) is
yerinde calisanlarin birlikte ve etkilesim halinde calisirken
sensorler ile takim davranisini arastirmak icin “big data”
olusturulacagini, ve bu datanin takim dinamik ve sonuclarinin
daha acik olarak anlagilmasinda geleneksel tekniklere bir
alternatif olarak kullanilabilecegini ifade etmistir(George vd.
2014; Waldman, vd. 2015a). Bu dogrultuda Waldman, vd.’ne
(2015a) gore insan etkilesimlerinin sinirsel aktivasyonlarini
arastirmak amaciyla QEEG’nin donanim ve yazilimlarini dizayn
eden “Ileri Beyin Gériintiileme” (Advanced Brain Monitoring -
ABM) ile es zamanli olarak takim ¢alismalarinin goriintiilenmesi
ve buna dair literatlirde yer alan calismalarin varligi miimkiin
olmustur (Waldman, vd. 2015a).
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4. SONUC

NOro-Yonetim materyalist bakis agistyla gunidmiz
diinyasinin gergekleri iizerinden ve insani anlama da tek ve
alternatifi olmayan bir bilim dali olarak tanimlanmistir.
Kiiresellesme ve rekabette One ¢ikabilmenin bilgi Uretme ile
miimkiin olmast ve insan potansiyelinin olabildigince
kesfedilmesi ve ayn1 zamanda bu potansiyelin etkin ve verimli
sekilde kullanilmas1 kritik 6nem sahip dnermelerdir. Bu baglam
da bireylerin bilissel ve duygusal siireglerinin ¢alisma seklini
anlamaya yardimc1 olan norobilim, insanlarin organizasyonlarda
karar alma seklini ve dis faktorlerin insanlarin davranislarini nasil
etkiledigini gostermektedir. Bu agidan ndrobilimsel yaklasim
karar alma siireclerinde yoneticilere yardimci olmaktadir.

Literatire gore kiiresellesme ve bilisim ve iletisim
teknolojilerinde yasanan hizli degisimler isletmelerin rekabet ve
isbirligi yaptig1 toplumsal ve ekonomik ¢evrede maddi olmayan
duran varliklar1 bir rekabet avantaji olarak One c¢ikarmistir.
Yenilikgiligin ve yeni bilgi iretiminde yoneticilerin insan
kaynagint kesfetmek ve tam etkin bir sekilde bu kaynagi
kullanabilme basaris1 isletmenin gelecegini sekillendirecektir.
Dolayisiyla orgiitsel teorilerin insanin dogasini anlama ve insani
isletme agisindan bir avantaja doniistiirmede yeterli olmasi
mumkin olmamakla birlikte isyerlerinde bireylerin bilissel ve
duygusal sureglerinin ndrobilim uygulamalart ile daha iyi
anlagilacagint mumkin gorilmektedir (Lattanazi vd. 2016).
CUnku bireylerin bilissel ve duygusal siire¢lerinin nasil galistigini
anlamaya yardimci olan norobilim, insanlarin organizasyonlarda
nasil karar aldig1 ve dis faktorlerin insanlarin davranislarini nasil
etkiledigini gostermektedir. Sonug olarak uzun bir tarihe sahip
olan nérobilim icerisinde 15-20 yillik seriivene sahip olan Noro-
yonetim ve bu alanda elde edilen veriler bir yandan insanin
dogasinin daha 1iyi kesfedilmesi diger yandan ise mevcut
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teorilerin yeni bakis agisi ile yorumlanmasi zengin bir teorik
birikime neden olacagini sdylemek hata olmayacaktir.
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ZIHIN-BEDEN PROBLEMIi CERCEVESINDE
YONETME OLGUSUNUN FELSEFi
TEMELLERI

Sinan KIZILTOPRAK!

1. GIRIS

Bilincin agr1, act, sevgi, sefkat, korku, kizginlik, diistinme,
muhakeme, 6z farkindaliga kadar bir¢ok sekilde belirmesi ve
bunun sinirsel olarak ele alinip alimamamasi ndrobilim basta
olmak {iizere felsefe, psikoloji vb. birgok farkli bilim dalinda
onemli bir sorun olarak yerini korumaktadir. Bu sorun, madde —
run veya beden-zihin kavramlarin tanimlanmasi veya ele
alinmasindaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Zihin veya
bilincin beyin ile birebir ayn1 meta oldugu veya beynin nedensel
bir ara¢ olarak ele alinmasi durumunda, materyalist egilimdeki
bilim adamlari i¢in insan bilincinin kesfedilmesi, beynin yapisal
ve islevsel olarak agiklanmasi ve ayrica néronlarin sinirsel
etkilesimlerinin kesfedilmesi ile miimkiin olacaktir. Buna karsilik
beyin ve zihnin tamamen farkli cevherler olarak goriilmesi ya da
maddeyi tamamen elemine eden bir anlayisla bilincin ele alinmast
durumunda ise deneysel paradigma ile zihnin kesfedilmesinin
miimkiin olmayacagmi savunulur. Bu iki zit goriisle birlikte
kompleks bir yapr sergileyen ve zihinsel olgularin ayri birer
fenomen olarak kabul edilen bilince ulasmanin, daha temel ve
kolay ulasilabilir seviyede sinirsel aglarin kesfedilmesi ile
kademeli olarak miimkiin olacagini savunan itidalli yaklagimlarin
oldugu soylenebilir.

1 Dr, Diizce Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme Bolimii,
sinankiziltoprak@duzce.edu.tr, ORCID: 0000-0002-8017-4881.
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2. FELSEFi EKOLLERE GENEL BiR BAKIS

Bilimdeki 6nemli devrimsel gelisimler ile birlikte cagdas
filozoflar ve bilim adamlari; biling ve zihnin bir madde tiirii veya
maddenin 06zel bir tiirinden farkli bir seyin olmadigim
savunmuslardir. Monizm teorisine gore diinyada esyanin sadece
tek bir tipi vardir ve her sey maddidir. Doga da gozlemlenen
nesneler ve varliklar ontolojik olarak  birdirler ve
fizikidirler(Welmans ve Nagasawa, 2012). Materyalist
monistlere goére zihin ve bilincin viicudu dig diinya da
gozlemlenen kaya, agag, yildizlarin yaratilmasindaki stregten
herhangi bir farki yoktur. Eger zihni olusturan cansiz maddeler
bir araya getirilir ve diizgiin bir sekilde organize edilirse yine bir
materyal olarak zihin ortaya ¢ikacaktir. Yani zihni, diger
materyallerden ayiran temel 6zellik onun ayr1 ve maddi olmayan

yapist degil, mitkemmel bir sekilde unsurlarmin organize
edilmesidir (Heil, 1998).

Insan zihninin kendi kurallari/yasalarina sahip oldugunu
ve insan viicudundan ve fiziki diinyanin nedenselliginden
bagimsiz bir yapidan olustugunu ileri siiren diialist yaklagimlarin
aksine; monist teorisyenler zihnin beyin olmadan varligini
stirdiiremeyecegi yoniindeki tezler ileri siirmiisler, zihinsel
olaylar ile fiziki olaylar arasinda nedensel bir iliski kurmaya
calismiglardir. Birgok filozof; diisiince gibi zihinsel olayin beynin
icinde meydana gelen ve beynin maddesel &zelliklerinden
kaynaklanan bir sonu¢ oldugunu ve fiziki cevre ile nedensel
olarak iliski icerisinde bulunduklar1 yonunde hem fikir
olmuslardir (Baber, 2013:99).

