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OZET

IS HAYATINDAKI KRONIiZM DAVRANISLARININ CALISANLARIN
ORGUTSEL ADALET ALGILARINA VE KURUM iTiBARINA ETKIiSI

Mihriban KARTAL

Bu aragtirmanin amaci, kronizm uygulamalarima maruz kalan kamu hastanelerinde
calisan kisilerin orgiitsel adalet algilar1 ve bu uygulamalarin kurumun itibari tizerindeki

etkisini belirlemektir.

Alanyazin incelendiginde, kronizmle ilgili ¢alismalarin sinirli oldugu, genellikle
kavrami agiklamaya yonelik tanimlamalar ve diger yasanan kayirmacilik tiirleriyle
(genellikle nepotizm) beraber ele alinip iliskilendirildigi ¢alismalarin  oldugu
goriilmektedir. Kronizm kavraminin, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar degiskenleri ile
birlikte ele alindig1 bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Calisanlarin adil bir ortamda
caligma i1stekleriyle biitiinlesen ve calisanlarin orgiite daha c¢ok baglanmasinin bir
gostergesi olan Orgiitsel adalet kavraminin, kronizm ile arasindaki iligkinin var olmast,
hem o6rgiit hem de calisanlar agisindan 6nemli bir kistas olup, iki taraf icinde biiyiik bir
onem arz etmektedir. Bu baglamda, arastirmanin konusu olan kronizm davranislarinin,
calisanlar ilizerindeki orgiitsel adalet algilarini ve kurumun itibarin1 etkilemesindeki

roliinii belirleyecek test ve analizlerle calismaya yon verilmistir.

Calisma saglik sektorii odakli olup, Bandirma’da faaliyet gosteren hastaneler
kapsaminda ele alinan kavramlarin degiskenlerle arasinda olan iligkileri ortaya
cikartmasi agisindan onem teskil etmektedir. Literatiirde saglik sektoriinde, kronizmin
orglitsel adalet algilarina olan etkisi ve bunlarin kurumsal itibar algilarina olan
yansimalari ile ilgili bir ¢alismanin olmamasi agisindan bu ¢alismanin ilgili alan yazina
biiyiikk katki saglayacagi oOngoriilmektedir. Caligma anket yardimiyla 159 hastane
calisam1 lizerinden gerceklestirilmistir. Hastane g¢alisanlarinin maruz kaldigi kronizm
davraniglart sonucu olusan adalet algilar1 ve kurum itibara etkisi arasindaki iligki

calismada sunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Kronizm, Kayirmacilik, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Kronizm,

Kurumsal Itibar.



ABSTRACT

THE EFFECT OF CHRONICISM BEHAVIORS ON BUSINESS LIFE ON THE
PERCEPTIONS OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND EMPLOYMENT

Mihriban KARTAL

The purpose of this survey is to indicate the effect on the people’s organization justice
perception who work in public hospital’s and the people who get exposed to the

cyronism and the effect on the goodwill of the foundation.

When the literature is analyzed, it is seen that the surveys that cyronism is related with
other types of the favouritism (generally nepotism). It has never been encountered to a
survey which approaches to the cyronism as organizational justice and the foundation
goodwill. The organizational justice perception which becomes integrated with the
employees will to work in a equitable environment, which is also related to cyronism
behaviours is quite important for both employees and the organization. Within this,
context, tests and analyses which show that cyronism behaviours affect the
organizational justice perceptions over employees and the foundation goodwill have

been included is this stiudy.

The study is focused on the health sector and it is important for revealing the relations
between the factors and the concepts as a part of hospitals in Bandirma. It is foreseen
that this study will have a big contribution to the literature since there is no any other
study which show the same information. The study has been fulfilled with the help of a
survey on 159 hospital employees. The effect of the cyronism to the organizational
justice perception and the foundation goodwill will be presented in detail on the

following pages of the study.

Key Words: Cyronism, Favouritism, Organizational Justice, Organizational Cyronism,

Foundation Goodwill.
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Sekil 1 :Arastirmanin Modeli

SEKIiLLER



GIRIS

Arastirmanin Problemi

Onceki zamanlardan bu yana siiregelen toprak paylasimlari, yurt belirleme, savaslar,
asker ve orduya duyulan ihtiyag, bir ve beraber olma arzusu vs gibi istekler insanin
dogas1 geregi yalniz olamayacagi, etrafinda giivenebilecegi ve kendinden olanlar
tarafindan korunup kollanma istegi ve daha ¢ok kalabaliklasma gibi arzulardan

gelmektedir.

Insan, temelinde ve dogasinda sosyal bir varlik oldugu igin gelisip degismektedir.
Insanin yapis1 ve dogas1 geregi, diger insanlarla iletisim ve etkilesim halinde olmas, bir
ziimreye, gruba ve topluluga ait hissetme giidiisiine dogustan sahiptir. Bunun kaniti
olarak Mcleod’un (2018), Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi gosterilebilir. Ugiincii
basamakta yer alan ve insanin nefes alma, yeme, i¢gme, barinma, uyku, su ve giivenlik
gibi ihtiya¢lariin bir iist basamaginda yer alan baskalari ile iliski kurma, sevgi ihtiyaci,
kabul etme, edilme veya reddedilme, bir yere ait olma hissi, arkadas, aile, baglanma ve
baglilik duygusu gibi psikolojik ihtiyaclari da mevcuttur. Kisilerin psikolojik ihtiyaglar
olan bu kavramlar toplum ve toplumsal diizenin olusmasina, toplumda yer edinme gibi
hususlarin yaninda, bir bakima kisisel ¢ikar ve beklentilerini de karsilama ihtiyacindan

dogmaktadir.

Insanlar genellikle kendisiyle benzer yonleri ve adetleri olan kisilerle iletisim halinde
olmak istemektedirler. Bu benzerlikler, ayn1 dil, din, irk, soy ve mezhebe ait olma, ayni
ideoloji pesinden kosma, ayn1 kiiltiirden yetisme, ayn1 okulda okuyup mezun olma gibi
nedenlerden kaynaklidir ve insanlar1 bir araya getirmektedir. Bu benzerlikler insanlarin

sosyal yasantilarinda oldugu gibi is yasamlarinda da etkili olmaktadir.

Kisilerin ihtiya¢larini kargilama, yasamlarin siirdiirme ve refah diizeylerini artirma gibi
sebepler is Orgiitlerinin 6nemini artirmaktadir. Bu ihtiyaglar iktisatta kit kaynaklarin
optimum seviyede kullanilmasi teorisi ile birlikte diistintildiigiinde, kisiler iyi ve y °

iyi ve yeterli diizeyde maddi ve sosyal olanaklara sahip olmak igin birbirleriye re

halinde olacaklardir. Bu baglamda kisilerin is bulmasi ve ise girme siireclerinde liyakat,
1



adalet, esitlik ve hak etme gibi kriterler 6n plana ¢ikmaktadir. Halk arasinda ‘torpil’ ve
‘referans’ olarakta adlandirdigimiz kayirmacilik kavrami kisaca, bazi kisilerin
digerlerine gore ayricalikli olmasini ifade etmektedir. Gliniimiizde kisilerin birbirleriyle
rekabet halinde olmasi, sikintili ekonomi sartlar1 ve is bulma zorlugu diistintildiigiinde
kayirmacilik kavrami is yasaminda 6nemini artirmakta ve kendini gostermektedir. Ise
girme, yerlestirme, atama, iste terfi, maas artisi, isten ¢ikarma, toleransli davranma gibi

ise alim stireclerinde genellikle bu yakinlik dereceleri gozetilmektedir.

Kayirmaci uygulamalarina sebep olan bu yakinlik dereceleri ii¢ kategoriye

ayrilmaktadir:

1) Nepotizm; ayn1 kandan olma, akrabalik iliskilerini kapsamaktadir.

2) Partizanlik; aym1 siyasi goriis ve ideolojiye dayanan iligkileri
kapsamaktadir.

3) Kronizm; ayni okul mezunu olma, hemsehri, tanisiklik gibi es-dost

iligkilerini kapsamaktadir.

Kayirmaci davranislar, gegmiste var olmakla birlikte giinlimiizde de etkisini arttirarak
gostermektedir. Tarim toplumundan sanayi toplumuna, kirsal alandan sehir yagamina
geciste akraba, hemsehri, tanidik olma ve ayni siyasi goriise sahip olma gibi baglar daha
belirgin hale gelmistir. Ciinkii insanlar yasamlarini, var olan standartlarin1 devam
ettirmek ve iyilestirmek i¢in is olan yere yani bliylik kent merkezlerine gé¢ etmek
durumunda kalmiglardir. Gog¢ etmeleri de pek ¢ok sorunu beraberinde getirmistir. Yeni
geldigi yere uyum saglama, tutunma, yerini saglamlagtirma gibi sebeplerle, kisilerin
ayni kiiltiirel 6zelliklere sahip kisilerle bir araya gelme ve tanidik bulma ihtiyag¢larini da
artirmistir. Kiiltiirel dayanisma ve biitiinlesme seklinde kendini gosteren bu durum, ise
alim ve sonrasinda toleransli ve kayirmaci davranislarin artmasina sebep olmustur. Bir
taraf i¢in olumlu gibi goériinen bu durum diger taraf icin olumsuz durumlar ortaya
cikarmistir. Is bilmeyen, niteliksiz, egitimsiz ve kalifiye olmayan kisilerin belli yerlere
getirilmesi diger c¢alisanlar arasinda kaos olusturarak, adalet algilarin1 da olumsuz
etkilemektedir. Calisanlar agisindan olumsuz olan bu durum, ayni zamanda kurum

itibarin1 da zedeleyen ve zamanla yok eden bir durum olarak kendini gostermektedir.



Yonetici kesimin kayirmact davranislari, kurumu feodal bir yapiya siiriiklemektedir. Bu
yapinin olusmasina sebep kan bagi, ayni siyasi goriisler ve tanidik olma durumlaridir.
En ¢ok kronizm (es-dost kayirmaciligi) olarak kendini gosteren kayirmaci davranislar,
kisileri ¢ikarlar1 geregi birbirine mecbur kilmaktadir. Liyakat ve adalet tamamen devre
dis1 kalmaktadir. Orgiit icinde adaletten uzaklasilmasi, kisileri kaosa siiriiklemekte, ise
gec gelme, gruplasma, grev, lokavt, isten ¢ikma, protesto gibi olusumlara sebebiyet
vermekte ve Orgiitli zora sokmaktadir. Bunlar ayn1 zamanda orgiite maliyet (yeni elaman

arayisi, oryantasyon, is ilan1 masraflari vs.) olarak geri donmektedir.

Tiim bunlar degerlendirildiginde, kayirmaci davraniglara maruz kalan ¢alisanlarin
orgiite kars1 adalet algilar1 olumsuz etkilenecek, aynt zamanda hem i¢ paydaslar hem dis
paydaslar goziinde kurumun itibarin1 sarsacaktir. Bu baglamda c¢alismamizin
degiskenleri arasindaki iliskiler, yerini ve dogrulugunu kendiliginden ortaya

koymaktadir.

Calismamizin amaci, kronizm davranislarinin calisanlar {lizerindeki Orgiitsel adalet
algilar1 ve kurum itibarina etkisini incelemektir. Arastirmamiz {i¢ bdliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde, kayirmacilik kavrami ve boyutlarinin kavramsal ¢ergevesi incelenmis
ve detaylandirilmistir. Kronizm kavrami, kayirmaciligin alt boyutlarindan biri olmasi
sebebiyle ilk olarak kayirmaciligin tarihsel seyri ele alinmis daha sonra kronizm
kavrami  (es-dost kayirmaciligl) ve kronizmin Orgiitlere etkisi detayli olarak

incelenmistir.

Ikinci boliimde, adalet olgusu ele alinmis ve orgiitsel adalet kavrami alt boyutlar: ile

aciklanmaya caligilmistir.

Uciincii bolimde ise, bu degiskenlerden etkilenen itibar kavrami incelenmis ve

kurumsal itibar kavrami boyutlari ile ele alinmigstir.

Dordiincii boliimde, kronizm, oOrgiitsel adalet ve kurumsal itibar kavramlarinin
birbirleriyle olan iligkileri ve daha Once yapilan caligmalar kaynak gosterilerek

incelenmistir.



Besinci boliimde, hastane ¢aliganlarinin olusturdugu 6rneklem grubu ile yapilan anket
verileri analiz edilmistir. Elde edilen bulgular ile kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal

itibar arasindaki iliskiye yonelik hipotezler kurulmus ve test edilmistir.

Son boliimde ise arastirmanin tartisma sonug ve oneriler kismi yer almaktadir.

Arastirmanin Amaci

Calismamizda ulagilmak istenen amag, kronizm davraniglarinin ¢alisanlar iizerindeki
orgiitsel adalet algilar1 ve kurum itibarina etkisini incelemektir. Bu amaci
gerceklestirebilmek icinde arastirma cergevesi icinde su sorulara yanit bulmaya

calisilmistur;
Kronizm davranislar ile orgiitsel adalet algilari arasinda bir iliski var midir?
Kronizm ile kurumsal itibar arasinda bir iliski var midir?

Orgiitsel adalet ile Kurumsal itibar arasinda bir iliski var midir?

Arastirmanin Onemi

Aragtirmada kronzim davraniglarinin ¢alisanlar lizerindeki orgiitsel adalet algilar1 ve
kurumun itibarmna etkisi incelenmektedir. Alanyazinda bu kavramlar kendi baglarina
veya farkli degiskenlerle incelenmis fakat sinirh sayida calisma yapilmistir. Nitekim
literatlirde bu ti¢iliniin birlikte ele alindig1 hicbir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu agidan
bakildiginda bu ¢aligma ilgili alan yazina katki saglamasi agisindan arastirmanin énem

ve degerini daha da artirmaktadir.



Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmanin varsayimlari su sekilde belirtilmektedir;

v Ankete katilan kisilerin sorulara dogru ve igten bir sekilde cevap verdigi
varsayilmistir.

v Anketlerin 0Olgiilmek istenen oOzellikler bakimindan uygun oldugu
varsayilmistir.

v Orneklemin degiskenler agisindan uygun ve yeterli oldugu varsayilmigtir.

v Elde edilen bulgulara uygulanan istatiksel analiz yontemlerinin arastirma

amacina uygun oldugu varsayilmaistir.

Arastirmanmin Simirhiliklar:
Bu ¢alismanin sinirliliklart su sekilde belirtilmistir;

v Arastirma evreni Bandirma il¢esindeki kamu hastaneleri saglik
calisanlar1 ile sinirli tutulmasi,
v Kurumda calisan yonetici pozisyonundaki kisilerin kronizm davranislar

sergilediklerini ifade etmekten kacinmalari,

v Anketlerin sadece ilgedeki kamu hastanesi ¢alisanlarina yonelik yapildigi
v Arastirmanin verilerinin sadece hastane ¢alisanlarindan elde edilmesi.
Tamimlar

Kronizm: Kronizm, birbiriyle dolayli olarak tanisiklig1 olan kisiler, hemsehri, tanidik
cocugu olma, ayni cevrede biiyiime, okul arkadashgi vs gibi sebepler gozetilerek
cikarlar dahilinde kisilerin tercih edilmesini anlatan yapi olarak tanimlanmaktadir

(Karakas ve Cigek, 2009: 52).

Kayirmacilik: Insanlarin birlikte yasadigi hem giinliik hem de is hayatinda insanlarmn
birbirlerini daha 6n planda tutmasi belli yerlere tanidik, dost, akraba gibi iliskilerden
kaynakli tanidiklarin arkasinda durma eylemi olarak tanimlanmaktadir. Ozellikle

geleneksel toplumlarda bu olaylar daha sik goriilmektedir (Oktay, 1983: 209).



Adalet: Adalet; ‘yasalarla sahip olunan haklarin herkes tarafindan kullanilmasinin
saglanmasi, tiire” anlamina gelmektedir (TDK, 2019). Alanyazin incelendiginde, adalet
kavramui iizerinde felsefeciler siklikla durmuslardir. Bunlardan birkagi; Socrates, Rawls,
Aristo, Plato, Nozick seklinde siralanabilmektedir (Colquitt vd., 2001: 425, Greenberg
ve Bies, 1992: 433). Adalet kavramini John Rawls, sosyal yap1 ve orgiitlerde ilk olarak
bulunmasi gereken olgu yani ilk erdem olarak nitelendirmistir (Firat, 2003: 123).

Orgiitsel Adalet: Herkes icin gegerli olan adalet kavraminmn, orgiit ortamina ve
calisanlara yansimasidir. Is yasami ve orgiit ici iliskilerdeki adaletin var olup olmadig
ile ilgili algilarin tamamidir (Greenberg, 1990b: 399-432; Byrne ve Cropanzano, 2001:
3-26).

Kurumsal itibar: Kurumsal itibar, pazarm genelinde kurumun olusturdugu giivenin
karsiligidir. Maddi olarak elle tutulmayan fakat hissedilen degerler ve duygular
biitiiniidiir. Hem i¢ hem dis paydaslarca sevilme, begenilme, itimad edilme, tercih

edilme gibi olusumlarin kuruma yansimasidir (Kadibesgil, 2006: 59).



BIiRINCIi BOLUM

KRONIZM VE KAYIRMACILIK

1. Kavramsal Cerceve

Alan yazinda daha Onceki ¢alismalar incelendiginde, kronizm kavraminin favorizm,
nepotizm, tribalizm gibi kavramlarla birbirine karigtirildigi saptanmistir. Tim bu
kavramlar1 ayr1 ayr1 ele almadan 6nce hepsini tek bir cati altinda toplayip yani
‘kayirmacilik’ bashigi altinda incelemek ve gesitlendirmek calismanin daha sistematik
bir hale gelmesini miimkiin kilacaktir. Kayirmacilik kavrami, en basit tabiriyle kisi veya
belli bir ziimrenin faydasina olacak sekilde c¢ikar saglamalari durumudur (Tungbilek ve

Akkus, 2017: 170).

Kayirmacilik kavrami, glinlimiizde hem siyasi hem de toplumsal alanda cok sik
karsilastigimiz bir kavramdir (Aytag, 2010: 3). Kayirmacilik, kavramlarin tiimiini tek
bir ¢at1 altinda toplayan genel bir tabir olarak kullanilmaktadir. Kayirmacilik, ayrimcilik
ve yolsuzluk kavramlariyla da zaman zaman birlikte kullanilmaktadir. ‘Fark gozetme,
esit muamele etmeme’ seklinde de ifade edilen ayrimcilik, dolayl olarak kayirmacilik
kavramiyla da hemen hemen benzer anlamda kullanilmaktadir (Zeytinoglu, 2010: 117).
Ayrimcilik, kisilerin hizmetlere, mallara ve kaynaklara ulagmasina engel teskil
etmektedir (Calim ve Zorlu, 2012: 170). Kayirmacilik ise, istihdam konusunda yetkili
olan kigilerin c¢esitli baglantilar sebebiyle (kan bagi, es-dost tamisikligt vs)
kendilerinden olan kisilere kars1 yakinlik duyarak, onlara belli pozisyon ve durumlarda
oncelik vermeleri ya da onlart dncelikli olarak tercih etmeleridir (Sadozai et al., 2012:
761). Bu hissedilen ve tercih sebebi olan yakinlik kaynagin derecesi ne olursa olsun
ortaya ¢ikan sonucun tek ortak noktasi calisanlar arasindaki durumun adaletsiz
olmasidir. Calisanlarin kayirmacilik sonucunda, iist diizey pozisyonlarin gerektirdigi
yetkinlikleri edinme konusunda isteksizlesmesi, daha az ¢aba gostermeleri, 6grenme
isteklerinin yok olmasi, verimliliklerindeki diigme ve orgiitsel performanslarinda azalma

s6z konusu olabilmektedir (Coco ve Lagravinese, 2014: 444; Merig, 2012: 27).



Kayirmacilik kavrami, dogasi itibariyle topluluk halinde yaganilan her yerde goriilmekte
ve uzun bir gegmise dayanmaktadir (Carik¢t ve Aslan, 2010: 26-27). Yaygin olarak
kullandigimiz sekli ile “iltimas”, “referans”, “torpil” gibi gesitli isimlerle de
(Ozsemerci, 2003: 20) ifade edilen kayirmacilik kavrami (Géniilagar, 2014:3), dzelikle
liyakat sisteminden uzak yasanilan topluluklarda hak, adalet, esitlik, demokrasi gibi
kavramlarin goz ard1 edilmesiyle kendini gostermektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:
180). Istanbul arkeoloji miizesinde sergilenen tablette kayirmacilik davraniglarinin ¢ok

uzun yillar 6ncesine dayandigina 6rnek teskil eden bir mevzuu sdyle anlatilmaktadir

(Tepav, 2006: 33; Albayrak, 2005: 53).

‘Stimer Okul Giinleri adin1 tasiyan bu tablette okulunda basarisiz bir &grenciden
bahsediliyor. Bu 0Ogrencinin ailesi de ¢ocuklarinin derslerinde basarili olmasini
istiyorlar. Bu amagla 6gretmeni evlerine davet ediyorlar 6gretmeni yedirip igiriyor hatta
tiirlii hediyeler de veriyorlar. Biitiin gecenin bu sekilde gectigi yazili tablette. ‘Sonra ne
mi oluyor’ sorusunun cevabi tabletin devaminda veriliyor ve basarisiz 6grenci birden

siifin en basarili 6grencisi oluveriyor. Smifin sefi yani bagkani yapiliyor’

1950’11 yillarda ve ozellikle 1970’lerde gilic kazanan biirokrasi islemlerinin de
siyasallasmasiyla ‘siyasal kayirmacilik® ve ‘nepotizm’ kavramlart yaygimlik
gostermistir. Zamanin iktidar1 olanlar aile, akraba ve es-dost iliskisine dayanan

kayirmacilik sekilleri Tiirkiye’yi derinden etkilemistir (Tepav, 2006: 38).

Kurumlar agisindan bakildiginda kayirmacilik, ‘kisilerin yeterli niteliklere sahip
olmadan akrabalik ve benzeri yakinlik iliskileri dikkate alinarak ise alinmasi,
yiikseltilmesi veya oOrgiitlin kaynaklarindan yararlanmasi’ seklinde tanimlanmastir
(Asunakutlu ve Avci, 2009: 730). Kamu sektoriinde ise ‘kamu islemlerini yerine getiren
memurun, yakinlarmi haksiz yere ve yasalara aykir1 olarak kayirmasi, arka ¢ikmasi®
seklinde tanimlanmaktadir (Ozsemerci, 2003: 20 ; Tepav, 2006: 30). Kayirmacilik,
orglit i¢inde yonetici ve yetkili olan kisilerin kayirdiklar1 ve belirli bir statiiye
getirdikleri kisilere cikarlar1 geregi devamli olarak toleransli davranmalaridir. Yine
buradaki kayirmaci davraniglarin sebebi, performans veya nitelik degil kisisel
yakinliklardan dolay1 ¢ikarlar gézetilerek yapilan kayirmalardir (Turhan, 2014: 301).
Orgiitlerin yonetim kadrolarinda uygulanan kayirmacilik davranislari, dogrudan

dogruya ekonomik cikar elde etmek olmasa da (TEPAV, 2006: 25), kisilerin giicii
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elinde bulundurma arzulari, koltuk sevdalari, iktidarda kalma micadeleleri, kendi
pozisyon ve c¢ikarlarini koruma arzusu ve firsatlara ortak olmak istemeleri gibi

sebeplerle de gerg¢eklesebilmektedir (Barut, 2015: 241).

Kayirmacilik, ¢ok degisik sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Kronizm (es-dost
kayirmaciligl), nepotizm (akraba kayirmacilii), partizanlik (siyasi kayirmacilik),
favorizm, tribalizm ve daha derinlemesine diisiiniiliirse cinsel kayirmacilik olarak pek
cok sekilde kendini gostermektedir (Erdem ve Merig, 2012: 142; Ozsemerci, 2003: 20).
Nepotizmle birbirine benzer kavramlar olan kronizm; tamisiklik, aym1 okul mezunu
olma, ayni ¢evrede yetisme, ayni semtte dogup biiylime vs. gibi yakin durumlardan
kaynaklanan kayirmalardir (Cakir, 2014: 20). Orgiitlerde en sik karsilagilan
kayirmacilik tiirti olan nepotizm (akraba kayirmaciligi), kisilerin istihdam edilme
siirecinde, maag artis1 ya da terfi durumlarinda niteligi, egitimi, bilgi ve becerisi gibi
durumlarin dikkate alinmadan tamamen kan bag1 ve akrabalik durumlarinin géz niine

alinarak yapilmasidir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 438).

Favorizm, kisilerin c¢ikar beklentileri dogrultusunda, ise almada yetkili kisi ve
makamlarin aldig1 kararlara karsi ¢ikarak etki etme ve bunun sonucunda kisiler arasinda
catisma yasanmasi seklinde ifade edilmektedir. Yonetim ve insan kaynaklarinin aldigi
rasyonel kararlardan c¢ok (kisinin niteligi, egitim ve yeterliligi gibi) kisisel tercihlere
gore hareket edilmesi durumudur (Ashour, 2004: 15). Tribalizm kavrami, ayni grup,
boy, ziimre, asiret ve etnik kdkene bagl kisilerin kayrilmasi durumudur (Loewe vd.,

2007: 21).

Siyasi caligmalarin yapildig1 belediye, mahalli idareler veya diger kamu hizmeti yapan
kurumlarda kendini gdsteren siyasi kayirmacilik (partizanlik), iktidarin kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket etmesi, kendine oy veren ve destekgisi olan kisi ve gruplar: belli
bir pozisyona tagimasidir (Barut, 2015: 243; TEPAV, 2006: 30). Toplumun her alaninda
is hayatindan baslayip giinliikk hayatin icinde kendini hissettiren bir kayirmacilik tiirti
olan cinsel kayirmacilik ise, kadin ve erkek iliskilerinin yogun yasandigi, birbirlerine
olan cekim giiciinden dolayr farkli muamelelerin yapildigi ve cinsel anlamda bag
kurduklar1 kisileri 6n plana tagimalar1 ya da daha toleransli davranmalarini ifade

etmektedir (Argon, 2016: 235; Erdem ve Merig, 2012: 143; Sheridan, 2007: 379-423).



2. Kayirmacilik Tiirleri

Kayirmacilik genel anlamda, kisi veya bir toplulugun faydasina da olsa hak ve adalet
kavramlarindan sapma egilimi olarak nitelendirilmektedir. Karsimiza pek ¢ok degisik
sekilde de ¢ikmaktadir. Bunlar, nepotizm (akraba kayirmaciligi), kronizm (es-dost
kayirmaciligl), ¢ikar merkezli grup kayirmaciligi, ideolojik anlamda kayirmacilik ve

hemsehricilik gibi farkli bagliklar altinda gesitlendirilmektedir (Erdem, 2010: 1-2).

Kayirmaciligin en sik kullanilan ve kamusal alanda sik¢a karsimiza c¢ikan ii¢ sekli;
“Akraba Kayirmaciligi (Nepotizm)”, “Es-Dost Kayirmaciligi (Kronizm)” ve “Siyasal
Kayirmacilik (Partizanlik)” tir. Calismamizin devaminda kayirmacilik tiirlerinden s6z
edilecek ve konumuz igerisinde 6dnem kazanan ve basliklardan biri olan kayirmacilik

tiirlerinden kronizm olgusu daha derinlemesine ve detayli bir sekilde ele alinacaktir.

2.1. Nepotizm (Akraba Kayirmacihg)

Nepotizm; kisilerin ise aliminda ve iste terfi verilmesinde basari, egitim, beceri, nitelik,
yetenek, yetkinlik gibi 6zelliklerin yerine aradaki kan baginin géz oniine alinmasidir
(Iyiisleroglu, 2006: 44). Ozkanan’mn (2013) aktardigma gore, nepotizmin kokii Latince
de “nephew” veya “nepot” sozciiklerinden tiiremistir. Bu sozciiklerin 6ziinde kisinin kiz
ya da erkek kardesi, kardes ¢ocuklari, yegen, kuzen gibi kan bag: olan kisileri yetkisi
olan kisilerin belirli bir yere getirmesi (istthdam bakimindan) yani kayirmasidir.
Nepotizm, kisiler arasinda magduriyet yaratan, orgiit iligkilerine ve baglarina zarar
veren, oOrgiitsel baglilik, aitlik duygusu ve orgiitsel adalet algilarina olumsuz etkileri

olan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Asunakutlu, 2010: 41-60).

Nepotizm uygulamalari, akrabalik iligkilerinin ¢ok daha yogun ve gii¢lii oldugu,
geleneksel baglara daha kokten bagli olan topluluklarda aile isletmesi seklinde

goriilebilmektedir (Erdem ve Merig, 2012: 142).

Nepotizm uygulamalari, genellikle aile tliyelerinin iktidarlarin1 kaybetmek istememeleri,
kazancin boéliinecegi, disardan gelen insanlarin kuruma zarar verecegi, kendi isi gibi
benimsemeyecegi ve ileride kurumda gorev alacak kisilerin akrabalardan yetistirilmek
istenmesi gibi sebeplerle yapilmaktadir (Ozler vd., 2007: 439). Bu durum kurumda
calisan insanlarin algilarim1 olumsuz etkilemektedir. Hem isten soguyacaklar, hem

kuruma olan bagliliklar1 azalacak ve gilivenlerini kaybedeceklerdir. Cilinkii kurumdaki
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yOneticilerin akrabast olmayan kisilerin terfi etmesi daha zordur ve kan bagi olan kisiler
daha ¢ok kayrilacaktir. Bu da calisanlarin motivasyonunu diistirecek her agidan

olumsuzluklar1 beraberinde getirecektir (Dokiimbilek, 2010: 45).

2.2. Siyasi Kayirmacilik (Partizanhk)

Siyasi kayirmacilik, partilerin iktidara geldiklerinde kamu kurumunda ¢alisan kisileri
gorevden almalar1 ve bu gorevlere kendilerine yakin gordiiklerini, oy verenleri, siyasi
yandas gruplarini, ayn1 ideoloji ve siyasi goriigse sahip kisileri géreve getirmeleri, atama
yapmalart ve mevcut kisileri terfi ettirmeleri gibi tim durumlara literatiirde ‘siyasi

kayirmacilik’ diger bir adiyla “partizanlik’ ad1 verilmektedir (Ozsemerci, 2002: 22).

Toplumda partizanlik iliskisinin varligt yine gelenekselci toplumlarda daha sik
goriilmektedir. Clinkii gelenekselci toplumlarda mesrutiyetin kaynagi din, tore,
kaliplasmis gelenekler gibi normlardan olusmaktadir. Modern yapiya sahip
topluluklarda ise gii¢ olgusu kaynagini hukuktan almakta, hukukun tstiinligii kabul
etmekte ve hukuk igerisinde asla partizanlik uygulamalarina yer verilmemektedir

(Kurtoglu, 2012: 145).

Tecriibe, bilgi, beceri, yetenek, gorevinin hakkini verebilme gibi 6zellikleri goz ardi
eden her siyasi kayirmacilik davranisi yolsuzluklarin kapisini agmaktadir. (Akalan,
2006: 96). Bu gorevlere hakkiyla gelmek isteyen kisiler de emeklerinin karsiligini
alamayinca ayni yollarla kendilerine kadro bulmaya calisacaklardir. Kayirmacilik
uygulamalariyla bir yere gelen kisiler de ayn1 yolla kendisini kayiran kisilerin iglerini
gormek, onlara biirokratik iglerde kolaylik saglamak zorunda birakilmaktadir. Bu durum
devletin kamu kurumlarinda riisvet, hirsizlik vs. gibi pek ¢ok olumsuz durumu

beraberinde getirmekte ve bu da hukuk devlet yapisina zarar vermektedir.

2.3. Kronizm (Es- Dost Kayirmacihigr)

Tirkce karsiligr ‘adam kayirmaciligr’ seklinde tanimlanan kronizm kavrami Tiirkce’ye
‘khronios’ kelimesinden tiireyerek gelmistir. Khronios kelimesi de uzun stiredir devam
eden anlamina gelmektedir. Kelimenin orjinali olarak 17. yiizyllda Cambridge
Universitesi Ogrencileri tarafindan sik¢a kullanilan ‘crony’ kelimesi ilk olarak

18.yiizyilda Londra’da kullanilmistir denilebilmektedir (Khatri ve digerleri, 2003: 3).



Kronizm, 1840’11 yillarda o donemin Amerika Birlesik Devletleri Baskan1 Roosevelt’in,
aralarindaki samimiyete dayanarak yetenekli olmayan kisileri devletin memur
kademelerine getirmesini kinayan ve elestiren Washington’lu bir gazeteci tarafindan

kullanilmis ve bugiinkii anlamini almistir (Daglh ve digerleri, 2010: 167).

Kronizm, es-dost, tanidik, arkadas iligkilerine dayanarak genellikle ise alim ve istthdam
siireglerinde duygu, baghilik ve c¢ikarlar dogrultusunda is ciddiyeti, beceri, basari,
kabiliyet ve egitim gibi kriterler g6z ard1 edilerek yakin dost ve arkadaslarin kayrildig
durumlan ifade etmektedir (Biite, 2011: 383-404; Karakas ve Cak, 2007: 74-101).
Genel olarak hem kamu hem de 6zel sektordeki is hayatinda, yetkili makamlarin kisileri
ise alirken, terfi ettirirken ve daha pek ¢ok konum igin kisilerle arasinda olan bagllik,

es-dost ve tanisiklik iliskilerini baz alarak kisileri bir yere getirme durumudur (Giirer ve

Deniz, 2017: 477).

Drew ve digerleri (2012: 2) kronizmin, duygusal bag ve gecmiste yasanan iliskilerden
kaynakli olarak ortaya c¢iktigin1 sdylemektedirler. Kamuda veya 6zel kurumlarda
yoOnetici ve karar verme yetkisi olan kisilerin, ise almada yetenekli, egitimli, bilgili ve
kalifiye olanlarin yeteneklerini goz ardi ederek, genellikle gegmiste belli bir iligkisi
olmus hemsehri, ayn1 okulda okuma ve mezun olma, aynt mahallede biiylime vs. gibi
sebepleri goz Online alarak kisileri istthdam etmesini kronizmle bagdastirarak tanimi
daha da fazla genisletmektedirler. Literatiirde kronizm kavrami genis yer bulmus ve

cesitli tanimlamalar yapilmigtir. Bunlardan bazilar1 soyledir:

v Dagli ve digerleri (2010: 166) kronizmi, kisilerin yetenek ve
kabiliyetleriyle degil, énemli bir mevkide bulunan tanidiklar1 sayesinde bir yere
gelmeleri olarak tanimlamaktadirlar.

v Yan ve digerleri, (2009: 1), insanlarin aldiklar1 egitim sayesinde
gelistirdikleri nitelikleri dikkate alinmadan s6z sahibi kisilerce kayrilmasidir

demislerdir.

v Kronizm, maddi anlamda degeri olmayan, manevi ¢ikarlar g6z Oniine
almarak yapilan bir yolsuzluk tiiriidiir seklinde ifade edilmistir (Ozsemerci, 2003: 20-

21).



4 Genel anlamda kronizm, kisilerin nitelik ve &zelliklerine bakilmadan,
tamamen duygulara gore hareket edilerek yapilan bir kayirma seklidir (Khatri vd., 2003:
5).

Kronizm, biiyiikk bir sosyal cevreye uzanir ve kayirmaciligin en fazla karsilagilan
bicimlerinden biridir (Berkman, 2009: 32; Khatri ve Tsang, 2003: 5). Arastirmacilarin
geneli, (Boadi, 2000; Ozsemerci, 2002; Khatri ve Tsang, 2003; Yan ve Bei, 2009;
Erdim ve Merig, 2011) kronizm kavraminmi es-dost kayirmaciligt seklinde tanimlamis
olmalarina ragmen, literatiirde farkliliklar bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar
favoritizmi, genel kayirmacilik tabiri olarak kabul etmistir ve kronizm kavramini
favoritizmin i¢inde bir alt dali olarak degerlendirmislerdir. Aydogan (2012: 4577),
kronizmi es-dost kayirmaciligi olarak tanimlayarak favoritizmin bir tiirii olarak olarak
kabul etmistir. Biite (2011: 386), kronizm kavramini direkt olarak favoritizm olarak
tanimlamistir. Arashi ve Tiimer (2008: 1239) favoritizmi, es-dost ve tanisikligi olan
kisilere karsi, ise alim siireclerinde 6zel muamele yapilmasi seklinde tanimlama

getirmistir.

Kronizm kavrami, kiiltiirden kiiltiire farkliliklar gosterse de her kiiltiirde kronizm
kavrammna benzer kullanimlar vardir. Cin’de ‘guanki’, Urdiin’de baglanti, baglilik
anlaminda kullanilan ‘wasta’ (Loewe vd., 2008: 259°dan aktaran Chandler, 2010: 35),
Rusya’da ‘blat’(Begley vd., 2010: 291), kronizm kavramina denk gelen sozciiklerdir.
Cin’de ‘guanki’ kisilerin birbirleri arasinda kan bagi olsun ya da olmasin diger kisilere
nazaran daha c¢ok tutulmasi ve kayrilmasi anlamina gelmektedir (Dagli ve Aycan, 2010:
167). Urdiin’de kullanilan ‘wasta’ kelimesi ise, kars1 taraftan cikar elde etmek amaci ile
o kisiyi tutmak, kayirmak ve lehine davraniglarda bulunmak anlamina gelmektedir.
Yani vasfi olmayan bir kisinin elinde yetkisi olan bagka bir kisi tarafindan kayrilmasidir
(Mohammed ve Hamdy, 2008: 3). Goriildiigii gibi kronizm kavrami, toplumlarda
farklilik gosterse de yine benzer anlamlara karsilik gelmekte ve kavram olarak birbirine

yakin anlamlarda (blat,wasta,guanki) kullanilmaktadir (Begley vd., 2010: 291).

Genel anlamda kronizm ile nepotizm kavramlar1 birbirine benzetilmekte fakat 6ziinde
ayni anlama gelmemektedir. Kronizmde kayrilan kisi tanidik, es-dost gibi kisiler iken,
nepotizmde kayrilan kisi akraba yani kan bagi olan kisilerdir (Ozsemerci, 2001: 21;

Aktan, 2001: 57; Koprii, 2007: 70). Yan ve Bei (2009: 1), vasifli olmayan kisilerin, hak
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etmedikleri yerlere gelmeklerinden dolayr ayni goriilen kronizm ve nepotizm
kavramlarmin birbirinden farkli oldugunu belirtmektedir. Tanidik, tanidik cocuklari,
ayni gruba mensup olan iiyeler, is arkadas ve ¢evresi, ayni1 okuldan mezun olma vb. gibi
daha pek ¢ok tanisiklik durumunu anlatan kronizm, nepotizmden daha genis bir yer

kaplamaktadir (Boadi, 2000: 198).

Kisilerin birbirlerine karsi olan c¢ikar iliskileri dogrultusunda hareket ettikleri ve
uyguladiklar1 kronizm, karsilikli anlasilarak yapilan sucun en hafifletilmis halidir
(Social Crapital, 2005’ten aktaran Begley vd., 2010: 281). Hem kronizm hem de diger
kayirmacilik tiirleri kisileri mezhep, din, dil, irk, etnisite, milliyet¢ilik ve hukuka aykiri
olan ayrimciliklara sebebiyet veriyorsa bu durum sug teskil edecek ve hukuki davalara

neden olacaktir (Aele, 2007: 201).

Genel olarak kamu ve 6zel sektorde kisilerin kan bag: iliskisi disinda bir kayirmaya
sebebiyet veren kronizm; yazarlar, arastirmacilar, gazeteciler, hukukgular, ekonomistler
vs gibi genis meslek gruplarindaki kisiler, kronizmin yolsuzlugun 6zel bir durumu
oldugu konusunda ortak bir noktaya varmiglardir (Thierer, 2012: 3). Adaletsiz, haksiz
ve etik olmayan bir davranis sekli olan kronizm, is verimini diisiirmekte; kisilerin,
kurumun ve buna bagl olarak toplumun yozlagsmasina sebep olmaktadir (Chandler,

2012: 32).

Kronizm uygulamalarinin 6ziinde, bireyin kisilik yapisi, yasadigi ¢evre, inanglari,
bagliliklar1 ve beklentileri yatmaktadir (Khatri vd., 2003: 31). Ayrica kronizm
uygulamalari, toplumsal baglarin yiiksek oldugu, gelenekselci, kolektivist yani politik
dini, ekonomik ya da sosyal sebeplerle birbirine bagl olan topluluklarda daha fazla
goriilmektedir (Khatri vd., 2006: 61-75). Kronizm uygulamalar1 toplumdan topluma
farklilik gosterebildigi gibi kisiden kisiye de farkliliklar gosterebilmektedir. Kiiltiir ve
geleneklere bagli yasayan kisilerin ve toplumlarin yasadig: yerlerde bu durumu kontrol

etmek ¢ok daha zor olmaktadir (http://www.citadel.edu).