Biling ve zihnin ontolojik dogalarinin farkli birer madde
olduguna dair dializmin gizemli agiklamasinin temelinde
diializm yaklasiminin babasi sayilan Descartes’in zihin ve
bilincin diistinen madde (res cogitans), materyal diinyanin ise
evrende yer tutan ve genisleyen madde (res extensa) tanimlamasi
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yatmaktadir (Welmans ve Nagasawa, 2012:1). Bu ekole gore
6limsiz olan ruh veya zihin, doganin mekanik kanunlarina gore
calisan beden igerisinde ayri1 olarak bulunmaktadir (Alanen,
1989). Yani diializme gore bedenin azalarinin (kol, bacak gibi)
diisiince, biling ve zihin gibi soyut varliklardan tamamen farkli
bir madde oldugunu ve bu sebeple beyni fiziksel olarak
inceleyerek kalya’ya (qualia) dair herhangi bir fikir elde
edebilmenin imkansiz oldugunu dile getirmektedir. Bu yaklagim
beyin ve zihinin farkli iki tiir oldugunu iddia etmekle beraber
duyular ve deneyimler araciliiyla beden ve beyin, zihin ve biling
arasinda karsilikli  etkilesim iginde bulundugu anlamina
gelmektedir (Welmans ve Nagasawa, 2012:1). Bu yaklasima gore
insan zihni bir yonetici pozisyonunda, beden ise zihin ile alem
arasinda etkilesimi saglamaktadir. insanin bu konumunu Gilbert
Ryle “Makinedeki Hayalet” kavram1 ile metaforize
etmistir(Y1lmaz, 2019; Ryle, 2008).

Descartes, zihin ve beynin farkl tiir varlik oldugu fakat bu
iki varligin birbiri ile yakindan iligkili oldugunu iddia etmektedir.
Descartes’in bu iddiasmin temelinde zihin ve beyin yapilarinin
birbirinden farkli yapida varlik veya durumlar olmasi fikri
yatmaktadir. Descates’a gore nesneler belli bir alanda bir konum
isgal eden ve boyutlar1 olan varliklar iken; mental diislinceler ve
duyular1 mekanlar ve Oolgiilerle ifade edilemez. Bu agidan
bakildiginda zihinsel varliklarin tecriibelere dayali olusmasi ve
bir blitin olarak vicutta hissedilmesine bagli olarak bu varliklarin
belli bir alana indirgenmesi hatali olarak yorumlanacaktir. Bu tezi
desteklemek adina ampute oyuncularin agri hissetme durumlari
verilebilir. Ampute oyuncularinin ampute olmadan Once
yasadiklar1 agrinin, bacaginin kesilmesinden sonrada hissetmesi,
aslinda agrinin olusum yerinin beyin veya omurilik gibi farkl bir
yere isaret etmektedir. Bu durumda agrinin temelinin psikolojik
veya hissedildigi alana indirgenmesi O6nemli bir hata oldugu
anlamina gelmektedir.
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Dualizm cercevesinde madde ve cisimler arasinda temel
bir fark her iki tiiriin niteliksel olarak farkliliklar géstermesidir.
Bir baska 6rnek vermek gerekirse basi agriyan birisine agrinin
boyutu soruldugunda bunu tarif etmesi olduk¢a zordur. Hastanin
agr1 esnasinda beyninin sinirsel goriintiilerinin alinmasi, hastanin
agr1 boyutunun gdstergesi olamaz. Bir diger onemli fark iki
varhiga dair bilgilerin elde edilme seklidir. Mental durumlar
sadece mental durumlar1 yasayan insanlara 6zel iken, maddi
varliklar mental durumlarin ruh halini anlamada sadece yardimci
konumdadirlar. Herkesin zihinsel durumu kendisine has ve
dogrudan kendisi hakkinda bilgi verirken, bu bilgiler ise bagkalari
icin dolaylidir ve bu yiizden bilince ulagsmanin zorlugunun temeli
de budur. Goézlemci mental durumu dinleyerek elde edecegi
dogru bilgileri, bir bagka yolla sadece yliz, jest ve mimikler
vasitasiyla elde edebilir (Heil, 1998).

3. ZiHIN-BEDEN PROBLEMIi

Zihin felsefesine dnemli katkilarda bulunan iinli ¢agdas
filozof John Searle, materyalist yaklasimlardan islevselligin
“birtakim algoritmik hesaplamalarin yapilarak insan gibi diisiinen
bilgisayarlarin olusturulabilecegi “Giiglii Yapay Zeka” teorisine
kars1 etkili argiimanlar gelistirmistir. Bu arglimanini “Cin odas1”
isimli diisiince deneyi ile destekleyen Searle geleneksel
yaklagimlarin (materyalizm ve dualizm) temel dezavantajlarini
bertaraf eden yeni bir alternatif sunmustur (Sepetyi, 2019). Cin
odas1 argiimanina gore; bir odada yalniz bagina duran ve Cince
bilmeyen birisinin ingilizce yazilmis bir kural kitabima gore Cince
yazilmig sorulara Cince sembollerle ve numaralarla kapinin
altindan cevap vermesi lizerine kurgulanmistir. Bu argiimana
gore birey Cince yazilarin igerigini hi¢bir sekilde anlamamis ve
elindeki kitaba gore cevaplar1 vermis yani bilingsizce sembolleri
manipiile etmistir (Dore, 2012). Bu deney bilgisayarlar tizerinden
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diistintildiiglinde ise, bilgisayarlarin “semantik” ya da anlamsal
olarak degil, bilgiyi “sintaktik” yani bigimsel olarak ele
alabilecegi anlamina gelmektedir.

Searle; geleneksel yaklasimlarin birlikte diigtiniildiiglinde
uyumsuz olan  “zihinsel durumlarin  beyne ontolojik
indirgenemezlik”, beynin zihinsel durumlara nedensel etkisi” ve
“zihinsel durumlarin beyine olan etkisi” gibi ilkelerein
uyumlastirildigt  “natiiralizm” veya “biyolojik dogalcilik”
goriisiinii ileri siirmistiir (Sepetyi, 2019). Searle’nin biyolojik
dogalcilik kavramini kullanmasinin temel amaci, bilincin beyinde
norofizyolojik olarak bir karsiliga sahip olmasi (“biyolojik™) ve
bilincin dogal bir fenomen olmasindan (“dogalcilik”)
kaynaklidir(Dogan, 2018).  Filozoflarin bulundugu diisiinsel
pozisyona bagli olarak bu ilkelerden en az birisinden kaginilmasi
gerekliligine, Searle herhangi bir ilkeden kaginilmasi
gerekmeksizin ii¢ ilkenin birlikte diisiiniilebilecegini savunur.

Searle’nin tanimladig1 natiiralizm kavraminin
materyalizm ekseninde ifade edilen kavramdan farkli bir kavram
olarak karsimiza ¢ikar. Beynin zihinsel durumlar Gretmesi, h20
molekdllerinin bir araya gelmesi ile suyun meydana gelmesi gibi
ust duzey nitelikte biyolojik bir sonug vermesine ragmen, konu
indirgemecilik veya islevsellik baglaminda ele alindiginda “ilk
insan ontolojisi (first person)” yani zihinsel durumlarin insana
0zgl birer fenomen olmas1 materyalistlerin karsilasacagi dnemli
bir problemdir. Dolayisyla zihinsel durumlarin objektif olarak ele
alinmasimin(third person) miimkiin olmamas1 diger doga
bilimlerinin yaklasimdan 6nemli bir ayrim olarak ortaya ¢ikar. Bu
baglamda Searle, A’nin B’ye sebep olmasimin A ile B’nin ayni
sey olmadigini ifade eder(Sepetyi, 2019).

Aymni sekilde tinlii cagdas filozof Thomas Nagel “What is
it like to be a bat” isimli makalesinde bilincin formulize edilme
cabasinin fizikalist teorisyenlerin dogay1 temel bilimlerin mantigi
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ya da formiilleri ile agiklamaktan ¢ok farkli bir nitelige sahip
oldugunu dile getirir (Nagel, 1974). Daniel Denet gibi bilim
adamlarina gore en fazla alint1 yapilan ve en etkili diislince deneyi
olarak kabul edilen bu makale (Denett, 1991), ayrica fizikalizmin
temel tezlerini ¢iirlitmek i¢in tasarlanmis en giclii elestirel
makaledir (Nagasawa, 2003).

Nagel’e gore; zihin-beden probleminin suyun h2o ile veya
dna’nin genlerle 6zdes olmasindan ¢ok farkli ve essiz bir dogasi
vardir. Zihinsel fenomenlerin fiziksel dogasini agiklamak ig¢in
herhangi bir kavram olmamasi ve indirgemeci bilim adamlarinin
kullandiklar1 analojilerin bu problemin dogasint ve bilincin
roliiniin agiklanmasinda yetersiz kaldigim1 ve eger fizikilizm
savunulacaksa bilincin tim yonleriyle ele alan teoriler sunmasi
gerektigini ifade etmektedir. Bu durum ise “her 6znel deneyimin
tek bir bakis agis1 ile iligskili olmasi” sebebiyle mumkin
olmayacaktir.

Nagel biling olgusunun ¢ok sayida canli da farkh
sekillerde tezahiir ettigine inanir. Calismasinda yarasalar1 6rnek
veren Nagel, yarasalarin dis diinyay1 sonarlar ile algiladiklarini
ve farkli tiir objelerin hareketlerini tespit ettiklerinive buna kars1
cok hizli tepki verdiklerini belirtir. Yarasalarin beyinleri art arda
gelen sesleri beyinde bilgi olarak depolamakta ve bu bilgi ile
mesafe, boyut, hareket vb. ayrimlarini net olarak yapabilmesini
saglamaktadir. Burada temel soru, yarasanin sonarinin insanin
sahip oldugu duyularin isleyisinden farkli olmasi insanin bu
tecrubeleri deneyimlemeleri veya hayal edebilmeleri igin
herhangi bir sebep bulunmamaktadir (Nagel; 1974). Nagel’in
yarasa olmak ile kastettigi ugmak, gérmek, beslenmek gibi rutin
faaliyetleri ile sinirh degildir. Bunun yerine bizzat yarasa olmak,
onun zihin diinyasinda yasayabilmektir. (Nagel, 1974; Dogan,
2018). Dolayisiyla 6znelligin tek bir bakis agis1 ile tanimlanmasi,
nesnellikle fenomenin dogasina hakim olmay1 engel olmaktadir
(Nagel, 1974; Dogan, 2018).
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islevsellik

irade !ngiirliigii

Zihin Beden Problemi

Zihin-beden problemi uzun bir felsefik tartigmaya
sahiptir. Descartes’in zihin ve ruhun bedenden ayri bir varlik
olduguna dair basit ve anlasilir izah1 ve formiilasyonu bu
problemin ortaya ¢ikisinin temel sebebidir (Schimmel, 2001).
Gilber Ryle‘e gore her ne kadar dtalizm izlerinin Antik Yunan’da
kadar dayansa da; Descartes’in bu tanimi mitsel anlayisin
biiylimesine 6nemli katkis1 olmus ve Batinin bilimsel toplumunda
resmi bir doktrin haline gelmis ve “makine igerisinde bir hayalet”
dogmasinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur(Schimmel, 2001).

Zihin ve beden problemine yonelik olarak monist
teorisyenlerin getirdigi ontolojik tanimlamalar beraberinde bir
takim sorunlarda getirmektedir. Bir¢ok monist teorisyenin
“zihnin 6zglrligt” veya “Ozgir irade” Uzerinden ortaya
koyduklari monizm tanimlamasi ¢eliski dogurmus; zihnin
Ozgiirligliniin beynin nedensel etkisi ile iligkili olmas1 problemin
coziilememis olarak kalmasina neden olmustur. Buna ragmen
materyalist bir¢ok filozof, zihnin bir “dil seti” anlamina geldigini
ve bazi zihinsel olaylarin ¢iktist oldugunu ve bu baglamda “zihin
dilinin” fiziki bilimlerin dili” ile sinirlandirilamayacagi anlayisi
cer¢evesinde zihnin Ozgiirliglinii savunmuslardir. Yani beyin
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stireclerinin nedenselligini kabul etmekle beraber zihnin
Ozgurliglini “istek, arzu, niyet, yonelim, karar, se¢im, diislince
gibi baz1 zihinsel olaylarin fiziki dille ifade edilemeyecegi ve bu
zihinsel olaylar1 doganin kanunlarina indirgenemeyen anomal bir
tlr olarak tanimlamislardir (Baber, 2013:99).

Fonksiyonalizm / indirgemecilik ekseninde beyinde
gerceklesen fenomenel siirecleri beynin sinirsel aktivasyonlari ile
aciklama c¢abasi; bu eksende bilisimci/filozoflarin bilinci sadece
bilgisellik ve/veya bilgi isleme siirecinin basit bir formu olarak
gormelerine neden olmustur. Bu filozoflarin temel amaci; “gliglii
yapay zeka” olusturma yolunda beyinde gergeklesen ve 6z-bilinci
olusturdugu sanilan bilgi ve bilgi isleme siireclerinin insandan
bagka bir alt tabaka varliklara aktariminin miimkiin olup
olmamasidir. Bu dogrultuda Skempton (2019), bilgi ve bilinci
ontolojik olarak ele almis ve 6znenin diisiince ve deneyimlerinin
beyinin islevlerinden ortaya ¢ikan biitiinciil ve devamlilik arz
eden zihinsel sirecler ve beyni “narratif bir etkinin merkezi”
olarak goren fonksiyonalist filozoflari1 (Daniel Denett gibi) kritize
etmistir. Skempton (2019)’ a gére fonksiyonalistlerin tanimladig:
gibi bilinci mekanik bilgi isleme siirecine sahip kompleks bir
bilgisayar programindan ibaret degildir. Skempton’a gore (2019),
0z-bilince tematik bir dilsel bakis ve pozitivist yaklasimla
irdelenmesi bu problemi olusturmaktadir. Oz-bilincin stibjektif ve
objektif yonlerinin ihmal edilmesi, bilincin esyay1 tanimlama da
kullandiklar1 dilsel ve kavramsal bir aparattan ziyade “ruhsal bir
madde” ve “diislinen sey(res cogitans)” olarak diisiinlilmemesi,
bilincin 6z-biling i¢in bir 6n kosul oldugunun fark edilmemesi ve
bilincin sadece bilgisellik ve bilgi isleme siireglerinden ibaret
olmadiginin anlagilamamas1 bireysel ve 6znel deneyimlerinin
bilgiye indirgenebilecegi gibi bir yanilgiya diisiilmesine sebep
olmaktadir (Skempton; 2019).