3. Kronizmin Orgiit ve Orgiit Calisanlar1 Uzerindeki Etkileri

Kronizm, orgiit i¢indeki sistematik diizeni, islevselligi ve igleyisi bozup aksattigindan

dolayr belli bashi endiseleri de beraberinde getirmektedir (Shaheen vd., 2017: 309).
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Orgiitsel kronizm, kisilerin istihdam edilme siireglerinde es-dost, ahbap ve tanisiklik
durumlarinin g6z Oniine alinip esitlik, liyakat ve adalet kavramlarmin yok sayilmasi
durumudur (Erdem vd., 2013: 55). Yonetim ve organizasyon bilimi, ekonomi, siyaset,
kamu ve insan bilimi (antropoloji) alanlarinda yapilan arastirma ve caligmalarda
kronizm uygulamalarinin Orgiitiin islevselligini ve dogasin1 bozdugu belirtilmistir
(Pearce, 2015: 43; Coco ve Lagravinese, 2014: 444). Orgiitsel kronizm, baz1 kisi ve
gruplarin lehine olsa da (maas artigi, terfi, tolerans, fazla izin vb.) genel anlamda bir
biitlin olarak oOrgiitiin aleyhine bir durum olarak kendini gostermektedir (Giirer ve
Deniz, 2017: 477; Shabbir ve Siddique, 2017: 299). Ciinkii bu davranislarin varligi,
orgiitsel tahribat ve yozlasmaya neden olmaktadir (Erdem ve Karatas, 2015: 57). Is
verimliligi i¢in yapilan grup ¢alismalarinin, iyi ve hosgoriilii insan iliskilerinin énemli
bir kriter oldugu orgiitlerde, kronizm uygulamalarinin varlig1 sosyal ve insani iligkilere
zarar verebilmektedir (Pearce, 2015: 43). Tim bunlarin yanina kalifiye olmayan,
bilgisiz ve niteliksiz yoneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin Orgiite dahil olmasi,
orgiitsel kronizmin 6nyargili ve olumsuz olarak algilanmasina sebebiyet vermektedir
(Fu, 2015: 5). Ciinki bir bakima yetenegi olmayan ya da oldugu pozisyonu hak etmeyen
kisiler daha fazla tolerans ve iltimas gorecek bu da disarida kalan yani ayrimcilik

yapilan grubun huzursuzluguna ve isyanina yol acacaktir (Ozer ve Caglayan, 2016: 20).

Orgiitsel kronizm, genellikle bir tarafin ya da kisilerin dista kalan taraf ve kisilere kars1
daha fazla desteklenip hatalarinin gérmezden gelinmesi gibi durumlarin karsihigidir
(Shaheen vd., 2017: 308). Kronizmin var oldugu orgiit yapilarinda, performans
gbzetmeksizin bir taraf bir tarafa gére daha fazla kayrilmaktadir. Bunun sebebi, resmi
olmayan kurum, grup sendika ya da topluluga iiyelikten kaynakli baghilik veya karsilikli
cikarlardan kaynakli olabilmektedir (Turhan, 2014: 295-297). Uygulama alani genis bir
yer kaplayan ve uygulamalari ciddi sonuglar doguran (Yan ve Bei, 2009: 1), hem 6zel
sektor hem de kamu kurumlarinda var oldugu tespit edilen (Khatri vd., 2003: 4),
kronizm uygulamalar1 orgiitte ve politikada alisilmis olan bir olgudur (Yan ve Bei,
2009: 1). Kronizm uygulamalar1 baz1 kisiler i¢in olumlu bir durum gibi goriinse de,
genel anlamda Orgiite zarar veren bir durumdur (Khatri, vd., 2003: 28). Orgiitiin i¢inde
seffaflik, adalet ve esitlik kavramlarina ters bir durum olusturdugundan ¢ok biiyiik

problemlere davetiye c¢ikarmaktadir. Kronizm uygulamalari, kurumun itibarini
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zedeleyici durumlar1 da beraberinde getirecek ve bu durum kurumu sikintiya sokacaktir

(Booysen ve Loxton, 2010: 2).

Kronizm ve orgiitsel adalet birbiriyle iligkili durumlar oldugu i¢in (Sherwood, 2007 akt.
Begley vd., 2010:292) orgiitlerin kokli ve kalict olmasi i¢in kronizm uygulamalarin
miimkiin oldugunca ortadan kaldirilmasi gerekmektedir (Park, 2003: 29-48).

Konizm, bireysel disiiniildiigiinde kisiye fayda sagladigi disiiniilse de biiyiik
cerceveden bakildiginda o6rgiite uzun vadede zarar vermektedir (Khatri vd., 2003: 28).
Ciinkii es-dost ve tanidiklar1 6n planda tutup ayricalikli davranildigi i¢in esitlik ilkesine
aykir1 davranilmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin kuruma karsi bakis agis1 degisecek ve
hem giivenleri hem de orgiite baghliklar1 azalacaktir (Erdem ve Merig, 2012: 143).
Kronizm uygulamalarindan dolayr kurumda adalet, seffaflik ve giiven duygular1 goz
ard1 edildiginden dolay1 sirketin itibarin1 zedeleyecek derecede biiyiik riskleri vardir.
Kronizm, kuruma baglilik, isten ayrilma niyeti, motivasyon, is tatmini, haksizliktan
kaynakli yasal yollara basvurma gibi durumlarla iliskilendirildigi i¢in son derece

ciddiye alinmas1 gereken bir konudur (Chandler, 2012: 110).

Orgiitsel kronizm kendi icinde iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan biri dikey
(hiyerarsik) kronizm, digeri ise, yatay (akran) kronizm seklindedir. Dikey kronizm,
diger bir ifadeyle hiyerarsik kronizm kavrami, organizasyon i¢indeki yonetici, lider ve
calisan iligkisi arasindaki iliskiden kaynaklanmaktadir (Khatri vd., 2006: 64).
Organizasyon i¢indeki hiyerarsik yapilanmada astlik-iistliik iligkileri dikey kronizmin
dogasini olusturmaktadir (Giirer ve Deniz, 2017: 478). Genellikle orgiitlerde yonetici
lider konumunda olan kisiler o hiyerarsinin verdigi giigle kronizmin varligim
hissetmekte, ayni zamanda calisanlara da hissettirmektedirler. Dikey kronizmde,

hiyerarsiden dogan kronizm s6z konusudur (Leung ve Barnes, 2016: 7).

Yatay kronizm diger bir adiyla akran kronizmi ise, daha ¢ok ayni grup ve taraflar
arasinda olusmaktadir. Ayni yasta olan kisiler, arkadaslar, ayn1 meslek erbablar1 gibi

ayni seviyede olan kisilerin iliskilerinden dogan kronizm tiirtidiir (Khatri vd., 2006: 64).

Orgiitsel kronizm, ayrica islemsel kronizm, ise alim (istihdam) siirecinde kronizm ve
terfi kronizmi olmak iizere ii¢ farkli boyutta karsimiza ¢ikmaktadir. islemsel kronizm ya

islem kronizmi, orgiit icinde yoneticilerin ve yetkili kisilerin baz1 kisi ve gruplara karsi
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toleransli davranmalar1 ile iliskilendirilmektedir. Ise alim (istihdam) esnasinda
karsilagilan kronizm ise, kisileri istihdam ederken yetenek ve nitelikleri dikkate
almadan, yonetim kadrosundaki kisilerin referansiyla gelen kisilerin daha oncelikli
tutulmasi durumudur. Terfi kronizmi, yine isin sorumlulugu geregi aranan nitelik, bilgi,
beceri ve egitim kriterleri yok sayilarak, yonetimde olan kisilerin duygusal baglar1 goz

Oniine alinarak kisilerin daha iyi bir pozisyona terfi ettirilmesidir (Erdem vd., 2013: 63).

4. Orgiitlerde Kronizmin Avantajlari

Orgiitlerin basarilarinin sirlarindan biri de, calisanlarin kendilerini 6rgiite adamalar ve
uzun yillar orgiitiin bir parcasi olarak birlikte yol almalarindan kaynaklanmaktadir. Bu
noktada orgiitsel 6zdeslesme 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin kendi
kimligi ile orgiitiin kimligini biitiinlestirme-eslestirme becerisi ve derecesi seklinde
ifade edilebilir. Kisiler kendilerini orgiitiin vazgecilmez bir pargasi olarak hissedecekler
ve bununla gurur duyacaklardir (Dutton vd., 1994: 242). Bunun sonucu olarak,
orgiitiiyle biitiinlesebilmis ve 6zdeslesebilmis insan motive olacak, yaptigi islerin hep
daha iyisini ve daha fazlasii yapmak isteyecek bunu kendinde sorumluluk haline

getirecektir (Sezici, 2015: 189).

Xin-Zhi ve digerleri (2010: 1051) Cin’de faaliyet gosteren aile igletmeleri iizerinde
yaptiklar1 arastirmalar sonucu kronizm uygulamalarinin kurum ag¢isindan avantajlarini

su sekilde siralamislardir:

v Kisilerle aradaki samimi iligkiye dayanarak oOrgiit i¢indeki bilgilere,
kisiler arast yapilan gruplagmalara, calisanlarin oOrgiit hakkindaki diisiincelerine ve
disaridaki pazara daha kolay ulasilacak ve boylece masraflarda azalmalar olabilecektir.

v Kronizm uygulamalari sonucunda iligkilerde bir baglilik s6z konusu
olacak ve kisiler orglite kendilerini daha ¢ok adayacaklardir. Bu agidan isletmenin
cikarlar1 korunacak, bu bagliliklarindan dolay: orgiit kisileri ddiillendirecek ve dongii bu
sekilde devam edecektir.

v Kisisel iliskilerin goz Oniine alinarak yasanildigi orgiitlerde, kisilerarasi
0zel ve duygusal iliskinin varligindan dolay1 karar almada ve uygulamada itirazlar daha

az olacak ve bu siire¢ daha kolay olacaktir.
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v Karar alan ve kararlar1 uygulayan kisiler arasinda tanisikliktan dogan bir
iligkinin var olmasindan dolay1, bilgilerin yonetim kadrosuna veya ilgili birimlere de

ulagmasi kolay ve hizli olabilecektir.

5. Orgiitlerde Kronizmin Dezavantajlar

Xin-Zhi ve digerleri (2010: 1051) Cin’de faaliyet gosteren aile igletmeleri iizerinde
yaptiklari arastirmalar sonucu kronizm uygulamalarinin kurum agisindan dezavantajlari

su sekilde siralamislardir:

v Kisiler istihdam edilirken nitelikleri géz ardi edilerek insan kaynaklari
departmaninin diginda tutulmasindan dolayr hem kisilerin motivasyonu diisecek hem de
insan kaynaklar1 departmani gorevini tam anlamiyla yerine getiremeyecek bu durumda
oOrgiit zarar gorecek ve itibar kaybina ugrayacaktir.

v Islerin aksamasi veya sirketin finansal anlamda zorlandig1 donemlerde ilk
olarak gozden cikarilacak kisiler, kronizm uygulamalariyla dislanan kisiler olacak ve
orglite faydali da olsalar bedelini yine onlar 6deyeceklerdir.

v Kronizm uygulamalarinin hakim oldugu orgiitlerde ozellikle Kkilit
noktalara getirilen kisiler kalifiye olmadigindan verim her zaman daha diisiik olacaktir.
Bir sekilde bu acik, egitimlerle kapatilmaya calisilsa da zaman kayb1 olusacak bu da
orgiite masraf olarak yansiyacaktir.

v Kronizmin hissedildigi orgiitlerde, kayrilmayan kisiler 6rgiit i¢in biiyiik
bir tehdit unsuru olusturmaktadir. Bu durumdan rahatsiz olan kisiler toplu isi birakma
eylemlerinde bulunabilecekleri gibi, aymi fikir etrafinda topladiklar1 kisilerle
gruplasabilmekte hatta ¢ete olusturabilmektedirler.

v Orgiitsel kronizm, calisan-galisan, yonetici-calisan arasindaki iliski ve
giiveni yerle bir ederek, hem is performansini hem de 6rgiitiin sistemini ve is akisin
yavaslatmaktadir (Pearce, 2015: 41).

v Calisanlarin  moral, motivasyon, giiven ve adalet duygularinin
kaybolmasine sebebiyet veren kronizm davranislari, ¢alisanlarin verimini ciddi anlamda
diisiirecek hatta zamanla yok edecektir. Orgiitsel kronizm, &rgiitlerde liyakat, kalifiye, is
yeterlilik ve nitelik kistaslarini baltalayarak karmasik ve verimsiz bir ¢alisma ortamini

beraberinde getirmektedir (Biite, 2009: 737). Kisiler izin, maas ve iste yiikselme (terfi)
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gibi Olciitlerin  adaletli bir sekilde verilmedigini hissettiklerinde, beklentileri
kargilanmayan caliganlar isten ayrilma egilimine girecekler ve bu da orgiite ekstra kiilfet

(ise alistirma, is ilanlar1 ve oryantasyon gibi) yaratabilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET

1. Kavramsal Cerceve

Orgiit, ‘Bir amaca ulasmak icin gesitli sekillerde bir araya gelmis ve gesitli cevresel
faktorlerin etkisi altinda varlik miicadelesi veren sosyal yapilardir’ (Duymus, 2015: 2).
Gilmer (1972: 36) adalet kavramini, kisaca ve en basit tabiriyle, iyi veya kotii kisilerin
hak ettigi muameleyi gérmesidir seklinde ifade etmistir (Cropanzano ve Ambrose,
2015: 3). Adalet; dogruluk, diiriistliik, hakki korumak, haksizliga kars1 durmak, adil ve
hukuka uygun bir yasam alani olusturmak olarak ifade edilmektedir (San, 2017: 2).
Adalet kelimesi kavramini Tiirk Dil Kurumu; ‘Yasalarla sahip olunan haklarin herkes
tarafindan kullanilmasiin saglanmasi, herkese kendine uygun diiseni ve hakki olani
verme’ (http: www.tdk.gov.tr. Erisim (15.10.2018) seklinde bir tanimlama yapmistir
(Akman, 2017: 4).

Adalet kavrami, hiyerarsik boliimler arasinda goreceli bir durum arz etmektedir. Bu
yiizden herkes acisindan tek bir tanim altinda toplamak zordur. Ciinkii bu durum
kisilerin algilamalariyla ilgilidir. Bu noktada calisanlar agisindan adaleti ele alirken,
yonetimin buradaki tutumunu géz oniine almak gerekmektedir (Tutar, 2007: 98). Adalet
yasadigimiz sosyal hayatta insanlar aras1 diizen ve biitlinliiglin saglanmasinda en 6nemli
kriterdir. Insanlar kendilerine adil davranilmas1 hususunda hassas ve duyarli olduklari
icin, adalet insan iligkilerinin temel tas1 olarak sayilmaktadir. Bu sebeple adalet algisin
saglama gozetme, herkesin gorevi oldugu gibi kurumlarda da yoneticilerin asli bir
gorevi olmalidir. Adalet sistemli ve dogru bir sekilde varligin1 gosterdiginde, tiim diizen
kuralina uygun olarak islemektedir. Ancak adalet olgusu diizglin ve sistematik bir
sekilde islemedigi zaman, insanlar verilmeyen haklarin1 yasadisi yollardan aramak
zorunda kalmakta ve sonug olarak kaos ortami yaratilmaktadir (Chegini, 2009: 173-

176).
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Adalet, modern toplumlarda isleyen mekanizmayr ayakta tutan ve toplumun
vazgecilmez bir degeri olarak goriilmektedir. Herkes kisisel anlamda yasadiklari
ortamda ve ¢evrede haklarmin gdzetilmesini, adil davranilmay1 ve adalet duygusunun
toplumun her alaninda olmasini arzu ederler. Bu nedenledir ki, adalet kavrami insanlik
tarihinde bile bu kadar 6nemliyken, kurumlarda orgiitsel adaletin var olmasi gerekli ve

bunun arastirma konusu olmasi kaginilmaz bir durum olmustur (Murphy et al. 2003:
63).

Arastirmacilar, kurumda calisan kisilerin kisisel tatmin ve Orgiitsel faaliyetleri i¢in
adalet kavraminin bir gereklilik oldugunu soylemektedirler (Greenberg, 1987: 9).
Adalet kavramu ile ilgili bir¢cok farkli aragtirma yapilmis ve orgiitiin faaliyetlerine uygun
degisik kriterler gelistirmislerdir. Sonu¢ olarak adalet kavrami ile ilgili biiyiik bir
literatiir olusturulmus ve kurumda, adaletin varligini ve dnemini anlatmak icin “Orgiitsel
adalet” dedigimiz bu kavrami kullanmaya baglamislardir. Boylelikle orgiitsel adalet

kavramini ilk kez kullanan aragtirmact da Greenberg olmustur (Toga, 2016: 5-7).

Orgiitsel adalet kisilerin is yerinde algiladiklar1 adaletle iliskilidir. ‘Isyeri adaleti’
literatiirde Orgiitsel adalet ile ayni anlama gelmektedir (Greenberg, 1987b: 55-61).
Orgiitsel adalet, orgiitiin ¢alisanlarina uyguladig: faaliyetler sonucu kisiler arasinda ne
derece olgiilii davramldig: {izerine odaklamlmstir (Iscan ve Karabey, 2007: 103-116).
Orgiitsel adaletin varligi, hem &rgiit hem de hem de calisanlar acisindan karsilikli
giiven, oOrgiite baglilik ve bunlarin sonucu olarak miisteri memnuniyeti olusumuna katk1
saglamaktadir. Ayrica bunlara ek olarak orgilitsel vatandaslik davranislari, is tatmini ve
1§ performansinda artan bir grafik ortaya ¢ikarmakta ve orgiit i¢i catismanin azalan bir
grafik seyri olusturmasina etki etmektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 34-
48). Orgiitsel adalet algilar, yoneticilerin calisanlara kars1 etik kurallar gergevesinde
adaletli davraniglarda bulunmalar1 sonucu, ¢alisanlarin tiim bunlar1 zihin siizgecinden
gecirip bir degerlendirmeye tabi tuttuktan sonra orgilite karsi olusturduklar1 6znel
yargilarin tamamint ifade etmektedir (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng,

2001:425-445; Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 34-48).

Folger ve Cronpanzano (1998)’da orgiitsel adalet kavrami, kurumlarda 6diil ve ceza
yaptirimlarinin nasil islendigini ve neye gore yapildigin1 bu asamada kararlarin nasil

alindigiyla ilgili hususlarin karsiligi olarak ifade edilmistir (Gorgiilier, 2013: 6).
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Stouffer ve dig. (1949), (Stouffer, Suchman, Devinney, Star ve Williams), 2. Diinya
Savasi sirasinda askerlerin ortama uyumu hakkinda bir arastirma yapmislardir. Polis
memurlarinin hava kuvvetleri birimine terfi ettirildiklerini tespit etmislerdir. Fakat hava
kuvvetleri her agidan aldiklar1 egitimlere gore polis memurlarindan daha hizhidirlar ve
ise hakimdirler. Bu durumun sebebi arastirildiginda, polis memurlart bu terfiden sonra
son derece memnun kalirken, hava kuvvetleri ekibi yaptiklar1 karsilagtirmalar sonrasi
adaletsiz ve haksiz bir terfi oldugunu diisiinmiislerdir. Goreceli olarak degisen bu adalet
algisi, orgiitsel adalet kavraminin literatiire girmesinde bir baslangic noktasi olarak

goriilmustiir (Giindiiz, 2018: 4).

Gegmisten glinlimiize gelen zamanda adalet hakkinda sdylenen tiim goriisler, hakkin
hak sahibine verilmesi ve hakki gdzetmek gibi sOylemlerle ortak bir payda altinda
toplanmistir. Kisiler birbirine karsi tutarli, tarafsiz ve empati gibi tutumlarda
bulunmalidirlar. Menfaat, cikar iliskileri, kayirmaci diismanlik, tutarsizlik ve adil
olmayan hareketlerden uzak durmali; diiriist, dogru, hakkaniyetli ve adil olan

davranislar sergilemelidirler (Kiiglikaltan, Tiikeltiirk ve Giirkan, 2015: 146).