Welmans ve Nagasawa’ya gore fizigin dogay1 agiklamada
kesfettigi ve sundugu bir takim kurallar1 beyin ve zihin iligkisini
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aciklamada da sunmasi gerekmektedir. Termodinamigin enerji-
sicakliga dair ve meterolojinin 15181n olusumuna dair yaptig
aciklamalar temel bilimler de onemli devrimsel gelismelerdir.
Bilimin (fizigin) bu agiklamalara benzer olarak beynin bilincsel
deneyimleri nasil iirettigi veya bilincin beyni nasil etkiledigi
problemlerine  yonelikte devrimsel agiklamalar yapmasi
beklenmesi dogal olmaktadir. Welmans ve Nagasawa’nin
aktarimina gore ozellikle noropsikoloji ve ilgili bilimlerin ortaya
cikmast ile birlikte 6zel deneyimlerin ndronlarla iliskisine dair
beyin gorintileme tekniklerinde 6nemli gelismeler yasanmustir.
Bu geligsmelere ragmen modern fizikalizmin takip eden ¢caligmalar
ile birlikte son 50 yildir Place (1956) ve J.J.C. Smart ve D.M.
Armstrong gibi filozoflarin fizikalizmin beyinsel durumlarin
deneyimi nasil ortaya ¢ikardigina yonelik tatmin edici
aciklamalar saglayamadigi  goriilmektedir (Welmans ve
Nagasawa, 2012).

Chalmers (1995), bilincin kesfedilemesinin miimkiin olup
olmayacag1 problemini “kolay problem” ve “zor problem” olarak
ikiye aymrmistir. Chalmers’a gore kolay problem, beynin
uyarilmasi ve tepki vermesinin, farkl bilgi kaynaklariin entegre
edilmesi ve bu bilginin davranigi kontrol etmesi gibi sorular
bilissel sistemin nesnel mekanizmalaridir. Zor problem ise
beyinde yasanan fiziksel siireclerin 6znel deneyimlere nasil yol
actig1, diisiincenin ve hislerin nasil ortraya ¢iktigidir. Chalmers’ a
gore bir manzaraya bakildiginda retina, elektrik dalgalari, optik
sinirler ve beynin bir¢cok bdlgesinin aktivasyonu, bilincin
kesfedilmesinde nesnel yoniinli kesfetmekle beraraber yeterli
degildir. Manzaraya bakildiginda zihinsel siirecin sonucunda
olusan bir giiliiciigiin, renklerin, c¢iceklerin ve gokyiiziiniin
uyandirdigi anlam, duygu, hislerin yani deneyimler ve igsel
surecler bilincin 6znel ve gizemli yo6niinii olusturmaktadir
(Chalmers, 1995). Crick ve Koch’un (1990) c¢alismasi
Chalmers’in yaptig1 smiflamalar agisindan ele alindiginda,
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kendisinin de atfettigi gibi giizel bir 6rnek olarak sunulabilir.
Crick ve Koch’un zihni kesfetmek adina materyalist tutumdaki
basarisizliklara veya getirilen elestirilere daha itidalli
yaklastiklar1 sdylenebilir. Onlara goére ikonik hafiza olan uzun
donemli hafizanin yerine “gorsel dikkati” ele alan kisa siireli
hafizanin biyolojik temellerinin néral olarak ele alinabilir. Bilim
adamalarinin iki temel varsayimlar1 vardir. Bunlardan birincisi,
insan beyninde meydana gelen siireclerin farkinda olmadigimiz,
sadece c¢ok kisith olarak hafiza ve algisal durumlarin farkinda
oldugumuzdur. ikincisi ise, bilincin farkli yonlerinin ortak
mekanizmalar kullandigidir. Dolayisiyla bu ortak mekanizmanin
bir yoniiniin kesfedilmesi, beynin tamaminin kesfedilmesini
saglayacak bilgiler verebilir. Onlara gore gorsel sistem ya da
gorsel dikkatin/farkindaligin  arastirilmasi  bilincin  sinirsel
temellerinin incelenmesinde bir¢cok malum olmus avantaji
olmakla beraber (olaylar1 ve nesneleri algilama, her ne kadar
yeterli olmasa da beyne yorum yapmak icin bilgi sunma,
yorumlanan bilginin gorsel sisteme ulasmast (Crick ve
Koch(1992))), bilincin kompleks kismint olusturan “6z
farkindalik” 1 ¢aligmaktan daha kolaydir(Crick ve Koch; 1990).
Chalmers’a gore, Crick ve Koch’un bu g¢alismast beyindeki
bilginin entegrasyonu, gorsel dikkat ve kisa donemli hafiza gibi
islevleri ele almasi agisindan 6nemli olsa da bu siireclerin gorsel
deneyimlere yani zor probleme cevap vermesi agisindan herhangi
bir teori sunmamaktadir (Chalmers,1995). Konuyu metodolojik
olarak da ele alan ve bilinci bilimsel olarak yapilandirmay1
sorgulayan Chalmers (2013), kolay ve zor problemin kendine has
verilerle desteklenecegini dile getirmistir. Chalmers’a gore 3.
sahis veriler (third person data) biling sisteminin davranig ve
beyin siireglerini icerir. Bu veriler biligsel psikoloji ve bilissel
norobilimde kullanilacak geleneksel materyal saglar. 1. sahis
verisi ise (first person data) bireyin kendi deneyimlerini anlatarak
ya da diger bireylerin ifade, rapor vb. gozlemleyerek biling
sistemine dair 6znel deneyimlerin ele alindig1 fenomolojik veridir
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(Chalmers, 2013). Dolayisiyla Chalmers’a gore fiziksel alanla
Oznel alanlar arasinda kesfedilecek bosluklar icin {ist diizey
teoriler gelistirmeye ihtiya¢ vardir. Bu teoriler i¢in ise bilginin
hem fiziksel hem de 6znel niteliklerine sahip verilere ihtiyag
bulunmaktadir (Horgan, 1994).