Gilinlimiizde adalet kavrami artik orglit ve kurumlarda da aranmaya baglamistir. Ciinkii
insanin oldugu her yerde bu kacinilmaz bir istek ve arzudur. Kisinin hak ettigi
kazanimlarin dagitimi bu kararlarin dogru ve adil bir sekilde verilmesi ve kisiler arasi
iligkilerin yonetilmesinde adalet olgusunun gozetilmesi gerektigi gibi istek ve arzular

‘orgiitsel adalet’ kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.

Orgiitsel adalet olgusu Adams’in Esitlik Teorisi iizerine insa edilmistir. Esitlik teorisi
kavrami, calisanlarin kuruma kattig1 deger ve yararlarin1 karsiliginda kurumdan elde
ettigi geri dontligiimlerin karsiligidir. Bir bakima, ne verip ne aldigina bakma
durumudur. Buna gore calisanlarin kuruma karsi algilar1 olusur ve bir tutum igine
girerler (Ozler, 2015: 41). Adams’in “Esitlik Teorisi” temelli adalet kavramu iizerine
calisanlarin kuruma baghihigim1 ve algilarini arastiran ¢alismalar mevcuttur (Yilmaz,
2015: 52). Adams, teorisini orgiitte ¢alisan kisilerin yetenek ve nitelikleriyle orgiite
sagladiklar1 faydalarla yine bagska kurumlarda c¢alisan kisilerin oOrgiite sagladiklart
faydalar1 kiyas etme diisiincesine dayandirmaktadir (Yildirim, 2010: 62-65). Demirel ve
Seckin (2011: 100)’e gore; is gorenler birtakim analiz ve kiyaslamalar sonrasinda

kuruma, yoneticilere ve yaptig1 ise karst bazi tutumlar gelistirirler. Bu tutumlarin
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temelinde, bireyin orgiitiindeki uygulamalarla ilgili olarak zihninde yapilandirdig1 adalet
algilamalar1 yer almaktadir. Bu baglamda orgiitsel adaleti, orgiit i¢indeki kisilerin orgiit
tarafindan yapilan uygulamalar ile ilgili algilarin tiimiidiir seklinde bir tanimla dogru

olacaktir.

Ozgan (2011: 230)’1n &rgiitsel adalet anlayisi, drgiitte calisanlarin performans, emek,
zaman, enerji gibi sarfettigi cabalar karsiliginda yoneticilerden bekledikleri muameledir.
Bir orgiitte adaletten s6z edebilmek icin, o Orgiitteki yoneticilerin hakkaniyetli, adaletli,
rasyonel ve ahlakli olmalar1 gerekmektedir. Bu sekilde davranan yoneticiler,

calisanlarin adalet algilarini anlayarak onlara gerektigi sekilde cevap verebileceklerdir.

Ozdevecioglu (2003: 78) orgiitsel adaleti su sekilde ifade etmektedir: Calisanlar, hem
kendi departmanlarindan, hem de farkli departmanlardaki ¢alisanlarla hep bir kiyas ve
yarisma ic¢ine girmektedirler. YoOnetimin almis oldugu kararlarin herkese esit
uygulanmasini, ¢alisma saatlerinin ve alinan licretin esit olmasini, izin ve sosyal

haklardan ayn1 standartlarda yararlanmay1 beklemektedirler.

Karacaoglu ve Yorik (2012: 49), yaptigi ¢alismalarda Orgiitsel adaletten su sekilde
bahsetmislerdir: Orgiitsel adalet, hem orgiitte ¢alisanlar1 tatmin etme acisindan, hem
orgilitteki uyum ve isleyis bakimindan hem de kurumun bekasi agisindan Orgiitiin
olmazsa olmazlarindandir. Bunun gerekliligini sosyal bilimciler de kabul etmis ve dile
getirmislerdir. Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar genellikle adaletli muamale yapilan
orgiitlerde, calisanlarin kuruma olumlu katkilar saglayacagi lizerinde durulmustur.
Ciinkii adil olmayan tavirlara dogal olarak ¢alisanlar olumsuz tepki verecek buna gore
bir tutum i¢ine girecekler ve bu da kurumu her agidan (isi birakma, isten ¢ikma, disariya
kurum hakkinda olumsuz bilgiler aktarma ve kurum itibarinin zedelenmesi vb.) olumsuz

etkileyecektir.

Giicel (2013: 173)’e gore; bir oOrgiitte aliman kararlarin herkese esit uygulandigi,
maliyet-fayda analizinin gergekgi yapildigi, ¢alisanlarin esi haklara sahip oldugu, zarar
goren calisanlarin zararlarinin karsilandigr ve kaymrmaciligin olmadigi bir ortamda

algilanan Orgiitsel adalet derecesi son derece yliksek seviyelerdedir.

Baron ve Beugre (2001: 330)’e gore; ¢alisanlarin adalet algilar, orgiit icindeki diger

calisanlarla ve yoneticilerle olan iligkilerin sekline gore olugmaktadir. Birbirleriyle
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dogru orantili durumlardir. Kisiler, yapilan uygulamalar1 dogru algilayarak kurumun
adil oldugunun bilincindedirler. Kurumda orgiitsel adaletin saglanmasi i¢in, ¢alisanlarin
algilar1 ile orgitiin adalet uygulamalar1 arasinda bir orant1 olmasi gerekmektedir.
(Mammadova, 2018: 5). Calisanlar kuruma kars1 basar1 esit ticret, izin vs. memnuniyet
diizeylerine gore kurumda orgiitsel adaletin uygulanip uygulanmadigin1 ve kurumun
calisanlar arasinda yaptigt muameleye gore karsilagtirma yaparlar ve bulduklar1 sonuca

gore kuruma kars1 bir tutum gelistirirler (Segkin ve Demirel, 2014: 329-348).

Kisilerin kiyaslamalar1 sonucunda adaletin var olmasi ¢alisanlarin kuruma karst
bagliliklarinin artmasina, is tiretkenliginin artmasina, motivasyon ve ise severek gelme
gibi davranislarinin artmasina etki ederken, orgiitsel adaletin olmamasi ise, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin azalmasina, ise devamsizlik ve gec gelme, isi Onemsememe, is
verimliliginin diigmesine, kurumun itibarsiz olarak algilanmasina, kuruma olan
bagliligin azalmasina ve bunlarin sonucunda yeni is arayisi igine girmelerine sebep

olmaktadir (Déven ve Mumcu, 2016: 131- 152).

Orgiit iginde, adaletin eksikligi hissedilirse motivasyon azalir, kisiler sorumluluklarimi
kaybederek islerini dnemsememe, sorumluluk almak istememe ve kurumdan intikam
almak i¢in hukuki yollara bagvurma gibi eylemlerde bulunmaktadirlar (Ulukap1 ve
Bediik, 2014: 771-778). Calisanlarin is ortaminda adaletin var oldugunu hissetmeleri
kurum agisindan daha fazla verimli isler yapilmasina ve kurumun her gecen giin artan
bir basar1 grafigine sahip olmasina etki etmektedir. Bu nedenle, bir kurumda orgiitsel
adaletin var olmas1 ¢ok 6nemli bir faktor olmakla birlikte calisan davraniglarinin buna
gore sekil almasina, sirketin mevcut konumuna, itibarina ve gelecegine her acidan etki

edecektir.

Orgiitsel adalet hakkinda yapilan 6nceki caligmalarda adaletin varligi ya da yoklugu
konusunda kurumun diisiincelerine odaklanilirken, sonraki zamanlarda sosyal bilim
caligmalarinda giiniimiiz gelismelerine paralel olarak bireycilige dogru bir yonelme
olmustur. Bireylerin kurumda uygulanan ve var olan adalet ya da adaletsizlik hakkinda
diisiinceleri ve algilar1 dnemsenmeye ve dikkate alinmaya baslanmistir (Castillo ve
Fernandez, 2017: 73-79). Ornegin Choi (2011: 185-204), tarafindan yapilan bir

caligmada oOrgiitsel adalet ile kisilerin algiladiklar1 adalet arasindaki iligkileri is doyumu,
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kuruma giiven, kurumun finansal durumu gibi kavramlarinda ¢alisanlarin davranislarini

etkilediginden bahsetmektedir.

Abbasoglu (2015: 12-28), yapmis oldugu bir calismasinda 917 hastane calisanin
arasinda, calisanlarin motivasyonunun algiladiklar1 orgiitsel adalet kavrami {izerinde
rolii oldugunu analiz etmektedir. Caligmanin sonuglaria gore, orgiitsel adalet algilar

ile caliganlarin motivasyonu arasinda bir iligkinin var oldugu kanitlanmistir.

Adalet; dogruluk, diiriistliik, hakki korumak, haksizliga karst durmak, hukuka uygun bir
yasam alani olusturmak seklinde ifade edilmektedir (San, 2017: 2). Adalet olgusu
eskilere dayanmakla beraber en ¢ok filozoflarin dikkatini ¢ekmistir. Aristotales,
Hobbes, Marx gibi filozoflar orgiitsel adalet ile ilgilenmislerdir. Orgiitsel adalet
kaynaklarin tahsisinde ve karar alma siireglerinde kendini gostermektedir. Orgiitsel

adalet ile ilgili calismalar yapan akademisyenler ise Orgiitsel adaleti;

J Dagitimsal adalet
. Stirec adaleti
° Etkilesimsel adalet

olmak {izere 3 gruba ayirmislardir (Tran, 2016: 3).

Platon, adaletli bir ortamin dogmasi i¢in tiim bireylere esit muamele edilmesini yani

mutlak esitlik teorisini benimsemistir (Senturan, 2014: 101-102).

Aristotales, iki ¢esit adaletin oldugunu belirtmistir (Senturan, 2014: 101-102).
Bunlardan ilki dagitic1 adalet; yani hak, adalet ve esitsizlik gibi kavramlarin bireysel
cabalarla kazanilabilinecegini sdylerken, ikincisi de denklestirici adalettir. Denklestirici
adalet kavrami, karsilikli iliskilerde iki taraf i¢inde alinan verilen yani kisaca ‘ne
verdim’ karsiliginda ‘ne aldim’ mantigina dayandirilmaktadir. Alinanla verilenlerin
birbirine esit olmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Biri az digeri ¢ok gibi bir orantisizlik

olmayacagini ifade etmektedir.

2. Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgiitsel adalet kavramimin insanlarla ayni ortamda oldugumuz ve ayni1 havay teneffiis

ettigimiz herkesin birbirleriyle saygi, sevgi ve sadakat icinde yasamasi agisindan son
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derece onemli bir kavramdir (Sahin, 2016: 119-140). Bu kavramin énemini artiran {i¢
ana etken vardir. Bunlardan birincisi, adaletin sosyal bir kavrama karsilik gelmesidir.
Ciinkii adalet, yasadigimiz her alanda sosyal, kiiltirel, hem maddi hem manevi
birbirleriyle alisveris iginde olan insan iliskilerinde her an karsimiza ¢ikmaktadir. Ikinci
sebep; kurumlarin ayakta kalmasini ve devamliligimi saglayan ana etken calisanlar
oldugu igin, kisilerin algiladiklar1 adalet 6nemli bir etkendir. Ciinkii orgiitte calisan
kisiler kendilerine sunulan adaletli uygulamalar sonucunda belli tutum ve davranis
sergileyeceklerdir. Uglinciisii ise; ¢alisanlarim bilgili ve egitimli olmalaridir. Ciinkii artik
giiniimiizde kisiler sadece kendi oOzelliklerine uygun isler arzu etmenin yani sira

kendilerine orgiitte i¢inde tutarli, adil ve esit muamele gosterilmesini arzu etmektedirler.

Orgiitsel adaletin var olmasiyla beraber, kisiler galistiklar1 drgiitten memnun kalacak,
daha verimli c¢alismak isteyecek ve bu da Orgiitiin gelecegini Onemli oOlgiide
etkileyecektir (Ayik, Yiicel ve Savas, 2014: 233-252). Orgiitiin adaletli olmasi
calisanlarin is icin fedakarlik yapmalarina, isi kendi isiymis gibi sahiplenmelerine, is
saatlerine riayet etmelerine ve ¢alisanlar1 daha fazla olumlu yaklagim i¢ine sokmaktadir.
Fakat yine de orgiitsel adalet algis1 kisiden kisiye degisebileceginden dolayr kurumun
bunu 6nlemek agisindan bu siireci 1y1 bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu siireg
saglikl bir sekilde yonetilirse orgiit ile calisan kisiler arasindaki bag ve iliskiler saglikli
ve kuvvetli olur. Bu da érgiitiin her gecen giin gelismesine katki saglamaktadir (Ozmen,
2017: 4).

Orgiitsel adalet kavraminin varhigi yonetici pozisyonunda olan kisilerin orgiitte
calisanlara kars1 esit bir sekilde iicretlendirildiklerini, caligma saatlerini, odiil ve
beklentilerini, izinlerini, terfilerini iyi bir sekilde planlayabildiklerinde s6z konusu
olmaktadir (Akman, 2017: 4). Yoneticiler hem maddi hem manevi degerler acisindan
orgilit i¢inde tarafsiz esit bir sekilde kisilere muamele etmelidirler (Demirel, 2009: 115-
132). Ciinkii c¢alisanlar ona gore zihinlerinde karsilagtirmalar yapacak ve hem
yoneticilere hem de ona gore bir tutum sergileyeceklerdir (Demirel ve Seckin, 2011: 99-

119).

Greenberg (1990)’e gore, calisanlar orgiitten bekledikleri ticret, gorev, terfi ve ddiillerin

kendilerine yapilan muamelenin adaletli olup olmadigmna gore, kurum hakkinda yargida
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bulunurlar ve bu yargi sonucunda da pozitif veya negatif bir tutum gelistirirler (akt;

Meydan, 2012: 175-200).

Adams’m ‘esitlik kurami® orgiitsel adalet konusunda biiylik katkilar saglayarak konu
icin bir ¢ikis noktasi olmaktadir (Kogel, 2010: 636). Adams’in esitlik teorisi insanlarin
kars1 taraftan kendilerine karsi adil davranmasini beklemeleridir. Bu teoriden yola
cikarak calisanlarin isteki verimlilikleri ve memnuniyet dereceleri orgiitten bekledikleri
adaletli ya da adaletsiz davranislarla iligkilendirilir.. Artik orgiitlerde insan faktoriiniin
Oonem arz etmesiyle birlikte, glinlimiizde ¢alisanlara karsi adaletin dogru ve yerinde
uygulanmasiyla ilgili seminerler, egitimler, arastirmalar ve anketler yapilmaya

baslanmistir (Neuman ve Keasly, 2010: 61).

Kisiler calistiklar1 kurumun plan ve projeleri dogrultusunda sergiledikleri performans
karsihiginda (licret, terfi vb. degerler) hak ettiklerini almalari sonucu kuruma karsi
zihinlerinde olusturduklar: algilar orgiitsel adalet kavramini olusturmaktadir (Imamoglu,
2011:29-30). Kurum ig¢indeki adaletsizlik kisileri agresif, saygisiz, verilmeyen hakki
kendi imkanlar1 ile alma (hirsizlik) gibi davraniglara yonlendirmektedir (Cop, 2008: 16).
Cilinkii adaletli bir ortam olusursa kisiler gliven, saygi, sevgi ve sadakat duygular i¢inde
calisabilmektedirler. Adaletli bir ortamda kisilerin kuruma olan bagliliklar1 da artar. Bu
sebeple oOrgiitsel adalet kisilerin kuruma bagliliginda en birincil etkenlerin basinda

gelmektedir (Tutar, 2016: 271).

Gilliland (2008: 271-281), orgiitsel adaleti, dagitimsal, islevsel ve etkilesimsel adalet
olarak ii¢ agsamada ele alirken, Seymen ve dig, (2009: 21-23), dagitimsal ve islevsel
adalet kavramlarina ekleme yaparak etkilesimsel adalet kavramini da ¢alisanlar arasi
adalet ve bilgi aktarimi adaleti seklinde iki boyuta ayristirarak calismalar yapmistir
(Kutanis, 2010: 529-530).

3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Genel anlamda orgiitsel adalet kavrami, ¢alisanlarin adalet beklentileri, algilar1 ve bu
algilamalarin orgiit icinde yasanan sosyal ve psikolojik iliskiler agisindan etkilerinin

aciklanmasinda kullanilirken, zamanla bu kavram boyutlandirilarak daha da

23



detaylandirilmistir (Greenberg, 2009: 182). Orgiitsel adalet iic boyutta (dagitimsal,
stireg, etkilesimsel) ele alinsa da bazi arastirmacilar buna ek olarak etkilesimsel adalet
boyutunu kendi icinde bireyleraras1 adalet ve bilgi adaleti olmak {izere iki bashga

ayrrmislardir (Walumbwa vd., 2009: 1110; Ambrose ve Schmince, 2009: 491).

Orgiitsel adalet yazinda iki farkli siiflandirilmaya tabii tutulmustur. Bunlardan
birincisi, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olarak {i¢ farkli seklide
incelenirken, ikinci siiflandirmada ise, ilk goriisiin tersini savunan bazi arastirmacilar
(Greenberg, Baron, 2000; Cropanzano, Wright, 2003), etkilesimsel adaleti kendi basina
bagimsiz bir adalet tiiri olarak degil de, islemsel adaletin sosyal bir 6gesi olarak ele
almaktadirlar. Birinci goriisiin aksini savunan bu arastirmacilar Orgiitsel adaleti,

dagitimsal ve islemsel adalet olarak iki evrede kategorize etmektedirler (Egilmezkol,

2011: 22).

Colquitt (2001: 388) ise, orgiitsel adaleti dort kategoride ele almaktadir. Bunlar sirasiyla
islemsel adalet, dagitimsal adalet, kisileraras1 adalet ve bilgi adaletidir. Farkli olarak
Colquitt etkilesimsel adalet boyutunu bilgisel adalet ve kisileraras1 adalet olarakta

kategorize etmistir.

3.1. Dagitimsal (Béliisiimsel) Adalet

Dagitimsal adalet, 6rgiitte ¢alisan kisilerin verdikleri emekler sonucunun karsiligi olarak
orgiitten bekledigi maas, o0dil, ceza, gorevde yiikselme (terfi), gibi edinimlerin
kendilerine hakkaniyetli bir sekilde verilip verilmedigi ile ilgili beklentilerini ifade eder

(Karavardar, 2015: 140-141).

Bir orgiitte dagitimsal adaletin olmadigin1 hisseden calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar
ve giiven duygularinda azalma olur, isten ayrilma niyetine girerler, is yerinde
huzursuzluklar1 artar, grup i¢i calismalarda ve yaptigi iste performans ve verimleri
diiser, ise devamsizliklar1 artar ve bagka bir ig arayisi i¢ine girerler. (Akyiiz, 2013: 12).
Kisiler kurumdan bekledikleri dagitimsal adalet algilarinda diger ¢alisanlarla bir
kiyaslama icine girmektedirler. Kisi, ‘digerlerine yapilan muamele ve bana yapilan
muamele adil ve etik mi’ seklinde orgiitii ve yoneticileri bir degerlendirmeye tabii tutar.
Degerlendirmeler sonucu zihinlerinde olumlu algilar daha fazlaysa ve adaletin var

olduguna inanirlarsa orgiite olan bagliliklar1 da buna bagh olarak artacaktir.
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Dagitimsal adaletin i¢inde ele alinan diger bir modelleme ise, Leventhal’in (1976)
‘Adalet Yargi Modeli’dir. Adams’in ifadelerinin tam tersi olan bu modelleme de,
kisilerin orgiitten beklentilerinin hakkaniyet kuralina gore degil de farkl sartlarda farkl
uygulamalar yapildigini ifade etmektedir. Bunlar da, esitlik, ihtiyag¢, hakkaniyet olarak
belirtmektedir. Kisilerin verdigi kadarini almasi hakkaniyet olgusunun anlamim
kargilamaktadir. Calisanlarin orgiite sagladigi faydalara bakmadan herkese ayni
derecede avantajlar veriliyorsa burada esitlik kurali uygulanmaktadir. Hem esitlik hem
de hakkaniyet olgularina bakilmaksizin g¢alisanlara ihtiyaglar1 kadar bir dagitim soz

konusu oluyor ise o zamanda ihtiya¢ kuralinin varligi s6z konusu olmaktadir (Giince,

2013: 12-13).

Dagitimsal adalet, karsilikli kazanimlarla ilgili adalet algilarin1 ifade eder. Dagitimsal
adalet; ‘gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar, cezalar ya da &diiller, roller, statiiler,
ticretler, terfiler vb. her tiirlii kazanimlarin 6rgiit icinde ¢alisanlar arasinda hakkaniyetli

ve adil bir sekilde dagitilmasidir (Y1ldirim, 2010: 65).