4. YONETME OLGUSUNUN TEMELLERI I-
BILISSEL NOROBILIM

Insanin kendisine ve gevresine yonelik 6z farkindalig
anlamina gelen bilincin dogasinin agiklanmasi son zamanlarda
ulasilmak istenen en biiyilk hedef olmus ve bu c¢aba bilim
insanlarin1 planlama, karar verme, analiz etme, yorumlama gibi
bilissel fonksiyonlar1 arastirmaya sevk etmistir. YOnetme
olgusunun da temel unsurlarini olusturan bu unsurlar bilis bilimi
ve bilissel norobilim gibi disiplinlerin ortak payda da
bulusabilecegi bir konumun olusumuna zemin hazirlamistir.
Biligssel norobilim perspektifinden bakildiginda insan zihninin
islevselligini goriintiileyen modern tekniklerin gelismesi ile
birlikte, biligsel norobilimciler 6nemli biligsel islevlerin merkezi
olan serebellum, prefrontal korteks, hipokampis gibi beyin
bolgeleri ile birlikte farkli bolgelerin iligkisel durumlarini
aciklamaya c¢alismiglardir (Altimus vd., 2020). Mezkir beyin
bolgeleri bireyin evreni/cevreyi yorumlayabilmesine olanak
tantyan “duyumlama, algilama, hafiza, kontrol, dikkat, nesne
tanimlama (Gazzaninga vd., 2018) gibi onemli planlama ve
muhakeme islevlerinin gergeklestirilmesinde rol
oynamaktadirlar. Yonetmenin temel fonksiyonlarini olusturan
planlama, koordinasyon, ¢rgitleme ve denetim faaliyetlerinin
benzer biligsel unsurlara sahip olmasi yonetme olgusunun
biligssel norobilim agisindan  degerlendirilmesinin  temel
gerekgesini olusturmaktadir.  Ayrica yOnetme olgusu karar
vericilik, planlama, koordinasyon ve kaynak kullanimi gibi
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sistematiklik ve rasyonellik tigzerinden degerlendirildiginde
yoneticilerin zihinsel durumlarini biligsel noérobilimler {izerinden
aciklamak miimkiin olacaktir. Chalmers’in ifade ettigi kolay ve
zor problem ayrimi agisindan diisiiniildiigiinde ise bilgi isleme,
hafiza ve planlama gibi bilincin derinliklerine nispeten az temas
eden bu konular1 norobilimsel (bilisssel) ydntemlerle
goriintiilemek ve st diizey amagclar i¢in kullanabilmek bu asama
da 6n plana ¢ikmaktadir.

5. YONETME OLGUSUNUN TEMELLERI II-
SOSYAL BILISSEL NOROBILIM

Noro goriintiileme c¢alismalarindaki artigla sosyal ve
psikolojik teorilere onemli ve yeni teorik katkilar saglamstir.
Algi, dil, hafiza ve dikkatte kullanilan biligsel siiregler sosyal
yetenekleri agiklamak yetersiz olmasi ve sosyal etkilesimlere
0zgl ve kompleks sosyal olgulari agiklamaya olanak veren genel
streclerin varligi biligsel smirlarin Gtesine gegilmeyi gerekli
kilmistir (Blakemore vd. 2004). Ciinkii sosyal diinyay1 algilamak,
bireyin motivasyonu, duygulari, bilissel 6zellikleri, kisilikleri gibi
bir¢ok unsura bagli olarak sekillenmekle beraber, bu 6z-surecler
sosyal diinyaya bagli olarak da sekillenmektedir(Lieberman ve
Pfeifer, 2005). Bu karsilikli etkilesimi aydinliga kavusturacak
yeni teknikler ve metotlarin kullanimi, insanlarin sosyal ¢evreyi
yonlendirme tarzlar1 (Todorov vd. 2011) ve grup tiyeliginin etkisi
gruplararasi ¢atismalar, 6nyargilar, vb. (Cikarar ve Bavel, 2014)
yonetme olgusunun unsurlarint olusturan durumlar biligsel
norobilimin  smirlarin1 asan  durumlar  olarak  Onem
kazanmaktadir. Bu baglamda diisiinceler, sezgiler, uzun déneml
hafiza, hisler ve motivasyon gibi gizil zihinsel stregleri
Gazzaniga’nin (2018) ifade ettigi bilis unsurlar ile agiklamak
miimkiin olamayacaktir. Ciinkii bir yandan belirsizlik ve ¢oklu
seceneklerin  birarada bulundugu durumlarda yoneticinin
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hislerine dayali olarak gerceklestirdigi eylemler diger yandan ise
orgiit igerisinde c¢alisanlar ve takipgiler ile gerceklestirdikleri
etkilesimleri rasyonel bir diizlemde ele alinmasinin ve belli bir
bilis silsilesi ile gerceklestirmedigini sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Literaturde sosyal nérobilim(Cacioppo vd. 2008 ve 2015;
Cacioppo ve Decety 2011; Todoro, 2011) ve sosyal biligsel
norobilim (Ochsner ve Liberman, 2001; Liberman, 2007)
kavramlarinin yakin anlamlarda kullanilmaktadir. Cacioppo vd.’i
(2015) bu kavramlardan sosyal nérobilimi biyolojik sistemlerin
sosyal siirecleri ve davraniglari nasil gerceklestirdigini anlamaya
calisan; sosyal davranis teorilerini ve sinirsel Orgiitsel teorileri
rafine eden disiplinler arast bir bilim dali olarak
tamimlamistir(Cacioppo vd., 2015). Ochsner ve Liberman (2001)
ise bu kavrami bilis, sosyallik ve sinirsel bitin olarak
tamimlamistir(Ochsner  ve Liberman, 2001). Ochsner ve
Lieberman’in bu tanimi {inlii antropolg Rubin Dunbar’in insan
beyninin blylk, kompleks ve sosyal ¢evrede ¢ogalabilmek ve
hayatta kalabilmek i¢in evrildigi yOniindeki hipoteze
dayanmaktadir(McDonald, 2018). Sosyal bilim ile sosyal biligsel
arasindaki “bilis” kavrami “insanin sosyal c¢evresi ile
etkilesiminde dis diinyay1 algilama ve yorumlamasi biligsel
ozellikler, bilgi isleme siireclerin ve edinilen deneyimlerin gz
ardi edilemeyecegini” vurgular. Bu kapsam da Ochsner ve
Liberman (2001) sosyal biligsel norobilim ilgili kontekste
tecriibeden davramiga kadar cok seviyede datanin analiz
edilmesini gerektiren bir ¢aligma alani oldugunu ve bu ¢aligma
alaninda temel arastirma sorusunun gergeklestigi sosyal
diizlemde, fenomene neden olan bilgi isleme siirecinin
arastirilmasi ile biligsel seviye de ve bu siirecinin olusumunda
etkili olan sinirsel seviye olmak U(zere 3 asamali olarak
incelenmesi gerekir. Bu yaklagimin bir faydasi sosyal psikologlar
ve bilissel norobilimciler tarafindan sorulan farkli sorularin bir
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arada ele alinarak her iki bilim dalinin da zenginlesmesine neden
olmaktir. Ayrica sosyal psikologlar norobilimsel datalari
kullanarak hipotezlerini test etme ve kisinin dogasina iligkin
belirsizligi azaltmak, psikolojik stirecleri agiklamak ve ilgili
fenomenlerin altinda yatan sinirsel siiregleri kesfetmek adina
kullanmaktadirlar. Hafiza, dikkat, dil, duygu ve diger siireclerin
sinirsel mekanizmasini dair biligsel ndrobilimin bulgularindan
faydalanarak sosyal olgular1 agiklama da yardimci olur. Biligsel
noérobilimciler ise insanin kendisi ve diger insanlarin duygu, zihin
veya verdikleri kararlar hakkinda bircok veri tabaanindan
faydalanma imkani bulur(Ochsner ve Lieberman, 2001).

Sekil 2. Sosyal Bilissel Norobilim Prizmasi

d) Kisisel ve Sosyal Konteks

¢) Davranis ve Tecriibe b) Bilis / Bilgi Isleme

~_

a) Sinirsel Mekanizma

Kaynak: Ochsner ve Liebermann (2001)

Sekil 2’ de yer alan sosyal bilissel nérobilim prizmasi
sosyal biligsel norobilimde farkli seviyelerde analiz tiirleri ve bu
tiirler arasindaki iligskiyi sunmaktadir. Bu prizmanin en 6nemli
0zelligi sosyal bilissel norobilimin diger yaklasimlarla arasindaki
iliskinin anlagilmasin1 saglamaktir. Sosyal psikoloji ve bilissel
norobilim disiplinleri sosyal biligsel norobilimin birer parcasi
olan bu prizmanin farkli yonlerini ele almaktadir (Ochsner ve
Liebermann; 2001, 720). Bu kapsamda diisiiniildiigiinde sosyal
biligsel norobilimin caligma alanlar1 son yillarda norobilim
uygulamalarinda gelisen, geleneksel alanlarda yapilan terimleri
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de kapsayan bir ifadedir. Ornegin; ndroiktisat davramgsal iktisat
calismalarini degisim ekonomisinde igbirligi, rekabet, adaletsizlik
ve giliven ile iligkili noral tepkileri inceleyen sosyal biligsel
norobilim c¢alismalarin1 birlestirir. Pazarlama ve reklamcilikla
ilgili insan davranigini anlamak ve analiz etmek i¢in norobilimsel
metotlarin uygulanmasi olarak tanimlanan noéropazarlama bir
diger 6rnegidir(Butler vd. 2015). Ayrica giiglii sosyal normlara
maruz kalan ve ulasilmasi ¢ok zor olan icedoniik ve yalniz
insanlar icin saglik alaninda norobilim metotlarin kullanilmasi
veya hukukta yalan tespiti gibi uygulamalar (Kedia vd. 2017)
sosyal biligsel norobilim gatis1 altinda degerlendirilebilir.

Sekil 3. Sosyal Bilissel Norobilim Prizmasi

d) Kigisel ve Sosyal Konteks

Yénetme

¢) Davrams ve Tecriibe b) Bilis / Bilgi Isleme

~_

a) Sinirsel Mekanizma

Yonetme olgusu acgisindan degerlendirildiginde ise
Ochsner ve Liebermann’in (2001) gelistirmis oldugu sosyal
biligsel norobilim prizmasi yoOnetici, takip¢i ve c¢evre
etkilesiminin gergeklestigi diizlemi de ifade etmektedir. Ciinkii
yoneticinin i¢ diinyasi (Ochsner ve Liberman, 2001), gruplar arasi
iligskiler (Cikarar ve Bavel, 2014), politik davranis, ekonomik
tahliller (Butler ve Senior, 2007a), sosyal diinyaya yone verme
(Liberman, 2007) gibi o6zellikler sosyal baglamda yonetici ve
calisanlarin kars1 karsiya kaldigi ¢evreyi ifade etmektedir. Bu
baglam ise biligsel norobilim sinirlarini agsan ve sosyal paradigma
ile alinmas1 gereken bir yasamsal alani ifade etmektedir.
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6. SONUC

Beyin ve zihin arasindaki iliski ve/veya nedenselligin
felsefe ekolleri tarafindan agiklanmaya c¢alisilmasi ve bu
iliski/nedenselligin zihin — beden problemi ¢ergevesinde yapilan
tartismalarla biitiinciil olarak ele alinmasi bu kavramlarin
diisiinsel olarak irdelenmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Ayrica gegmisten giiniimiize kadar yapilan sistematik/ sistematik
olmayan tim bilimsel cabalar ile o©ne siiriilen disiinsel
onermelerin test edilebilmesi norobilim tarihinde meydana gelen
onemli gelismelerdir. TUm bu gelismeler, zihin ve beden
probleminin ¢oziimiine yeni anlayislar kazandirmis, ayrica
devrimsel nitelikte si¢cramalarla bilim tarihinde kilometre tasi
olarak kabul edilen sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Tiim
bu gelismelere ragmen filozof/bilim adamlarinin ortak bir
sOyleminin olmamasi yani lehte, aleyhte, uyumcul, bilinemezci
bir¢ok teorinin ortaya atilmasi ve her ne kadar bir dereceye kadar
bilimsel gelismeler olsa da disiiniirlerin kendi fikirlerini
desteklemek adina gucli argtimanlar gelistirmesi vb. birgok
gerekceye dayali olarak insanin 6znelliginin ve bilincin dogasinin
objektif olarak ortaya konuldugunu sdylemek gercekci
olmayacaktir.

Bu diisiinsel tartismanin 6nemli bir yansimasini olusturan
yonetme olgusu da bu baglam da tartisilmasi gereken 6nemli bir
konudur. Cunkld *“yonetme” kavramsal olarak planlama,
koordinasyon, 6rglyleme gibi faaliyetler ile birlikte duyumsama,
algilama, hafiza, muhakeme ve kontrol gibi biligssel 6zellikler
icermektedir. Ayrica gruplasma, Onyargi, adalet, etkilesim,
isbirligi vb. sosyal unsurlar yine yonetme ¢ergevesinde bireylerin
gerceklestirdigi faaliyetlerdir. Bu baglamda insanin dogasini
genler, noronlar, fizyolojik ve anatomik 6zellikler ile ele alan ve
biyolojik ve objektif veriler sunan doga bilimlerinden elde edilen
kazanimlar yOnetme olgusuna yonelik derin anlayislar
saglamaktadir. Bunun alternatifi olarak 6znelligi, bilinci, biligsel
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surecleri ve toplumsal etkileri ele alan ve subjektif veriler sunan
sosyal bilim perspektifi yonetme olgusunun temel dinamiklerini
aciklama da 6nemli faydalar saglamaktadir.

Bu c¢erceve den bakildiginda yoOnetme eylemini
gerceklestiren bireylerin beyin ve davranis mekanizmasi dikkate
alindiginda biligsel norobilim ve sosyal bilissel noérobilim
arayliziinde bulundugu anlasilmaktadir. Zihin beden problemini
daha uzlagsmac1 bir yaklagimla ele alan Chalmers (1995) acisindan
degerlendirildiginde ise her iki yaklagiminda biling problemine
yonelik etkili cevaplar gelistirdiklerini iddia etmek gii¢ olacaktir.
Bu baglamda yoOnetme olgusunun biling  agisindan
degerlendirilmesi bir bagka ifade ile zor problem olarak yonetme-
biling iligkisinin ontolojik yapisina yonelik aciklamalar
gelistirilmesi bilim ve felsefe camiasinin iizerine yogunlasmasi
gereken temel konulardan birisini olusturmaktadir.
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DIJITAL GIRISIMCILIK UZERINE YAPILMIS
ULUSAL CALISMALARIN INCELENMESI

Dursapar CHARYYEVA!
Ziimral GULTEKIN?