“Dagitimsal adalet algisina iligkin gosterge; calisanin bilgi, yetenek ve becerisini
Orgiitin amaglarina kanalize etmesi ile dogru orantili olacak sekilde, yoneticilerin
gelistirecekleri esdeger karsilifin esit ise esit licret, calisma sartlarinda iyilestirme,
odiillerin adil dagilimi gibi unsurlarin ortiismesidir.” seklinde ifade eden Yenigeri vd.,
(2009:85), orgiit icinde ¢alisanlarin verdikleri emek karsiliginda maas, terfi ve zam gibi

beklentilerinin rgiit tarafindan karsilanmasi gerektigini belirtmektedir.

Dagitimsal adalet kavraminin i¢cine hem soyut hem somut kazanimlarin hepsi dahil
edilmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 50). Dagitimsal adalet, orgiitiin ¢calisanlarina
kaynak dagiliminda gosterdigi diiriistlik ve adil davranislar ile iligkilidir. Dagitimsal
adalet ayn1 zamanda zam, terfi, 6diil ve ceza gibi algilar ile ilgilenir (Tutar, 2007: 99).
Dagitimsal adalet, calisanlarin Orgiitten neyi ne kadar alacagini kimin neyi hakkiyla
aldig ile ilgilenmektedir (Akman, 2017: 12-14). Dagitimsal adalet, orgiitlerdeki kisiler
tarafindan adalet olgularinin beklentileri karsilamamasi sebebiyle islemsel adalet

kavrami gelistirilmistir.
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3.2. Islemsel (Siirec) Adalet

Caliskan (2014: 371-372), rosediirel adalet kavraminin, literatiirde genellikle islemsel
adalet olarak yer aldigin1 belirtmektedir. Islemsel adalet genellikle 6rgiitiin ¢alisanlarina
neyi ne sekilde dagittigina yonelik kararlarin hakliligini 6l¢gmede kullanilir daha genis
bir anlamda bu siirecin ne kadar adaletli olduguyla ilgilenmektedir (Unlii, Hamedoglu
ve Yaman, 2015: 141). islemsel adalet kavrami diger bir tammlama ile, orgiitte
uygulanan her tiirli politikanin adil bir sekilde c¢alisanlara dagitilmasidir (Isik,

Ugurluoglu ve Akbolat, 2012: 256).

Khan vd., islemsel adaletin varligmin hissedildigi orgiitlerde, calisanlarin Orgiit
hakkindaki algilarinin olumlu oldugunu belirtmektedir (Arslantiirk ve Sahan, 2012:
139).

Leventhal’e gore, orgiitte islemsel adaletin varligindan s6z edebilmek i¢in su alt1 kuralin

var olmasi gerekmektedir (Sahin, 2016: 123). Bunlar;

1) Tutarhhk Kuralh: Dagitimin birbiriyle tutarli ve baglantili olmasi.

2) Onyargisiz ve Tarafsiz Olma Kurah: Calisanlara karst onyargili
olmamak.

3) Dogruluk Kural: Bilgi akisinin saglikli ve giivenilir olmasi.

4) Diizeltebilme Kurali: Yanlis alinan kararlarin itirazinda kisilerin

fikirleri dikkate alinarak kararlarin karar mercilerince diizeltilme hakkinin var olmasi.

5) Temsilcilik Kural: Calisanlarin fikir ve isteklerini list mercilere
aktarmak icin temsilcilerin var olmasi ve karmasiklik olmamasi agisindan temsilcilerin

calisanlar adina sozciiliik yapmasi.

6) Etik ve Ahlak Kurah: Orgiitte calisan kisilerle orgiit arasindaki etik

kelimesinin ayn1 anlam ifade ederek ortak bir noktada bulugsmalaridir.

Ozmen vd., (2007: 22), siire¢ adaleti kavramini, bir husus hakkinda ya da alinan kararlar
esnasinda c¢alisanlarin bu siirecin adaletli bir sekilde yapildigina inanglar1 tam olursa,
sonuclarina daha i1limhi yaklagma egiliminde olacaklarini belirtir. Ciinkii calisanlar
stirecin ne denli adil yiritildigi ile ilgilenmektedir (Baldwin, 2006: 2). Baska bir ifade

ile, bir plan yapilirken ve bir konu hakkinda kararlar alinirken o siirecin adil oldugunu
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ve calisanlarin hakki gozetilerek yapildigina ¢alisanlar kanaat getirirse, orgiite kars1 ve
karar1 alan yoneticilere karsi bu siirecin saglikli ve adil olduguna inanglar1 tam olacak
ve Orglite kars1 glivenleri de artacaktir (Polat ve Ceep, 2008: 309). Sonuglar ¢alisanlarin
aleyhine de olsa aradaki gliven ve inan¢ duygusu zedelenmedigi i¢in kuruma karsi
olumsuz bir tutum sergilenmeyecektir. En azindan kendileri lehine baska bir karar

aliabilecegini diisiinerek orgiitteki huzuru bozmayacaklardir

Yapilan arastirmalara gore (Karademir ve Coban, 2011: 31), calisanlar islemsel adalet

siirecini adil bulmazlarsa;
4 Orgiite olan baghlik azalir,
v Performanslan diiser,

v Verilmeyen haklarin1 kendileri almaya calisarak orgiitte kaos olusur ve

bu durum hirsizlik gibi sonuglar dogurabilir,

v Kisiler grup i¢i ve ¢alistig1 boliimde uyumsuzluk gosterebilir,

v Ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi istekleri artar,
v Orgiite kars1 asla fedakarlikta bulunmazlar (géniillii mesai vs.),
v [sten kaytarmalar, gevsemeler vs. bas gosterebilmektedir.

Eger calisanlar orgiit icinde islemsel adaletin var olduguna kanaat getirirlerse, yukarida
siralanan her olumsuz durumun olumluya doniisebilecegi bir gercektir. Orgiitiin ve
orgiitteki karar verici birimlerin (yonetim kurulu, genel kurul gibi) ¢alisanlara haklarini
verirken ya da onlar i¢in bir karar alirken ne kadar adil davrandiklar: ile alakalidir
(Ayan vd., 2014: 396). Maas, ¢alisma sartlari, performans 6lgme ve terfi gibi durumlar
dagitimsal adaletin 6ziinii olustururken, bu durumlarin belirlenme sekilleri ve nasil
yonetildigi gibi durumlar ise iglemsel adaletin konusunu olusturmaktadir (Yiiksel, 2017:
431-432).

3.3. Etkilesimsel Adalet

Kisiler, emeklerinin karsilig1 olarak orgiitten bekledikleri ticretlerin dagitimi, siireclerin

yoneticiler tarafindan nasil yonetildigi, sonuclarin ¢alisanlar ve 6rgiit i¢in ne oldugu,
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nasil oldugu ve ne kadar adil olduguyla ilgili kaygilar giitmektedirler (Yperen vd., 2000:
292).

Orgiitsel adaletin boyutlarindan biri olan etkilesimsel adalet, yoneticilerin dagitim
kararlarin1 alirken, ¢alisanlara karsi diiriist, seffaf, saygili ve adil olmalariyla ilgilidir.
Bu adalet boyutu yonetici-calisan arasindaki nezaket ve saygi kurallar1 ¢ergevesinde

varligini hissettirmektedir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 244)

Etkilesimsel adalet; dogruluk (gerceklik, realite), savunma, saygi ve uygunluk gibi dort
alt faktore ayrilmaktadir (Fortin, 2008: 95). Daha sonra bu doért boyut iki boyuta
indirgenmistir. Bunlardan ilki; duyarlilik, ikincisi ise; agiklamalardir. Duyarlilik boyutu
kisileraras1 adalet basligi altinda, agiklamalar boyutu ise, bilgisel adalet baslig: altinda
incelenmistir (Cag, 2011: 43).

Etkilesimsel adaleti Greenberg (1993)’te ikiye ayirmustir. (Tasgroglu, 2010: 40). Bunlar;

Kisileraras1 Adalet: Kazanimlar belirleyenlerin is gorenlere ne 6lclide nezaket, deger
ve saygl gosterdigine iliskin kisilerarasi tavirlarla ilgili ve dagitim adaleti ile ilgili

durumlardir.

Bilgisel Adalet: Kazanimlarin dagitimi ve bu dagitimlarla ilgili siireclere iligkin is
gorenlere ne kadar bilgi verildigi, aciklama yapildigir ve seffaf davranildig ile ilgili

islemsel adaletle de iligkili durumlardir.

Greenberg (1993), bu calismalarina ek olarak etkilesimsel adalet kavramin1 daha da

detaylandirmistir (Neuman ve Keashly, 2010: 61, Cihangiroglu, 2011: 10). Bunlardan;
v Ilki; ‘Kisiler Aras1 Duyarlilik’

v Ikincisi; bilgisel adalet olarakta nitelendirdigimiz, ‘Aciklamalar’ ya da

‘Sosyal Sorumluluk’

Kisiler arasi1 adalet boyutunu, grup i¢i caligmalara ve gruptaki kisilerin birbirine
duyduklar1 saygi kosullar1 ¢ergcevesinde ifade edilmektedir. Bilgisel adalet boyutu ise,
orgilit icindeki birimler ve kisiler arasinda bilgi paylasiminin ne derece agik ve saglikli

olduguyla iligkilendirilmektedir (Titrek, 2009: 554).

Orgiit icindeki yetkili merciiler tarafindan alinan karar ve belirlenen kurallarda haksizlik

ve adaletsizlik olmasi, ¢alisan kisilerin istek ve beklentilerine orgiitiin sessiz kalmasi,
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onlarin fikirlerini gormezden gelmesi gibi durumlarda c¢alisanlar buna tepki
gostereceklerdir (Poole, 2007: 741). Yoneticiler, kararlarin neden bu yonde alindigina
dair calisanlarina makul bir agiklama yaptiklarinda, ¢alisanlar durumu daha kolay

kabullenecek, tatmin olacak ve Orgiite kars1 anlayis gostereceklerdir.

Bies ve Moag’a (1986 akt; Ulbegi, 2011: 28-29) gére, etkilesimsel adaletin tam

anlamryla saglanmasi i¢in, su kosullarin gerceklesmesi gerekir:

1) Dogruluk: Yoneticiler aldiklari kararlarda calisanlara karsi dogru, diiriist

ve seffaf olmalidirlar.

2) Saygi: Yoneticiler ¢alisanlarina karst nazik ve anlayishi davranmalidirlar.
Calisanlarin memnun olmadigi anlarda yoneticilere elestiriler yonelttiklerinde gayet
anlayish davranmalidirlar. Calisanlarin memnun olmadig1 anlarda yoneticilere elestiriler

yonelttiklerinde gayet anlayish davranarak saygi duymalidirlar.

3) Uygunluk: Yoneticiler ¢alisanlarini asla birbirinden ayirmamali, kimseye

dinine, diline, 1rkina, cinsiyetine gore muamele yapmamalidirlar.

4) Gerekgelendirme: Yoneticiler calisanlarina  o6rgilit i¢in  aldiklar
kararlarin sebeplerini calisanlariyla paylagsmali ve bu sebeplerin altin1 dolduracak

aciklamalarda bulunmalidirlar (Abbasoglu, 2015: 12-13).

3.4. Kisileraras1 Adalet

lliskilerin 6ziinde kisileraras1 adaletin varligi ¢ok &nemlidir (Kogel, 2013: 413).
Kisileraras1 adalet; yoneticilerin c¢alisanlarina karsi sergilemis oldugu tavir ve
davraniglart ele alan bir adalet tiirtidiir. Kisilerarasi iligkilerde, amirler ve tepe
yoneticiler c¢alisanlarla iletisim esnasinda yapilan bilgi aktariminda seffaf, diiriist,
anlasilir, samimi, saygili ve hosgoriilii olmali dnyargidan uzak olmahdirlar. iliskiler,
emir-komuta zinciri seklinde degil daha ¢ok yol gosterme, Ogretme, gelistirme,
piiriizleri ortadan kaldirma seklinde yiiriitiilmelidir. Orgiitteki tiim kisiler i¢in giivenli,
sadakatli, hiir bir tartisma ortami olusturarak, bilginin paylasildigi fikirlerin acik¢a
beyan edildigi bir ortam saglamak hem c¢alisanlar, hem yoneticiler, hem de kurum

acisindan faydali olacaktir.
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3.5. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet kavramu, iglerin yapilis sekli ve siireci, iicret ve hak edislerin dagitilmasi
ile ilgili yonetici ya da ilgili birimlerce orgiitte calisan kisilere bilgi verilerek gerekli
agiklamalarin yapilmas1 durumudur (Karaman, 2009: 29). is gorenlerin beklentilerini
kurumun kargilayamamasi ve bunun sonucunda da ig gorenlerin takindig: tavirlara (isten
soguma, negatif kazanimlar v.b) karsilik kurum, calisanlarina son derece agik ve seffaf
bir sekilde aciklamalar yapip makul sebepler sunarak, onlari tatmin edecek sekilde
basarili bir bilgi aktarimi siireci yliriitmelidir. Siire¢ ancak bu sekilde islerse, hem
kurum agisindan hem de kurumda ¢alisan kisiler agisindan adaletli ve saglikli bir siireg

On goriilecektir.
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL iTIBAR

1. Kavramsal Cerceve

Manevi degerler kurumlara teknolojik ve diger elle tutulur varliklardan daha uzun
soluklu bir rekabet istiinliigli saglamaktadir. Giliniimiiz sartlarinda rekabetin arttigi,
liriiniin pazarda kalma seyrinin ve c¢esitliliginin azaldig1 bir ortamda kurumu ayakta
tutan ve deger katacak olan tiim manevi degerler itibar1 olusturmaktadir (Helm: 2007:
1). Hem kisiler hem de kurumlar i¢in ¢ok 6nemli bir kistas olan itibar, olusmasi ¢ok
uzun zaman alan fakat kaybedilmesi de bir o kadar kolay olan bir olgudur. Herkes iyi
bir itibara sahip olmak ve saygi gérmek istemektedir. Bunun igin ¢ok emek sarf edilmeli
ve bunu korumak igin siirekli dikkatli olunmalidir. Ingilizcede “reputation” kelimesine
karsilik gelen itibar kavrami, kurum, kisi ve iirlinler hakkinda insanlarin sahip oldugu

olumlu ve olumsuz algilamalarin tiimiinii olusturmaktadir (Tonus ve Ozkan, 2013: 2).

Itibar kelimesinin sozliik karsilig1; kuruma kars1 kisilerin hafizalarinda olusan algilar,
deger gorme, saygi duyulma gibi olgularin tamamin1 kapsamaktadir (Siimer, Pernsteiner
2014: 25). Bu olusan algilar sonucu olusan baglarin daha gii¢lii ve devamli olmasi igin
kurumun itibar yonetimini basarili bir seklide yapabilmesi gerekmektedir. Bunlarin
sonucunda da, giiven olgusunu paydaslara benimsetebilen kurumlar, pazarda

devamliligini saglayacak ve rekabet avantajini elinde tutacaklardir

Bilmez’e gore (2014: 174-177) itibar, kurum hakkindaki genel yargilarin biitiiniinii
olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle, isletmenin hem i¢ hem de dis paydaslarin
isletmeden beklentilerini karsilayabilme kabiliyetini ifade eder. Itibar ydnetimi ise, hem
i¢ hem dis paydaslar tarafindan sekillenen bu algilarin devamlilig i¢in yapilan planl ve
sistematik calismalarin biitiiniidiir. Kurumun i¢inden baslayan nitelik ve degerlerin dis

cevreye yayilmasiyla da siireklilik arz eden bir olgudur.

Charles J. Fombrun (1996: 28), orgiitlerin bir¢ok imajinin oldugunu fakat itibarin tek

oldugunu ifade etmistir. Itibar, paydaslarca olusan imajin kisilerin zihinlerinde acik bir
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sekilde degerlendirilmesidir. Kurumda c¢alisanlar, miisteriler, paydaslar ve yatirimcilar
kisaca hem i¢ paydaslar hem dis paydaslarin algilarinin timii itibarin var olmasina
birincil etkendir. Kisilerin hangi kurumda ve hangi sartlarda calisacagi, miisterilerin
hangi kurumun hangi {iriinlinii almak isteyecekleri, yatirimcilarin ne sekilde ve nereye
yatinm yapacagl konusunda aldiklar1 kararlar itibar kavrami g6z Oniine alinarak
yapilmaktadir. Hem i¢ hem de dis paydaslarin zihinlerinde olusan olumlu ve olumsuz
biitiin algilamalar itibarin tamamini olusturmaktadir. Fombrun, itibar kavramini stratejik
bir hamle olarak degerlendirmekte ve ekonomik anlamda degeri olan kurumun gii¢lii bir
itibara sahip olmamasinin kurum i¢in olumsuz bir durum oldugu ve rekabet ortaminda

¢ok fazla tutunamayacagini belirtmektedir.

Brisette ve Power‘a goére (1995) itibar, kisilerin ve kurumun insanlar tarafindan
algilanan bir karakteri oldugunu belirtmektedirler. Itibar kisi ve kurumlar icin cok
degerli bir kriter olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii itibar kavrami giiveni temsil
etmektedir. Insanlar tarafindan giivenilir olmak, sdylenenler ile yapilanlarin birbiriyle

uyusmasi anlamina gelmektedir (Argiiden, 2003: 9).

Ural (2006: 172) itibar kavramini, kurumun piyasadaki rakiplerine nazaran tercih
edilmesini etkileyen sebepler, ge¢miste yaptigi akilda kalan uygulamalar ve gelecekte

vaat ettigi tiim degerlerin biitiinli olarak tanimlamistir.

Kadibesegil (2012: 122-123)’e gore itibar, toplumun deger yargillarim ve
hassasiyetlerini dnemseyen, i¢inde saygi ve giiveni baridiran bir kavramdir. Kurumlar
ve kurumda sz sahibi olan kisiler yaptiklar1 ve yapacaklari tiim toplum yararina
faaliyetlerle toplum tarafindan begenilecek ve Oviilecek politikalar diizenleyip daha da

gelistirmelidirler.

Gilinlimiiz piyasasinda rekabet sartlar1 diisiiniildiiginde kurumlarin saygin ve giivenilir
bir sekilde ayakta kalabilmeleri ve varliklarini devam ettirebilmek i¢in, kurumlar
itibarin yonetilebilir bir olgu oldugunun farkinda olmalari, buna gore ¢alismalarina
basarili bir sekilde yon vermeleri ve sorumluluklarini yerine getirmeleri gerekmektedir
(Karakdse 2007: 56).

Bir kurumun hisselerinin ekonomik degerinin olmasi, kurumun is arayan kisiler

tarafindan tercih edilmesi, karinin yiiksek olmasi rekabet sartlar1 igin yeterli
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olmamaktadir (Yilmaz, 2015: 3). Olumlu bir kurumsal itibar1 olan kurumlar biinyelerine
hem maddi hem manevi anlamda bir¢cok kazang saglamaktadirlar. Bu itibar sayesinde
kurumlar ekonomik a¢idan kazang saglamakta, buna bagl olarak kurumda calisanlarin
motivasyonu artmakta ve ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini kalict kilmakta, miisteri
devamliligin1 saglamakta ve pazarda rekabet avantaji saglayarak i¢ ve dig paydaslara
daha fazla giiven vermektedir. Gliniimiizde bilgi ve teknolojinin degisimiyle insanlar

kurumlar hakkindaki hem olumlu hem de olumsuz bilgilere kolayca ulagabilmektedirler.

2. Kurumsal Itibari Olusturan Unsurlar

Kurumsal itibar1 olusturan unsurlar birbirleriyle uyumlu olmalidir (Abratt- Kleyn, 2012:
1048-1049). Kurumlarin sahip oldugu degerler kurumsal kimligi olusturmakta, olusan
bu durum topluma yansimakta, sonucunda ise kurumsal imaj olusmaktadir. Kurumsal
imaj ise uzun vadede kurumsal itibar1 olusturmaktadir. Asagida kurumsal itibar
olusturan unsurlar; kurumsal kimlik, kurumsal imaj, kurumsal marka, kurumsal iletisim,

kurumsal kiiltiir olarak bes baslik altinda incelenmistir.