1. GIRIS

Dijital girisimcilik, internet, bilgi ve iletisim teknolojileri
gibi teknolojik varliklar aracilifiyla ortaya ¢ikan bir olgudur.
Genel olarak, bir hizmeti veya isletmenin biiylik bir bolimiini
dijital ortama aktaran herhangi bir girisimcilik faaliyeti dijital
girisimcilik  olarak  nitelendirilebilir.  Dijital  girisimciler
geleneksel girisimcilerle tiriinler, pazarlama faaliyetleri ve is yeri
se¢imi konularinda farklilagsmaktadir (Kraus vd., 2019).

Dijital girisimcilik, ¢evrimigi is modellerini, yenilikg¢i
trtinleri ve dijital hizmetleri gelistirmeyi amaglayan bir
girisimcilik tiiriidiir (Chesbrough, 2007).

Dijital teknolojilerin miimkiin kildig1 girisimcilik eylemi
olan dijital girisimcilik, kiiresel dev sirketlerin yani sira sayisiz
yeni girisim arasinda da dogal olarak yaygindir. Dijital
girisimciligin hizla gelismesi, yalnizca endiistrilerin ve pazarlarin
gidisatin1  6nemli oOlgiide sekillendirmekle kalmamis, ayni
zamanda sosyal evrim i¢in gii¢lii bir itici giic haline gelmistir.
Ekonomik blylime modellerinde, endustriyel duzende,

1 Yiiksek Lisans Ogrencisi, Ondokuz Mayis Universitesi, Lisansiistii Egitim

Enstitiisii, Girisimcilik ve Yenilikgilik, dursaparcharyyeva@gmail.com, ORCID:
0009-0003-5399-7748.

2 Dog. Dr., Ondokuz Mayis Universitesi, Alagam MYO, Ulastirma Hizmetleri
Bolumi, zumral.gultekin@omu.edu.tr, ORCID: 0000-0003-4032-4651.
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girisimcilik modellerinde ve insanlarin yagam tarzlarinda koklii
degisikliklere yol agmistir (Zhia vd., 2023).

Girigimcilik siireglerinin dijitallestirilmesi, bireylerin ve
kuruluglarin is diinyasinda yeni doniim noktalarina ulasmada
fiziksel ve dijital isletmelerin siirlarin1 asmalarina yardimci
olmaktadir (Huang vd., 2017).

Avrupa Komisyonu’na (2015) gore dijital girisimler; is
stireglerini gelistirmek, yeni is modelleri olusturmak, is zekasini
giiclendirmek ve miisteri ile paydas etkilesimini artirmak
amaciyla, Ozellikle sosyal medya, biiylik veri, mobil ve bulut
teknolojileri gibi dijital araglart yogun bigimde kullanan
girisimlerdir. Bu girisimler, gelecegin isleri ve biiylime
olanaklarini ortaya ¢ikaran yapilar olarak goriilmektedir.

Ozellikle Covid 19 pandemisi sonucunda artan
dijitallesme  dijital = girisimciliginde = Onemini  artirmistir.
Turkiye’de ve diinyada onemli dijital girisimcilik GSrnekleri
mevcuttur. Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir; Netflix,
Trendyol, yemeksepeti.com. Dijital girisimciligin her gegen yil
artmasi bu alanda yapilan ¢aligmalar1 da artirmistir. Diinyadaki en
onemli bilimsel veri tabam1 olan Web of Science (WoS)’da
anahtar kelime olarak “Digital Entrepreneurship (Dijital
Girisimcilik)” yazilarak yapilan taramada 728 c¢alisma
yayinlandigi goriilmiistiir. Bu ¢caligsmalarin 6nemli bir kism1 2020
yilindan sonra yapilmigtir. Uluslararas1 yaynlardaki durum
incelendikten sonra ulusal yazindaki konu hakkindaki durum
merak edilmis ve bu ¢alisma yapilmistir. Calisma ulusal tezleri ve
google akademikte yer alan ulusal makaleleri kapsamaktadir.
Calisma sonucunda ulusal yazinda konunun son yillarda nispeten
artis gosterdigi ama halen arastirmaya agik bir alan oldugu
anlagilmistir.
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2. YONTEM

Arastirmanin bu kisminda arastirmanin amaci, onemi, veri
toplama yontemi ve arastirma sorularina yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci dijital girisimcilik konusunda
yazilmis ulusal makale ve tezleri incelemektir.

2.2.Arastirmanin Onemi

Dijital girisimcilik her gecen giin Onemi artan bir
kavramdir ve arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye baslamistir. Bu
calismada ulusal ¢aligmalarin bir analizi yapilmaktadir. Daha
once dijital girisimcilikle ilgili yapilmig ¢aligmalar inceleyen bir
aragtirmanin olmamasi ¢alismanin 6nemini artirmaktadir.

2.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Bu ¢alismanin verileri Yok Tez ve Google Akademik’ten
elde edilmistir. Anahtar kelime olarak “Dijital Girisimcilik”
yazilmis ve 17 ¢aligma incelenmistir.

2.4. Arastirma Sorulari

Calismada asagidaki sorularin cevaplari aranmistir.

e Arastirmalarin yayin tiirlerine gore dagilimi nasildir?
e Arastirmalarin yayin yillarina gére dagilimi nedir?

e Arastirmalarin 6rnekleme gore dagilimi nedir?

e Arastirmalarin 6rneklem biiytikliigline gore dagilimi
nedir?

3. BULGULAR

Arastirmanin bu kisminda incelenen makale ve tezlere
iliskin bilgiler verilecektir. Bu bilgiler Tablo 1°de yer almaktadir.
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Tablo 1. Calismalara iliskin Bilgiler