2.1. Kurumsal Kimlik

Isim, Kurumsal kimlik, érgiitiin her acidan durusunu, kisiligini olusturan, ayn1 zamanda
kurumun belirledigi hedef kitleye (ic ve dis paydaslar) karst kendini tanitmasi,
anlatmas1 ve benimsetmesi bakimindan gerekli olan bir olgudur. Kisaca orglitiin
goriinen profilidir (Kalender ve Fidan, 2008: 290). isim, logo, renk, bina, kiyafetler,
reklam ve pazarlama faaliyetleri gibi unsurlar kurumsal kimligi olusturmaktadir.
(Christensen ve Askegaard, 2001: 292-315). Kurumsal kimlik kavrami, kuruma birgok
fayda saglamaktadir. Bunlardan bazilari, kurumun vizyonunun olugsmasi, pazardaki
degeri ve bilinirliginin artmasi, rekabet risklerini azaltmasi, kaliciliginin saglanmasi gibi

faydalardir (Otubanjo, 2007: 414).

2.2. Kurumsal Imaj

Miisterilerin  kuruma karsi izlenim ve tecriibelerinin tamamini ifade etmektedir
(Bernstein, 1984: 51). Kurumsal imaj en basit tabirle, miisterilerin kurum hakkinda
inandig ve diisiindiigii tiim olgulardir. Kurumsal imajin gelisim tarihine baktigimizda,
1950’lerde islevsel ve duygusal anlamda kurumlarin dis paydaslarin zihinlerinde
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algiladiklar1 tecriibelerden ibaret iken, 1990’lardan bu yana tecriibelerden ayri
tutulamayacagi kanisina varilmistir. Bir kurumun kurumsal imaji basarili bir sekilde
yonetiliyorsa, bu durum kuruma saglam bir kurumsal itibar ve pazarda rakiplerine
kiyasla daha ¢ok On plana g¢ikmasini saglayacaktir. Basarili bir sekilde yonetilen
kurumsal imaj, kurumun itibarim1 olumlu etkileyecek ve bu iki kavram arasindaki
olumlu iligkinin dis paydaslarin kuruma daha ¢ok baglanmasina sebebiyet verecektir.
Teknolojinin de gelismesi ile ticari sinirlarin ortadan kalkmasi pazardaki kurumlar
adeta bir yaris i¢cine sokmustur. Tiim bu sebepler goz oniine alindiginda kurumun yetkili
mercilerce kurumsal imajin iyi bir bigimde yonetilmesi kagimilmaz olmustur (Erdogan,
Goniillioglu, 2006: 49).

2.3. Kurumsal Marka

Kurumsal marka kavrami, 1990’larin sonlarina dogru ortaya ¢ikmaya baslamistir (Burt
ve Sparks, 2002: 194). Kurumsal marka kavrami; markanin yonetimi, marka bilinirligi,
markanin imaj1 ve marka kimligi kavramlariyla beraber kullanildigi gibi kurumsal
kimlik, kurumsal imaj, kurumsal itibar ve kurumsal sosyal sorumluluk gibi kavramlarla
da birlikte anilmaktadir. Markalarin degerinin olusumunda markanin miisteriler
tizerindeki biraktig1 izler etkili olmaktadir. Bu baglamda tiim paydaslarin orgiit veya
kurumlar hakkindaki diisiinceleri, yiiksek bir marka degeri olusumunda -etkilidir.
Piyasada giiclii bir marka degeri yaratmak kuruma her sekilde fayda saglayacak ve
olusan kriz anlarinda ya da yiiksek rekabet ortaminda kurumsal anlamda dayanak
olusturacaktir. Genel anlamda kurumsal markanin kurumsal itibar ve kurumsal itibari
olusturan unsurlar ile arasindaki iliskiye yonelik calismalarin az oldugu goriilmektedir.
Kurumsal marka ve kurumsal itibar kavramiyla alakali ¢aligmalara son yillarda daha

fazla agirlik verilmeye baslanmistir (Balmer ve Gray, 2003: 97-972).

2.4. Kurumsal letisim

Kurumsal iletisim, degisik kaynaklardan gelen mesaj ve wverileri farkli iletisim
kanallariyla paydagslara ulastirarak algi yaratma durumudur (Bilmez, 2014: 174-177).
Kurumsal iletisim, kurumun hem i¢ hem de dis paydaslariyla yaptigi bir iletisim

fonksiyonudur. Kurumdaki tiim yoOnetim fonksiyonlariyla i¢ icedir. Kurumun
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paydaslarina ulasmasina imkan veren faaliyetlerin tamamidir (Giines ve Beyazit, 2016:
6-33).

2.5. Kurumsal Kiiltir

Kiiltiir kelime anlami itibariyle toplumda yasayan bireylerin hayatlarina yon veren ve
kisilerin davranislarini sekillendiren inanglar, gelenek-gorenek ve normlardan olusan
yazili olmayan kurallardan olusmaktadir (Giines ve Beyazit, 2016: 6-33). Kisilerin
beraber ve etkilesim i¢inde yasadigi her alanda kiiltiir kendiliginden var olmaktadir.
Kurumsal kiiltiir kavrami ise, kurum icinde birbirleriyle etkilesim ve iletisim halinde
olan kisilerin is ahlaki, islerin yapilis sekli ve kurallarin olusumu ile ilgili inanglar,

yargilar, degerler ve normlar biitliintidiir (Uzoglu, 2001: 342).

3. Kurumsal itibar Yonetiminin Amaci

Kurumsal itibar yonetiminin amaclarindan su sekilde bahsetmek miimkiindiir (Tagkin,

2010: 90):

v Hem i¢ hem de dis ¢evrede ve piyasada olusan olumlu itibari
siirdiirebilmek,
v Kuruma bir kimlik kazandirarak ismini ve itibarini olusturarak bunu daha

da iyi seviyelere tagimak,

v Itibarin zedelenmemesi i¢in makul uygulamalar, sistemler, politikalar,
plan ve projeler, prosediirler ve belli standartlar olusturmak,

v Kurumun itibarma zarar verecek bir durumla karst karsiya kalindiginda
bu durumun istesinden gelmek icin Onceden hazirlanan talimatlar ve yonergeler
hazirlayip gelistirerek kurumu ¢ikmazdan kurtarmak,

v Kurumsal itibar1 basarili bir sekilde yonetebilecek ve sorumluluk sahibi

olacak kisilerden olusan bir yonetim kadrosu olusturmak.
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4. Kurumsal Itibarin Temel Bilesenleri

3.1. Duygusal Cekicilik

Itibar kavrami ile duygusal bag arasindaki iliski sayisal olarak da olgiilebilmektedir
(Laaksonen ve dig., 2011: 12). Duygusal cekicilik, itibar ile duygusal bag tiim paydaslar
arasinda olusan baglar1 kapsamaktadir. Fombrun’un itibar1 6lgiimleme modeli (Fombrun
ve Van Riel, 2004: 42) iki g¢esit gruba ayrilmaktadir: Bunlardan biri duygusal baglilik
digeri ise rasyonel bagliliktir. Duygusal baglilik, paydaslarin kuruma olan giivenini,
begenisini ve genel anlamda tiim hislerini kapsarken; rasyonel baglilik ise kurumun
irlin ve hizmetlerinin kalitesini, finansal ag¢idan kurumun performansini, calisma

kosullarini kapsamaktadir.

3.2. Uriin ve Hizmetler

Kurumun miisterilerine sundugu iiriin ve hizmetlerin basaris1 o kurumun kalitesini
ortaya koymaktadir (Gokdagli, 2010: 32). Kurumun itibara sahip olabilmesi de
miisterilere sundugu kaliteli iirlin ve hizmetlerden ge¢mektedir. Miisterilerin kuruma
kars1 algilar1 ise kuruma ait iirlin ve hizmetleri satin alirken, kullandiklarinda ve
kullandiktan sonraki memnuniyet dereceleri ile olugmaktadir. Miisteriler iiriin ve
hizmetleri satin aldiktan sonra herhangi bir olumsuz durumla kars1 karsiya kalmazlarsa
ve memnun kalirlarsa kuruma olan bagliliklar1 da artacaktir ve devam edecektir. Bu
sebeple kurumlar ve orgiitler rakiplerinin oniine gecebilmek i¢in siirekli olarak kaliteli
irtin ve hizmetler sunmak durumundadirlar. Miisteriler satin aldiklar1 iirtin ve
hizmetlerden memnun kalirlarsa bir sonraki satin alma niyetlerinde aynm1 kuruma
yonelecek ve bdylece kuruma bagliliklar1 da sabit kalacaktir. Ayn1 zamanda kisiler
arasinda paylasilan bu memnuniyetler daha fazla miisterinin kazanilmasina sebebiyet

verecektir.

3.3. Finansal Performans

Miisterilerin zihinlerinde eger kurumun finansal performansi iyi durumdaysa, algilari
olumlu yonde olmaktadir. Kurumun kendi varliginin devamliligi finansal degerleriyle
alakalidir ve finansal agidan iyi bir seviyede olan sirket ve kurumlar {irlin ve

hizmetlerini de kolayca pazarlayabilmekte ayn1 zamanda bu durum kurumun piyasadaki
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rakiplerine kiyasla itibarin1 da artirmaktadir (Karakose, 2012: 55). Yiiksek bir itibara
sahip olan bir kurum, stratejik ve finansal a¢idan avantaj saglayacag: gibi ayn1 zamanda

kurumun maliyetlerini de azaltacaktir (Deephouse, 2000: 1099).

3.4. Calisma Kosullar

Kurumda calisan kisilerin, ¢alisma kosullarindan dolayr mutsuz olmasi is verimliligini
diisiirticii sonuglar ortaya ¢ikaracaktir (Devine vd., 2001: 44). Yiiksek itibara sahip
kurumlara is i¢in bagvuru yapacak kisiler genel olarak kalifiye ve isi bilen kisilerden
olugsmaktadir. Ciinkii itibar sayesinde kurum genel olarak bu tarz kisileri cezbedecektir.
Bu acidan itibar ile nitelikli is giicii kavramlar1 etkilesim ic¢inde oldugundan bu
kavramlarin birbirini destekledigi de goriilmektedir. Iyi ¢alisma kosullarina sahip olan
kurumlarda calisan kisilerin motivasyonlar1 da yiiksek olacak ve kuruma art1 deger
katacaklardir. Calisanlarin yaptiklari isten memnun olmasi, kendilerini daha ¢ok sirkete
ait hissetmelerini, kurum i¢in daha fazla fedakarlik yapmalarini ve kuruma olan
bagliliklarinin da artmasii saglayacak bdylece hem calisanlarin hem de kurumun

basaris1 dogrusal bir sekilde artis gosterecektir (Karakose, 2012: 61-62).

3.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk, Birlesmis Milletler tarafindan, kisilerin veya kurumlarin
sosyal ve ekonomik agidan sorumluluklar olarak agiklanmistir (Mattera, Baena, 2012:
133). Ozellikle kurumlarin hem i¢ hem dis paydaslarina karsi, yasadig topluma kars
sorumluluklar1 vardir ve bunlar1 goz ardi etmemesi gerekmektedir. Cevresinde yasanan

olaylara kurumlar kayitsiz kalmamalidirlar.

Carrol’da (1979: 498), kurumlarin dort farkli sekilde sosyal sorumlulugunun oldugunu
belirtmistir. Bu dort farkli sorumluluk sekli; ekonomik, hukuksal, ahlaki ve
yardimseverlik olarak belirtmislerdir. Aupperla’nin (1985: 451) hukuksal, ahlaki ve
yardimseverlik olarak belirledigi kurumsal sosyal sorumluluk tipleri, bir kurumun
toplumla olan iletisiminin ve bagmin gostergesidir. Kurumlar toplumun sorunlarin
gormezden gelmemeli, toplumla olan bagini daima giiglii tutmalidir. Bunun sonucunda

kurumun itibar1 da paralel olarak artacaktir.
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3.6. Vizyon ve Liderlik

Liderlik kavrami {istline bir¢ok arastirmalar yapilmis ve bazi tanimlamalar ortaya

atilmistir. Bu tanimlardan birkagini su sekilde agiklamak miimkiindiir:

v Lider, amag¢ ve hedeflerini gercgeklestirmek i¢in toplum tarafindan takip
edilen, kendini dinletebilen ve pesinden destekgilerini siirlikleyebilen kisidir (Kogel,
2003: 58).

v Liderlik ile ilgili yapilan diger bir tanimlama ise, lider kisi bir grup kisiyi
etrafinda birlestirebilen, hedefleri dogrultusunda onlara 6n ayak olan ve gerektiginde
hem tecriibesiyle hem de bilgisiyle onlar1 sahlandiran bir karakterdir (Bakan vd.; 2009:
102).

Kurumsal bir firmada itibar1 da giiclendirmek isteyen liderlerin dikkat etmesi gereken

durumlar asagidaki gibi belirtebiliriz (Argiiden, 2003: 7):

v Sirket, hem igeride hem de disarida paydaslara verilen sozlerden
vazgecmemelidir. Bu kararli durus kurumun pazarda giivenilen bir isim olmasini saglar.

v Kurum yapmis oldugu hatalari kabullenip bununla alakali agiklamalar
yapmalidir. Ancak bu sekilde piyasanin giivenini kazanabileceklerdir.

v Liderler, kurumun vizyon ve misyonunu dogru bir sekilde tanimlayip
disartya aktarmali ve bunu her defasinda gelistirmelidirler. Bu da kurumun itibarini
olumlu etkileyecek ve pozitif geri doniisler olacaktir.

v Kurumun yoénetici kadrosunun ve liderlerin paydaglarla iletisim halinde
olmast kurumun itibarmm1 kazanmasinda etkili olacaktir. Ciinkii kisiler kuruma
kendilerini ait hissederlerse ve temel degerlerin olusumunda var olduklarin bilirlerse

bunun sonucunda olusan olumlu hisleri etraflarina da yayacaklardir.
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKILERIN INCELENMESI

1. Kronizm ile Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski

Alanyazinda kronizm (Ozer ve Caglayan, 2016: 16-27) ve orgiitsel adaletin (Cimenci
ve Cetinkaya, 2014: 237-278; Yelboga, 2012: 171-182) birbirinden bagimsiz
calismalar1 olmakla birlikte, iki degiskenin beraber incelendigi calismalara
rastlanilmamigtir. Genel olarak kayirmacilik ve oOrglitsel adalet veya nepotizm ve
orgiitsel adalet arasindaki iligkileri analiz edilen ¢alismalar mevcuttur. Bu baglamda
yapacagimiz kronizm ve Orgiitsel adalet iliskisini arastiran bu ¢alismamiz kanimizca
literatlire katki1 saglayacaktir. Yerli literatiirde kayirmacilik ve orgiitsel adalet iliskisini
aragtiran tek bir c¢alismaya rastlanmilmistir. Ayrica kayirmacilifin bir ¢esidi olan
nepotizm (akraba kayirmaciligl) ile orgiitsel adaletin birlikte ele alindigi birkag
calismaya yerli literatiirde rastlanilmistir. Bu degiskenler arasi iliskileri inceleyen

arastirmalardan bazilar1 asagida bahsedilmistir.

Orgiitler kayirmaci tutum ve davranislar her zaman olumsuz karsilanmakta ve liyakat
olgusunu saf dis1 birakarak adaletsizligi beraberinde getirmektedir. Kayirmaci
davraniglar, calisanlarin adalet algilarini olumsuz etkilemekte hatta inanglar1 yok
etmektedir. Kayirmact tutumlar takim ruhuna zarar vermekte, is performasini
diisiirmekte ve Orgiitin basar1 egrisini asagilara ¢ekmektedir. Orgiitiin basarili
olmasinda yoneticiler ve ise alim konusunda yetkili olan kisilerin, ancak kendi basarisi,
bilgisi, azmi ve egitimi ile kendini gosteren kisilerin bu konumlar1 hak ettigi gercegini
asla goz ardi etmemeleri gerekmektedir (Karacagoglu ve Yoriik, 2012: 43-64). Ciinki
kayirmact uygulamalar liyakat ve adaleti yok ettiginden, Orgiitiin vizyonunu,
misyonunu, gelecegini zedeleyecek, orgiitiin is akisini ve sistematigini aksatacaktir

(Erdem ve Merig, 2012: 141-149).

Polat ve Kazak (2014) tarafindan yapilan okul yoneticilerinin kayirmaci tutum ve
davraniglar1 ile 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek

amaciyla yapilan calisma sonuglarina gore, okul yoneticilerinin sergilemis oldugu
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kayirmacit tutum ve davranislar ile Ogretmenlerin Orglitsel adalet algilar1 arasinda
anlamli ve olumsuz bir iligki oldugu tespit edilmistir. Okul yoneticilerinin kayirmaci
davraniglar1 arttikga Ogretmenlerin  Orgiitsel adalet algilar1 buna bagli olarak
azalmaktadir. Kayirmaci uygulamalar, oOrgiitsel adalet {izerinde anlamli bir etkiye

sahiptir.

Karacagoglu ve Yoriik (2012: 43-64)’tin Orta Anadolu Bolgesinde 129 mavi calisani
olan bir aile isletmesinde yapmis oldugu ‘Calisanlarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet
Algilamalari: Orta Anadolu Bélgesinde Bir Aile Isletmesi Uygulamast® adli calismanin
sonucuna gore, nepotizm ile orgiitsel adalet arasinda ters yonli ve diisiik diizeyde bir
iligkinin oldugu saptanmistir. Nepotizm davraniglari, ¢alisanlarin birbirleri arasindaki
iligkilere bakarak algiladiklar1 adalet boyutunu da etkilemektedir. Calisanlara uygulanan
nepotizm davraniglar1 arttikga, kisilerin orgiitsel adalet algilar1 buna bagl olarak
azalmaktadir. Ayrica ulasilan diger bir sonuca goére nepotizm ve Orgiitsel adalet

kavramlari, demografik degiskenler tizerinde herhangi bir farklilik gdstermemistir.

Aslaner, Erol ve Boylu'nun (2014)’te Eskisehir ili konaklama (turizm sektorii)
isletmelerindeki calisanlar {lizerinde yapmis oldugu arastirmasina gore, ¢alisanlarin
nepotizm uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Nepotizm uygulamalar: ile yapilan haksiz terfiler, niteliksiz kisilerin ise
alinmasi, tarafli ve toleranshi davraniglar sonucu ¢alisanlarin orgiite karsi diislinceleri
olumsuz olmaktadir. Caliganlar orgiitiin adaletsiz ve yanli bir yonetim anlayisina sahip
oldugunu diistinmektedirler. Diger bir calisma olan, Biite ve Tekarslan (2010)’ da
yapmis oldugu arastirmalarinda nepotizm uygulamalar1 arttikga; calisanlardaki is
stresinin arttig1, calisanlarin is tatmininin, yOneticilere olan giiven duygusunun ve
adalete olan inan¢ ve beklentilerinin de buna bagl olarak azaldigini belirtmislerdir.
Aragtirmalarinda nepotizm ile 6rgiitsel adalet arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmasi

da diger ¢alismalarla benzerlik gostermektedir.

2. Kronizm ile Kurumsal itibar Arasindaki iliski

Literatiirde kronizm (Erdem, Ceribas, Karatas, 2013: 51-69) ve kurumsal itibar
kavramlar1 (Bilbil ve digerleri 2013: 163-175) ayr1 degiskenlerle beraber ele alinmis
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fakat ikisinin birlikte incelendigi g¢aligmalara rastlanilmamistir. Bu acidan bizim

calismamiz konuyla ilgili yapilacak olan diger ¢aligmalara i¢in yol gosterici olacaktir.

3. Orgiitsel Adalet Ile Kurumsal itibar Arasindaki Iliski

Orgiitsel adalet ve kurumsal itibar kavramlar1 ile ilgili alan yazinda konuyu
kavramamiza yarayacak yeterli sayida ¢alisma yapilmistir. Fakat ikisinin birlikte ele

alindig1 bir calismaya yerli ve yabanci literatiirde rastlanilmamistir.

4. Kronizm, Orgiitsel Adalet Ve Kurumsal itibar Arasindaki Iliski

Yerli ve yabanci literatiir taramas1 sonucunda kronizm, orgilitsel adalet ve kurumsal
itibar degiskenleri arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamuistir.
Bu bakimdan yapmis oldugumuz bu g¢aligma gelecekte konuyla ilgili yapilacak olan

caligmalara faydali olacak ve bir kaynak olusturacaktir.
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BESINCIi BOLUM

KAYTARMA (KRONiZM), ORGUTSEL ADALET VE KURUMSAL
ITIBAR ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI

1. Arastirmanin Yontemi

Caligmanin bu boliimiinde arastirma yontemi ve kullanilan analiz teknikleri ile ilgili
bilgiler verilmektedir. Bu kapsamda arastirma modeli ag¢iklanmigtir. Daha sonra
aragtirmanin evreni, Orneklemi ve kullanilan 6rnekleme yontemi ile ilgili bilgiler
verilmistir. Ayrica, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve teknikleri ile

arastirmada kullanilan 6lgekler hakkinda agiklayici bilgiler verilmistir.
1.1. Arastirma Modeli

Modele gore, kronizm bir grup ¢alisanin diger ¢alisanlara gore 6zliik haklari, ¢alisma
sartlar1 gibi konularda farkli ve ayricalikli sekilde muamele gérmesi olarak Sl¢iilmiis tek
bir boyut olarak degerlendirilmistir. Yine benzer sekilde kurumsal itibar diizeyi de
calisanlarin calistiklart kurumu ne diizeyde itibarli olarak gordiiklerini tespit etmeye
yarayan bir 6lgme araci olup, tek boyut iizerinden degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet
ise c¢alisanlara gore kurumun dagitimsal, islevsel, kisiler arasi, bilgisel adalet
boyutlarina gore degerlendirmektedir. Ayrica genel Orgiitsel adalet algisi bu dort

boyutun tek bir boyutta toplanmasi seklinde degerlendirilmistir.

Olusturulan modelde, kronizim, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar arasindaki iliskinin
varligr sorgulanmakta olup, sirasi ile kronizim, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar
bagimsiz degiskenler ve bagimli degisken olarak degerlendirilmistir. Kronizim, orgiitsel
adalet ve kurumsal itibar diizeylerinin cinsiyet, egitim, hizmet yili, ve yaslarina gore

farkl1 diizeylerde olup olmadigi incelenmistir.

Kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar degiskenleri arasinda olusturulan arastirma

modeli Sekil 5.1.’de sunulmustur.
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Orgiitsel

Adalet

Kronizm(Es-
Dost
Kayirmaciligi

Kurumsal

v

itibar

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

1.2. Hipotezler
Bu amaglar dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal

itibar diizeyleri farklidur.

H2: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal

itibar diizeyleri farklidir.

H3: Katilimcilarin hizmet yillarina gére kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal

itibar diizeyleri farklidir.

H4: Katilmcilarin yaglarina gore kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar

diizeyleri farklidir.

H5: Katilimcilarin kronizm ve kurumsal itibar diizeyleri arasinda anlamli iligki

vardir.

H6: Katilimcilarin orgiitsel adalet ve kurumsal itibar diizeyleri arasinda anlamli

iliski vardir.

H7: Katilimcilarin kronizm ve oOrgiitsel adalet diizeyleri arasinda anlamli iliski

vardir.
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1.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Bandirma il¢esindeki kamuya ait saglik kuruluslarinda
01.01.2019 ile 01.02.2019 tarihleri arasinda g¢alisan toplam personel sayisinin N= 350
oldugu gériilmektedir. Orneklemin evreni en iyi sekilde temsil etmesi amaciyla farkli
ozellik ve pozisyonlarda calisan kisilere ulasilmaya calisilmistir. Katilimcilar, uzman
hekim, pratisyen hekim, hemsire, tibbi sekreter, hizmetli, dis hekimi, saglik teknisyeni,
idari personel olarak gorev yapmaktadir. Ankete katilmak istemeyen, izinli olan
calisanlar, bazi sorulari bos birakanlar ¢alismanin disinda tutulmustur. Ornekleme
yontemi olarak basit rastgele drnekleme yontemi kullanilarak, %5 kabul edilebilir hata
payt ve %98 giiven seviyesi ile en az 153 personelin evrenin temsil giiciinii
saglayabilecegi hesaplanmistir. Calisma istatistiki olarak 153 personel ile yeterli
olabilecekken, bu tarihler arasinda hastanede gorevli ve tiim katilim sartlarini eksiksiz
bir sekilde yerine getiren 159 c¢alisan bulunarak ¢alisma bu say1 kisi sayisi iizerinden

yapilmistir.

Caligmaya dahil edilen 159 personel orneklem grubunun 0.80 oOrnekleme giicilinii
saglayacagi ve calismanin yeterli giice sahip oldugu ve etki biiylikliigli diizeyinin ise
oldukga yeterli oldugu gorilmektedir. Barlett, Kortlik ve Higginns (2001) tarafindan
gelistirilen 6rneklem hesaplama formiili kullanilacaktir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 131).
Calismada hesaplanan gii¢ diizeyi ve etki biiylikliigli hesaplamalart G*Power Version

3.1.7. ile tespit edilmistir.

1.4. Veri Toplama Araclar: ve Teknikleri

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi kullanilmistir. Hazirlanan
anket formu, calisanlarin, kronizm, Orglitsel adalet ve kurumsal itibar diizeylerini
O0lcmek amaciyla daha oOnceki aragtirmalarda kullanilan dlgekler ile katilimcilara ait
demografik bilgileri elde etmeyi amaglayan sorulardan olugmustur. Demografik sorular
hari¢, diger iic Olgekte cevaplar 5°li likert Olgegi ile almmustir (1=Kesinlikle

Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Anket formu 4 boliimden olusmaktadir.

Anket formunun birinci boliimii katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye

yonelik 5 sorudan (cinsiyet, yas, egitim durumu, hizmet siiresi) olusmaktadir.
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Anket formunun ikinci kisminda Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen is gorenlerin
orgiitsel adalet algisimi belirlemeye yonelik maddelerden olusan Orgiitsel Adalet Olgegi

Cihangiroglu (2009) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis ve dort alt boyuttan olugsmaktadir.

Anket formunun ii¢iincii boliimiinde katilimeilarin kayirmacilik davraniglarini 6lgmek
icin kullanilan, Lim ve Teo (2005) tarafindan gelistirilen “Kayirma Olgegi”

bulunmaktadir.

Katilimcilarin kurumsal itibar algisini tespit edebilmek i¢in Chun (2005)’un gelistirdigi
besli likert tipi bir 6l¢ekle alinmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle
Katiliyorum).

2. Bulgular ve Yorumlar

Verilerin analizi konusunda; tanimlayici istatistikler frekans, ylizde, ortalama, standart
sapma degerleri ile sunulmustur. Olgeklerin giivenilirlik diizeylerinin tespit edilmesi
amaci ile Co. Alpha testi ve alt boyutlarin belirlenmesi amaci ile faktor analizi
yapilmustir. Orneklem yeterlilik diizeyi (KMO) ve yapi testi (Barlet’s) uygulanmistir.
Calismada katilimcilarin kurumsal itibar, orglitsel adalet ve kronizm diizeylerinin
cinsiyetlerine gore farkliliginin karsilagtirilmasinda t testi analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin kurumsal itibar, orgiitsel adalet ve kronizm diizeylerinin cinsiyet, egitim,
hizmet yili, yas diizeylerine gore farkliliginin varyans analizi yapilmistir. Farkli olan
gruplarin tespit edilmesi amaci ile Sidak testi uygulanmistir. Calismada kurumsal itibar,
orgiitsel adalet ve kronizm algi diizeyleri arasindaki iliskilerin incelenmesi igin
korelasyon analizi yapilmistir. Calismada 0,05'ten kiigiik p degerleri istatistiksel olarak

anlamli kabul edilmistir. Analizler SPSS 22.0 paket programi ile yapilmstir.

2.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Katilimcilarin %55’ nin kadin ve % 45°nni erkek oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
%17’nin lise, % 31’nin 6n lisans, % 39’nun lisans ve % 13’niin yiiksek lisans diizeyinde
egitime sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin mesleki deneyimleri % 31 ile 1-5
yil, % 33 ile 5-10 y1l, % 15 ile 10-15 yil, % 9 ile 15-20 y1l ve % 11 ile 20 y1l iizerinde
oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin % 10’u 18-25 yas, % 60°1 26-35 yas, %17’si 36-45
yas, % 13’1 46-55 yas arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. 1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Katilmellarin

Ozellikleri Gruplar Frekans (n) Yiizde %

Kadm 88 55,3

Cinsiyet Erkek 71 447

Toplam 159 100

Lise 27 17,0

Onlisans 50 31,4

Egitim Durumu Lisans 62 39,0

Yiksek Lisans 20 12,6

Toplam 159 100

1-5 yil 50 31,4

5-10 y1l 53 33,3

Meslek Deneyim 10-15 y1l 23 14,5

15-20 yil 15 9,4

20 y1l ve {izeri 18 11,3

Toplam 159 100

18-25 16 10,1

Yas 26-35 96 60,4

36-45 27 17,0

46-55 20 12,6

Toplam 159 100
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2.2. Kurumsal itibar ile Kronizm Ol¢eklerinin Giivenilirlik ve Gegerlilik Yapisi

Anket calismasinda calisanlarin Kurumsal itibar algi diizeylerini tespit etmek amaci ile
tasarlanan 18 adet ifadenin giivenilirliginin test edilmesi amac1 ile Co. Alpha analizi
uygulanmistir. Analiz sonuncunda Co. Alpha katsayisinin 0,90 oldugu goriilmiistiir.
Kronizim alg1 diizeylerini tespit etmek amaci ile tasarlanan 15 adet ifadenin
giivenilirliginin ise 0,93 oldugu gorilmistiir. Elde edilen katsayilar dlgeklerin oldukca
giivenilir oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak ¢alismadan herhangi bir soru
cikarmaya gerek olmadigi goriilmektedir. Giivenilirlik analizinin ardindan yap1
gecerliliginin test edilmesi amaci kurumsal itibar ve kronizm ifadenin bulundugu

Olgeklere faktdr analizi uygulamistir.

Tablo 5. 2. Kurumsal itibar ile Kronizm Olg¢egi Giivenilirlik ve Gegerlilik Yapisi

Boyutlar ifadeler No Giivenilirlik Aciklanan Ortalama Standart
Varyans % Sapma
Kurumsal Ifade
Itibar 1-18 0,90 49 % 3,54 0,99
Ifade
Kronizm 1-15 0,93 54 % 2,93 0,69

Faktor analizi sonucunda kurumsal itibar 6l¢eginde tek bir temel boyut tespit edilmistir.
Bu boyut Kurumsal itibar boyutu olarak adlandirilmistir. Faktor analizinde hesaplanan
orneklem yeterlilik katsayisinin  (KMO) 0,88 oldugu gériilmiistiir. Orneklem
genisliginin (n=159) icin faktdr yapisini orta koymak adina oldukg¢a yeterli sayida
oldugunun gostergesidir. Ayrica faktor yapilarimin anlamliligimin test edildigi Bartlet
testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde

edilen kurumsal itibar boyutu toplam varyansin %49 nu agiklamaktadir.

Kronizm 6lgeginde de tek bir temel boyut tespit edilmistir. Bu boyut kronizm boyutu

olarak adlandirilmistir. Faktor analizinde hesaplanan 6rneklem yeterlilik katsayisinin
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(KMO) 0,92 oldugu gériilmiistiir. Orneklem genisliginin (n=159) icin faktdr yapisimi
orta koymak adina oldukg¢a yeterli sayida oldugunun gostergesidir. Ayrica faktor
yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlet testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde
edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde edilen Kronizm boyutu toplam varyansin

%54 sini agiklamaktadir.
2.3. Orgiitsel Adalet Olcegi Giivenilirlik ve Gecerlilik Yapisi

Anket calismasinda katilimcilarin orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin incelenmesi i¢in 17
adet ifadenden olusan 6lcegin gilivenilirliginin 0,94 olarak tespit edilmistir. Elde edilen
katsay1 Olcegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak
calismadan herhangi bir soru ¢ikarmaya gerek olmadigi veyapi gecerliliginin test

edilmesi amaci ile 17 ifadenin bulundugu 6l¢ege faktor analizi uygulamasi yapilmistir.

Tablo 5. 3. Orgiitsel Adalet Ol¢egi Giivenilirlik ve Gegerlilik Yapisi

i¢
Boyutlar | ifadeler | Giivenilirlik | Agiklanan | UK 1o iama | Standart
No Varyans % Oram Sapma
Islevsel Ifade
0,81
Adalet 1-4 18 % 3,30 0,89
Kisiler Arasi ifade
0,83
Adalet 5-9 16 % 3,74 0,88
0,94
Bilgisel ifade
0,79 3,37
Adalet 10-12 15 % 1,02
Ifade
Dagitimsal 0,85
13-17 20 % 3,19 0,96
Adalet
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Faktor analizi sonucunda dort adet alt boyut tespit edilmistir. Bu boyutlar islevsel,
kisiler arasi, bilgisel ve dagitimsal adalet boyutlari olarak adlandirilmistir. Faktor
analizinde hesaplanan KMO 6rneklem yeterlilik katsayis1 0,94 olarak tespit edilmistir.
Bu katsay1 yapilan 159 adet anketin faktor yapisini ortaya koymak i¢in yeterli sayida
oldugunun gostergesidir. Ayrica faktdr yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlett
testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidur.

Elde edilen dort boyut toplam varyansin yaklagik olarak %69’nu olusturmaktadir.
Boyutlar incelendigi zaman islevsel adalet boyutunun agiklanan varyans ylizdesi %18,
i¢ tutarliligi ise 0,81 olarak tespit edilmistir. Kisiler arast adalet boyutunun agiklanan
varyans yiizdesi %16, i¢ tutarliligr ise 0,83 olarak tespit edilmistir. Bilgisel adalet
boyutunun agiklanan varyans ylizdesi %15, i¢ tutarliligi ise 0,79 olarak tespit edilmistir.
Dagitimsal adalet boyutunun agiklanan varyans yilizdesi %20 i¢ tutarliligi ise 0,85
olarak tespit edilmistir. Aciklanan varyans yiizdesinin bu ¢alisma i¢in yeterli diizeyde

oldugu goriilmistiir.

Tablo 5. 4. Cinsiyet ile Kronizm - Orgiitsel Adalet - Kurumsal itibar Iliskisi

Standart
Boyutlar Cinsiyet n Ortalama Sapma p
Kadin 88 2,98 0,72
Kronizm Erkek 71 2,87 0,65 0,32
Toplam 159 5,85 1,37
Kadin 88 3,39 0,80
Orgiitsel Erkek 71 3,43 0,86 0,79
Adalet Toplam 159 6,82 1,66
Kadin 88 3,30 0,84
islevsel Erkek 71 3,31 0,94 0,95
Adalet 159 6,61 1,78
Kadin 88 3,72 0,86

49




Kisileraras1 | Erkek 71 3,75 0,90 0,82
Adalet Toplam 159 7,47 1,76
Kadin 88 3,33 0,96

Bilgisel Erkek 71 3,41 1,01 0,64
Adalet Toplam 159 6,74 1,97
Kadin 88 3,18 0,91

Dagitimsal | ETKeK 71 321 1,01 0,84
Adalet Toplam 159 6,39 1,92
Kadin 88 3,55 0,97

Kurumsal Erkek 71 3,54 1,02 0,96
itibar Toplam 159 7,09 1,99

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore, kurumsal itibar (p=0,96, p>0,05), orgiitsel adalet
p=0,79, p>0,05), islevsel adalet (p=0,95, p>0,05), kisiler aras1 adalet (p=0,82, p>0,05),
bilgisel adalet (p=0,64, p>0,05), dagitimsal adalet (p=0,84, p>0,05) ve kronizm (p=0,32,

p>0,05) alg1 diizeyleri ¢ok yakin olarak bulunmustur.

Tablo 5. 5. Egitim ile Kronizm — Orgiitsel Adalet — Kurumsal itibar Iliskisi

Standart
Boyutlar Egitim Ortalama Sapmas.s p Fark
Lise 27 3,12 1,32
Kurumsal | Onlisans 50 3,77 0,88
Ibar | | icans 62 3,57 0,93 0,04* |1<234
Yikseklisans 20 3,45 0,79
Lise 27 3,32 1,05
Orgiitsel Onlisans 50 3,51 0,73
Adalet | jans 62 335 0,86 0,68 i
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Yiikseklisans 20 3,45 0,58

Lise 27 3,20 1,15

Islevsel Onlisans 50 3,49 0,73
Adalet | jans 62 321 0,94 035

Yiikseklisans 20 3,24 0,63

Lise 27 3,43 1,12

Kisilerarasi | Onlisans 50 3,77 0,86
Adalet Lisans 62 3,80 0,76 0,24

Yikseklisans 20 3,87 0,88

Lise 27 3,42 1,10

Bilgisel Onlisans 50 3,55 0,96
Adalet Lisans 62 3,21 1,02 0,39

Yikseklisans 20 3,32 1,03

Lise 27 3,23 1,21

Dagitimsal | Onlisans 50 3,26 0,84
Adalet Lisans 62 3,10 1,05 0,79

Yiikseklisans 20 3,28 0,46

Lise 27 2,82 0,84

Kronizm Onlisans 50 2,81 0,52
Lisans 62 3,07 0,69 0,19

Yikseklisans 20 2,94 0,80

Katilimcilarin =~ egitim  diizeylerine gdére kurumsal diizeyleri

gostermektedir. (p=0,04,p<0,05). Farliligin nedeni, lise diizeyi egitim seviyesine sahip
olan katilimcilarin, kendilerinden daha yiiksek diizeylerde egitim seviyesine sahip olan

katilimcilara gore daha diisiik seviyelerde olmasidir (p=0,04).

Katilimcilarin egitim seviyesine gore, orgiitsel adalet (p=0,68, p>0,05), islevsel adalet

(p=0,35, p>0,05), kisiler aras1 adalet (p=0,24, p>0,05), bilgisel adalet (p=0,39, p>0,05),
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dagitimsal adalet (p=0,79, p>0,05) ve kronizm algi diizeyleri (p=0,19, p>0,05)

istatistiksel olarak ¢ok yakin olarak bulunmustur.

Tablo 5. 6. Hizmet ile Kronizm — Orgiitsel Adalet — Kurumsal itibar iliskisi

Standart
Boyutlar Hizmet Yili Ortalama Sapmas.s p Fark
1-5 yil 50 3,57 0,87
5-10 y1l 53 3,37 1,16
Kurumsal 10-15 yil 23 3,47 1,01 0,23 -
Iibar | 0500 15 3,68 0,74
20 y1l tizeri 18 3,98 0,84
1-5yil 50 3,53 0,54
5-10 y1l 53 3,16 0,99
Orgiitsel 10-15 yil 23 3,48 0,85 0,04* 2<1,3,4,5
Adalet 1 1550 vl 15 3,35 0,64
20 y1l {izeri 18 3,76 0,89
1-5yil 50 3,41 0,78
5-10 y1l 53 3,02 0,96
islevsel 10-15 yil 23 3,39 0,85 0,02* 2<1,3,4,5
Adalet 1 1550 v 15 3,23 0,68
20 y1l Gizeri 18 3,79 0,92
1-5 yil 50 3,81 0,59
5-10 y1l 53 3,63 1,07
Kisileraras1 | 10-15 yil 23 3,83 0,78 0,81 -
Adalet 15-20 y1l 15 3,65 0,89
20 yil tizeri 18 3,81 1,06
1-5yil 50 3,57 0,90
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5-10 y1l 53 3,06 1,05
Bilgisel 10-15 yil 23 3,32 1,11 0,05 -

Adalet 15-20 y1l 15 3,45 0,78
20 y1l iizeri 18 3,72 1,12
1-5 yil 50 3,34 0,70
5-10 y1l 53 2,86 1,14

Dagitimsal | 10-15 y1l 23 3,30 1,00 0,01* 2<1,3,45
Adalet 15-20 y1l 15 3,08 0,78
20 y1l tizeri 18 3,71 0,78
1-5y1l 50 2,88 0,57
5-10 yil 53 3,19 0,66
10-15 yil 23 3,14 0,70

Kronizm 15-20 y1l 15 2,57 0,49 0,01* 2,3>145
20 y1l tizeri 18 2,32 0,70

Katilimcilarin hizmet stirelerine gore kurumsal itibar (p=0,23,p>0,05), kisiler arasi

adalet (p=0,81,p>0,05), bilgisel adalet (p=0,05 , p>0,05) alg1 diizeyleri istatistiksel

olarak ¢ok yakin olarak bulunmustur.