Tezin veya Yavinm Arastirma Orneklemi/
makalenin Y] Bashgi rasturm Orneklem Sonucu
tara Yontemi PR
yazarlary/Yih Biiyiikliigii
:),Jg”r'e";gfl'etfinm gl Dijital teknolojilere yénelik
teknolojilere yonelik motivasyonlar, teknolojiye
tutum, diiital yonelik ilgi, yetkinlik ve
Yiiksek L ital . dijital girigimcilik niyetleri
Celik (2025) | Lisans | gitisimeilikniyetive |0, Universite {izerinde anlamh bir iligkiye
. dijital teknolojilere Ogrencisi/424 i P
Tezi erisim sahiptir. Dijital teknolojilere
mostivasyonlan yonelik ilgi ve yetkinlikte
arasindaki iligkilerin girisimeilik niyeti ilzerlindg
incélenmesi anlamli bir iliskiye sahiptir.
Begs bityiik kisilik Kisilik Ozelliklerinden olan
ozellikleri deneyime agiklik ve
Viiksek taksonomisinin } sorumluluk dzellikleri ile
Koétemen Lisans dijital girisimcilik Nicel Universite dijital girisimcilige yonelik
(2025) Tezi farkindalik diizeyi: Ogrencisi/392 tutumlar ve dijital
Universite girisimcilige yonelik niyetler
ogrencilerine yonelik arasinda da pozitif ve anlaml
bir tutum aragtirmast bir iliski gozlemlenmistir
"Dijital girisimeilik 2022 yilinda yapilan
Yiiksek drnegi olarak sosyal diizenlemelerle her ne kadar
Tekin (2024) Lisans medya icerik Derleme Kavramsal dijital girisimciler
Tezi Ureticileri ve vergilendirilse de halen vergi
vergilendirilmesi" sorunlar1 yaganmaktadir.
Yiksek | Dijital girisimcilik gglﬁil]gferr‘%r:fé!e‘tfr:le
Bilgin (2023) Lisans perspektif influencer Derleme Kavramsal . " marketing
Tezi marketing arasindaki iliski kavramsal
olarak iligkilendirilmistir.
Ogrencilerin dijital Tez sonucunda cinsiyet ve
. Yiiksek girisimcilik niyeti, Universite b?'.“?“e gore gﬂm_al
Sedesci . . oo L girigimeilik niyetinde anlaml
Lisans dijital okuryazarlik Nicel Ogrencisi/ - .
(2023) . P farkliliklar oldugu tespit
Tezi Ve issizlik kaygist 1320 PP
algist edilmistir.
Cok boyutlu olan dijital
girisimciligin dijital
Yikselen deger donlsimiin varliginda
i dijital girisimeilik: ekonomik biyime ve =
Yiiksek Secilmis Avrupa istihdam tizerindeki roliini
Yasa (2023) Lisans Birgli'i uslkeleripve Derleme Kavramsal anlamaktir. inovasyonun ve
Tezi Ti rkig e dolay1siyla sosyoekonomik
Kar 11Z A sistemin bir parcasi olarak
stag dijital girigimin farkl1 yonleri
arasindaki karsilikli iligki
anlatilmak istenmektedir.
Girisimeilik egitimi,
diji tzl okurya zgarllk Dijital okuryazarlik
becerileri ve bireysel becerilerinin ve girisimcilik
Zeynalov Yiksek yenilikgiligin agik ; Universite egitimlerinin bireysel
Lisans AU 5 Nicel oo L yenilikgilik ve dijital
(2022) - ogretim turizm Ogrencisi/382 S .
Tezi o A, girisimeilik egilimleri
o6grencilerinin dijital S - .
irisimeilik tizerinde dogrudan ve pozitif
ggilimlerine etkisi etkisi tespit edilmistir.
Arastirmanin sonuglari,
Viiksek Sosyal medyanin ve sosyal aglarimn dijital
Shiva (2021) Lisans sosyal aglarin dijital Derleme Kavramsal girisimeilik tizerinde
Tezi girisimcilik tzerine dogrudan ve dnemli bir etkiye
etkisi sahip oldugunu tespit
edilmistir.
Dijital girisimcilikte
blok zincir ikincil piyasalarin ticaret ve
Viiksek teknolojilerinin rolii izleme sistemi igin etkili
. ve bir model énerisi: SecHandChain (SHC) adli
Yener(2020) | LSS | Biok zincir taban | DeMeMe | Kavramsal alternatif bir blok zincir

ikinci el arag alim
satim platformu
(Sechandchain)

tabanli deger yaratma modeli
onerilmistir.
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Girisimcilik egitimlerine
katilan bireylerin dijital
girisimcilik ve inovasyona
yonelik farkindalik ve
becerilerinin arttigina yonelik
olabilir. Arastirma, dijital
girisimciligin ve inovasyonun
potansiyel girisimcileri nasil

Girisimcilik etkileyebilecegini, bu
- - Yiiksek faaliyetlerinde e- S alanlarda egitim almanin
(Ozzota*lrg)glu Lisans ticaret uygulamalari: Nicel Girisimeiler/ bireylerin yenilikci diisiinme
Tezi Inovasyon ve dijital ve teknoloji kullanma
girisimcilik kapasitelerini nasil
gelistirdigini ortaya koymay1
amaglamaktadir. Ayrica,
dijital girisimcilik ve
inovasyonun, Ulkedeki
ekonomik kalkinma ve sosyal
refah tizerinde nasil 6nemli
etkiler yaratabilecegi de
vurgulanmaktadr.
Dijital Girisimeilik P”"a'..g'.”s.'!"“"k
[ iteraturiini inceleyerek genel
Kavramina Iligkin . N
Literatiriin . Doqur_\an bir gerceve sunmay1
Ata (2024) Makale VOSviewer Nitel Analizi/299 amaglamaktadir. Web of
makale Science veritabanindan
Kullanilarak .
. toplanan galismalar analiz
Haritalandirilmasi AR
edilmistir.
Bu galigma, Web of Science
veritabanindan elde edilen
caligmalar iizerinden dijital
girisimeilik ve dijital is
ekosisteminin
Deveciyan Dijit_al giri_simcilik ) ) sdeUrUIebiIirI!k boyutqna
(2023) Makale ekosmteml{u_ie_ Nitel Nitel dair meta-analiz temelli
strdurdlebilirlik kapsaml bir literatiir
incelemesi sunmakta; ayrica
MAXQDA 2022 ile yapilan
kelime bulutu analiziyle 6ne
¢tkan kavram ve konular1
gorsellestirmektedir.”
Dijital girisimciligin
Yeni normalin yeni ) ) gelisimini ve 9;elllkler1n1
Koray-Alay Makale girisimciligi:Dijital Literattr Kavramsal a?'.k].a"”."i‘.d” ital
(2023) S taramasi girisimeiligi geleneksel
girisimeilik L
girisimcilikten ayiran
farkliliklar1 belirlenmistir.
COVID-19 siirecinde
genglerin bireysel kariyer
Covid-19 kiresel degerlendirmeleri dijital
salgininin genglerin girisimcilik niyetleri ile
kariyer R iliskili oldugu tespit
(Az'g‘;‘z)"e BOZ | Makale | degerlendirmelerive | Nicel gglr\ég?illt;imm cdilmistir. COVID-19 6ncesi
dijital girisimcilik dénem ile COVID-19
niyetlerine etkisi: stirecinde genclerin dijital
nicel bir aragtirma girisimcilik niyetlerinde
anlaml farklilik tespit
edilmistir.
Calisma, Ttrkiye'deki
girisimciligin dijital
Ball1 (2022) Makale dqr_1u_§urr_1|_\{(e Derleme Kavramsal literatii incelemeleriyle
girisimelt ortaya koymay1 ve bu alanda
Oneriler sunmay1
amagclamaktadir.
Dijital doniistim, dijital
ckonomi, dijital girisimciligin
Eyel ve D!ji_t(?l D_bn[]y.'lr_n ve tqnlm_l, 6zell_ikleri_, iir_l_ejmi,
Saglam Makale G|r|§|{n(:|||k_t_(_ek| Derleme Kavramsal tqr!erl, e.k.()stlsteml, ,d”'tal .
(2021) D§g|§lm:_ l_)ljltal girisimciligin Tiirkiye’deki ve
Girisimcilik diinyadaki gelisimi ile
ginimizdeki durumu
agiklanmugtr.
N - Dijital girisimeilik ile ilgili
Kisi (2018) Makale Dijital Gagda yeni bir Derleme Kavramsal genel bir tanimlama,

girisimcilik

girisimcilik