Katilimcilarin hizmet siirelerine gore, orgiitsel adalet (p=0,04,p<0,05), islevsel adalet

(p=0,02,p<0,05), dagitimsal adalet (p=0,01,p<0,05) ve kronizm (p=0,01,p<0,05) alg1

diizeylerinin farkli diizeylerde oldugu goriilmiistiir. Hizmet yilina gore farliliklar

olmasimin nedeni sidak testi uygulamasi sonucunda 5-10 ve 10-15 yil yil aras1 hizmet

siiresinde c¢alisanlarin islevsel adalet, orgiitsel adalet, dagitimsal adalet ve kronizm

algilarmin diger hizmet siirelerinde calisan katilimcilara gore daha disiik seviyelerde

olmasidir (p=0,01).
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Tablo 5. 7. Yas ile Kronizm — Orgiitsel Adalet — Kurumsal tibar Tliskisi

Standart
Boyutlar Yas Ortalama Sapmas.s p Fark
18-25 yas 16 3,69 0,80
Kurumsal 26-35 yas 96 3,49 1,02
dtibar | 56 45 s 27 3,25 1,04 0,03 45123
46-55 yas 20 4,08 0,75
18-25 yas 16 3,57 0,59
Orgiitsel 26-35 yas 96 3,35 0,89
Aget 36-45 yas 27 3,23 0,65 0,07 -
46-55 yas 20 3,81 0,78
18-25 yas 16 3,66 0,70
islevsel 26-35 yas 96 3,21 0,93
Adalet | 56 45 vas 27 3,01 0,71 0,01 2.3<1.4
46-55 yas 20 3,86 0,73
1825 yas 16 3,76 0,67
Kisileraras1 | 26-35 yas 96 3,76 0,89
Adalet 36-45 yas 27 3,55 0,89 0,61 -
46-55 yas 20 3,88 0,98
18-25 yas 16 3,65 0,87
Bilgisel 26-35 yas 96 3,27 1,05
Adalet 36-45 yas 27 3,25 0,87 0,16 -
46-55 yas 20 3,75 1,08
18-25 yas 16 3,28 0,68
Dagitimsal | 26-35 yas 96 3,10 1,05
Adalet 36-45 yas 27 3,07 0,77 0,06 -
46-55 yas 20 3,72 0,71
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18-25 yas
Kronizm 26-35 yas
36-45 yas

46-55 yas

16

96

27

20

2,90
3,08
2,84

2,34

0,58
0,66
0,58

0,72

0,01

2,3>1,4

Katilimcilarin  yaglarina gore orglitsel adalet (p=0,07,p>0,05), kisileraras1 adalet
(p=0,61,p>0,05), bilgisel adalet (p=0,16,p>0,05), dagitimsal adalet (p=0,06 , p>0,05)

algilar1 ¢ok yakin olarak bulunmustur.

Katilimcilarin yaslarina gore, kurumsal itibar algi diizeyinin (p=0,03,p<0,05), 46-55 yas

arasinda olan katilimcilarin kendilerinden yasca kiiclik olan gruba gore daha yiiksek

seviyelerde oldugu goriilmiistiir. Islevsel adalet (p=0,01,p<0,05) ve kronizm

(p=0,01,p<0,05) algilarinin istatiksel olarak farliliklar oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin

sebebi 26-35 yas ve 36-45 yas araligindaki kisilerin iglevsel adalet ve kronizm algi

diizeylerinin 18-25 yas ve 46-55 yas araligindaki kisilere gére daha yiiksek diizeylerde

Olmasidir.
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Tablo 5. 8.

Kronizm-Orgiitsel Adalet-Kurumsal Itibar Arasindaki iliski

Boyutlar Kurumsal | Orgiitsel | Islevsel Kisiler Bilgisel | Dagitimsal | Kronizm
ibar | A9t agater | ATIU | Adalet | Adalet
Adalet
Kurumsal 1
itibar
Orgiitsel 0,813** 1
Adalet 0,01
Islevsel 0,810** 0,865** 1
Adalet 0,01 0,01
Kisilerarai 0,735** 0,881** 0,703** 1
Adalet 0,01 0,01 0,01
Bilgisel 0,662** 0,898** 0,709** 0,722** 1
Adalet 0,01 0,01 0,01 0,01
Dagitimsal 0,685** 0,906** 0,695** | 0,681** 0,804** 1
Adalet 0,01 0,00 0,00 0,01 0,01
Kronizm -0,163* -0,181* -0,258** | 0,03 -0,187* -0,245** 1
0,04 0,02 0,00 0,71 0,02 0,01

Analiz sonuglarina gore, kronizm ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif yonlii ve

cok diisiik diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=-0,181,p=0,02,p<0,05). Kronizm

ile islevsel adalet algilar1 arasinda negatif yonlii ve diislik diizeyde iliski oldugu tespit

edilmistir (r=-0,258,p=0,01,p<0,05). Kronizm ile bilgisel adalet algilar1 arasinda negatif

yonlii ve disik diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=-0,187,p=0,02,p<0,05).

Kronizm ile dagitimsal adalet algilar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde iligki

oldugu tespit edilmistir (r=-0,245,p=0,01,p<0,05). Kronizm ile kisiler arasi adalet

diizeyleri arasinda anlamli iliski olmadig1 tespit edilmistir (r=0,03,p=0,71,p>0,05).

Kurumsal itibar diizeyleri ile kronizm arasinda negatif yonde ve c¢ok diisiik diizeyde

iliski oldugu tespit edilmistir (r=-0,163,p=0,04,p<0,05).
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Kurumsal itibar ile orgiitsel adalet algilamalar1 arasinda pozitif yonde ve c¢ok yiiksek
diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,813,p=0,01,p<0,05). Kurumsal itibar ile
islevsel adalet algilar1 arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,810,p=0,01,p<0,05). Kurumsal itibar ile kisiler arasi adalet algilar
arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0,735,p=0,01,p<0,05). Kurumsal itibar diizeyleri ile bilgisel adalet diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve yiiksek diizeyde iligski oldugu tespit edilmistir (r=0,662,p=0,01,p<0,05).
Kurumsal itibar ile dagitimsal adalet algilar1 arasinda pozitif yonde ve yliksek diizeyde

iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,685,p=0,01,p<0,05).

Degiskenler arasinda bulunan pozitif yonlii (olumlu) iliski, iki degiskenin ayni anda ve
birlikte degistigini, negatif yonlii (olumsuz) bir iliski bulunmas1 da, degiskenlerden biri
artarken digerinin azaldigini yani aralarinda ters yonlii bir iliski oldugunu, iliskinin
olmamasi (bagimsizlik) ise, bir degisken artinca ya da azalinca diger degisken hem artip
hem azaliyorsa bu durum degiskenler arasinda iliski olmadigin1 géstermektedir (Giirbiiz

ve Sahin, 2016:267).
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SONUC VE ONERILER

Literatiirde kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar kavramlar1 farkli degiskenler ile
ele alinarak ¢esitli calismalar yapilmigtir. Ancak yerli ve yabanci literatiirde yapilan
taramalar sonucu; kronizm, orgiitsel adalet ve kurumsal itibar arasindaki iliskiyi ele alan
bir caligmaya rastlanilmamistir. Bu agidan c¢alismamizin sonuglarinin alan yazina

onemli katkilar saglayacagi ongdriilmektedir.

Arastirmanin verileri saglik sektoriinde gorev yapmakta olan calisanlar iizerinde anket
yontemi uygulanarak elde edilmistir. Saglik sektoriiniin iilke ekonomisindeki yeri,
Onemi, istthdamin en fazla olmasi, sektore yapilan yatirim ve harcamalar, en dnemlisi
de insan yasamu {lizerindeki 6nemi ve gerekliligi arastirmanin bu sektdrde yapilmasinin

baslica nedenleri arasinda yer almaktadir.

Bu c¢alismada kronizm davraniglarinin, ¢alisanlar tizerindeki orgiitsel adalet algilarina ve
kurumun itibarina olan etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, kronizm
davraniglarinin, orgiitsel adalet iizerinde, anlamli ve negatif bir etkiye sahip oldugu
gorilmiistlir. Arastirma kapsaminda, orglitsel adalet alt boyutlar1 olarak kabul edilen
islevsel, bilgisel ve dagitimsal adalet algilar ile kronizm davraniglar: arasinda anlaml
ve negatif bir iliski, yalnizca kisiler arasi adalet alt boyutu ile kronizm arasinda anlamli
bir iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Calisanlarin kronizm davranislarina maruz
kalmalari, Orgiitsel adalet algilarinin da buna bagli olarak azalmasi anlamina

gelmektedir.

Kronizm ile kurumsal itibar arasinda, negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Kronizm ile kurumsal itibar arasindaki iliski ters yonlii olacak sekilde
iligkilendirilmistir. Kronizm davraniglarinin artmasiyla, ¢alisanlarin kurumsal itibar algi

diizeylerinin de diismesi anlamina gelmektedir.

Orgiitsel adalet ile kurumsal itibar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Kurumsal itibar ile orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan islevsel, kisiler
arasi, bilgisel ve dagitimsal adalet arasinda da pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde bir iliski
oldugu goriilmektedir. Boyutlar arasi iligkiler incelendiginde, c¢alisanlarin Orgiitsel
adalet algilar1 ile kurumsal itibar diizeyleri arasinda giiclii diizeylerde bir iligkinin

varligr gozlemlenmistir. Bu sonucglari daha da detaylandiracak olursak, g¢alisanlarin
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calistiklar1 kuruma kars1 olan algilart ile islevsel, kisiler arasi, bilgisel, dagitimsal ve
genel adalet alg1 diizeyleri arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin var oldugu

sOylenebilmektedir.

Elde edilen bu bulgular dogrultusunda bazi 6nerilerde bulunmak hem c¢alismamiz
acisindan hem de gelecekte konuyla ilgili yapilacak olan caligmalar i¢in yararl

olabilecegi diisiinlilmektedir. Bu onerileri su sekilde siralamak miimkiindiir:

v' Kigsilerin yasamlarim siirdiirmek ve iyilestirmek igin galigmalar1 gerekmektedir.
Bu ag¢idan bir hayli 6nem arz eden kurumlarin varlig1 yadsinamaz bir gergektir.
Kurumlarin kisileri ige alim esnasinda goz Oniinde bulundurdugu kriterleri
liyakat esasina dayandirmasi gerekmektedir. Kurum iginde, liyakat sisteminin
esas alinmasi, kisilerin nitelik, yetenek, egitim, bilgi ve beceri gibi 6zelliklerine
uygun is alanlarinda ¢aligsmasi iilke ekonomisinin gelismesi agisindan da oldukga
onem arz etmektedir. Sahip olunan kaynaklar1 ve imkanlari, hak eden, hakkini
veren ve yeterli yetkinlige sahip olan kisilerin kullanmasi ve degerlendirmesi

toplumun gelisimine ve ililke ekonomisine art1 getiriler saglayacaktir.

v Kisiler ise alimirken sadece kisisel 6zellikleri, ise alan kisiye veya yoneticiye
olan yakinliklar1 ve kimlikleriyle degerlendirilmemesi, ¢alisanlar acisindan son
derece onemli bir durum olacak ve kurum ig¢indeki olumsuz iligki, ayrisma ve

catismalarin Oniine gegecektir.

v’ Ise alim ve yonetici kadrolarinda gérevli kisilerin, calisanlar icin aldiklari
kararlar, kaynak tahsisi, terfi, maas artisi, ve izin gibi daha pek ¢ok konuda
seffaf ve adil davranmalari, karar alma siireglerinde c¢alisanlarin fikir ve
Onerilerini dikkate almalari, onlar1 bu siirece dahil etmeleri ve dinleyip
anlamalar1 c¢alisanlarinda kuruma karsi adalet algilarin1 olumlu olarak
etkileyecektir. Cilinkii calisan ve yoneticiler arasindaki iligkilerin boyutu ve
kalitesi, ¢alisanlarin orgiitii ve kurumu benimsemesine, kendini kurumun bir
parcas1 olarak gdrmesine ve ise daha siki sarilmasina etki edecek ve bu durumda

orgiitliin verimliliginin ve itibarinin artmasina katki saglayacaktir.

v Saglik sektoriindeki kronizm ve kayirmaci uygulamalar, calisanlari olumsuz

etkilemektedir. Bu davramislar c¢alisanlarin  enerji, motivasyon ve
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konsantrasyonunu anlik diistirmekte ve yasanan olumsuz durumlar kisileri o an
calistiklar1 ortamdan ve yaptiklari isten ¢ok uzaklastirabilmektedir. Bu sektorde
insan saghigi, s6z konusu oldugu i¢in bu durum o an Onlenemez sonuglara
sebebiyet verebilmektedir. Bu acidan bakildiginda; tamisiklik, yakinlik
iligkilerinden ziyade kesinlikle isi bilen ve profesyonel kisilerin buralarda gorev

yapmalar1 gerekmektedir.

Calismamizin konusu geregi, yonetici ve calisanlar tarafindan bu konular
olumsuz olarak algilanabilmektedir. Gerek isten atilma korkusu, gerek
yoneticilerin kendilerine cephe alacagi korkusu, mobbing uygulamalarina maruz
kalma durumu, dislanma vs. gibi diislinceler calisanlarin ankete katilmak
istememeleri gibi durumlar1 da beraberinde getirmistir. Ankete katilanlara,
anketlerin yonetim tarafindan yapilmadigi ve isim yazma zorunlulugunun
olmadigi her firsatta anlatilmistir. Bu baglamda, bu ¢alisma i¢in yapilan anket
sorularina  verilen cevaplarin seffaf, dogru ve samimi olmayacagi
diisiiniilmistlir. Bu dogrultuda arastirma sonuglarinin giivenilir ve daha dogru
olmasi acisindan nicel calisma (anket ¢alismasi) yerine nitel ¢alisma yani yiiz
ylize gOriigme, birebir miilakat tekniginden yararlanilmasi c¢alismanin daha
giivenilir ve daha faydali olacagi diisiiniilmektedir. Eger zaman ve sartlar

miisaitse ayni ¢alisma i¢in hem nitel hem de nicel ¢alisma da yapilabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu
Bu anket formu Aksaray Bandirma 17 Eyliil Universitesinde yiiriitiilmekte olan “Is

Hayatindaki Kronizm Davramslarinin Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarina Ve
Kurum Itibarina Etkisi” bashkli yiiksek lisans tez calismasi igin yapilmaktadir.
Sorularin dogru veya yanlis cevabr yoktur. Liitfen size en uygun cevabi isaretleyiniz.
Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagl kullanilacaktir. Katkilariniz bizim

icin dnemlidir. Simdiden degerli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz.
Mihriban KARTAL Dr. Ogr. Uyesi Yavuz Tansoy YILDIRIM

Yiik. Lis. Ogrencisi Tez Danigmani

1- Liitfen size en uygun cevabi isaretleyiniz.

KIiSISEL BIiLGILER
Cinsiyet Erkek Kadin
() ()
Yas 18-25 26-35 32-38 36-45 46 ve Ustii
() () () () ()
Egitim Durumu Lise Onlisans Lisans | YiiksekLisans
() () () ()
Hizmet Siiresi 1-5y1l 5-10 y1l 10-15 y1l 15-20 y1l 20 ve Ustii
() () () () ()
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SORU
HE
NO Kronizm Sorulari o = 5 S £ ., E
~ =z |z |> |5 g E
3 = = A = B =
¥ M < i M X M
1 Yoneticimiz, kisisel yakinligi olan calisanlara
() () () | ) ()
kars1 daha toleransli davranir.
2 Kurumumuzda, c¢alisanlar &diillendirilirken
yoneticiyle  kisisel iliskilerinden  ziyade () () () | () ()
performanslar dikkate alinir.
3 Yoneticimiz, catismalari ¢ozerken kendisine
b () OO O O)
yakin gordiigii calisanlardan yana tavir alir.
4 Kurumumuzda, finansal veya kariyer olarak
katki saglayacak etkinliklere yoneticiyle kisisel () () ) | () ()
iliskileri 1y1 olan ¢alisanlar gonderilir.
) Kurumumuzda, kararlar alinirken yoneticiyle
yakin iligkileri olan ¢alisanlarin gériisleri daha () 0) ) 1 O) 0)
fazla dikkate alinir.
6 Kurumumuzda, yoneticimizle iliskileri iyi olan
) . () O O 1O O
calisanlarin hatalar1 gormezden gelinir.
7 Kurumumuzda, yoneticimize kosulsuz sadakat
i} : o () OO O 0
gosterenlerin ¢ikarlar1 daha fazla gozetilir.
8 Yoneticimiz, verdigi kararlari elestirmeyenleri
et () OO O 0
odiillendirir.
9 Kurumumuzda, personel degerlendirmede
o NP () OO O 0
yoneticiye sadakat en 6nemli kriterdir.
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10 Yoneticim, kendisine sadakat gdsteren astlarin
) : () OO O 0
hatalarin1 gérmezden gelir.
11 Y 6neticimiz, kurumumuza baglhilik
gosterenlerden ¢ok kendisine sadik olanlari () () () | () ()
odillendirir.
12 Kurumumuzda,  yonetici-calisan iligkileri
kisisel c¢ikarlardan ¢ok kurumun ¢ikarlarina () () () | () ()
dayaldir.
13 Calisanlar bir konuda yoneticimizi
a . () OO 10O O
desteklediginde, karsiliginda 6diil beklerler.
14 Yoneticimiz,  kendi  ¢ikarlarma  uygun
: w4 () OO 10O 0)
davraniglar sergileyen ¢alisanlar1 6diillendirir.
15 Yoneticimiz, calisanlarla ilgili karar verirken
kurumun ¢ikarlarindan ¢ok kendi ¢ikarlarimi () () () | () ()
diistiniir.
Orgiitsel Adalet Sorulari
Calistigim kurumda karar verme
. mekanizmasina ilgili herkes katilabilir. 0 ) ) ) )
5 Calistigim kurumda bir sekilde yanlis verilmis () () () () ()
olan kararlar, daha sonra diizeltilmektedir
3 Calistigtm  kurumun kural ve politikalar () () () () ()
tutarlidir.
4 Calistigim kurumda kararlar tarafsizca alinir. ¢) ) ) ) )
. Benim bir istek ya da sikdyetimle ilgili olarak 0) () ) ) )

¢oziim ortaya konulmasi siirecinde bu kurumda
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bana nazik davranilir.

Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak

¢ozim ortaya konulmasi siirecinde bu kurumda () () () () ()
6 bana sayg1 gosterilir.
Benim istek ya da sikayetimle ilgili elestiri
veya uyarilar kaba bir sekilde degil, nezaket () () () () ()
7 olciileri icerisinde gerceklestirilir.
Calistigim kurumda calisanlar ve yoneticiler
benimle  iletisimde  bulunurken  diiriist () () () () ()
8 davranirlar.
Amirlerim(Y6neticilerim), bir istek ya da
sikayetimle ilgili olarak aldiklar kararlar1 nasil () () () () ()
9 ve neden aldiklarini bana agiklarlar.
Istek ya da sikdyetimle ilgili alinan kararlarin
: ) () OO 0] 0
10 sebepleri makuldiir.
Istek ya da sikayetimle ilgili alinan kararlar,
() OO O] 0
11 zamaninda alinir.
Istek ya da sikdyetimle ilgili kararlarda benim
L : () () O O] O)
12 ihtiyaglarim her zaman dikkate alinir.
Calistigim kurumda terfi kararlarn adil bir
: () OO 0] 0
13 sekilde alinmaktadir.
Calistigtm  kurumda ise alma (istihdam)
. () OO 0] 0
14 kararlar1 adildir.
Calistigim kurumda 6diil ve ceza dagitiminda
() () OO O)
15 adalet vardir.
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Calistigim kurumun {cretlendirme politikast

6 |adildir. () () OO O)
Calistigim kurumun mesleki gelisim ve kariyer
. o () OO 0] 0
17 imkanlart adildir.
Kurumsal itibar Sorulari
1 Kurumun personel iizerindeki itibart ytiksektir. () () () () ()
2 Kurumdaki isimi severek yapiyorum. () () () () ()
3 Kurum calisanlarina 6nem vermektedir. () () () () ()
4 Kurum yaptig1 ¢alismalarin arkasinda durur. () () () () ()
5 Kurum yiiksek kalitede hizmet vermektedir. () () () () ()
6 Kurum yenilik¢i hizmetler sunmaktadir. () () () () ()
Kurumun aldigr kararlar, belli bir plan
3 () OO O] 0
7 dogrultusunda alinmakta ve uygulanmaktadir.
Kurum diger kurum ve kuruluglara onciiliik
() () O O] O)
8 eden adimlar atmaktadir.
9 Kurumun verdigi hizmetler tatmin edicidir. () () () () ()
Kurum gelecek hakkinda net bir vizyona
- () OO 0] 0
10 sahiptir.
Kurum misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda iyi
o : () OO 0] 0
11 bir seklide yonetilmektedir.
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Kurumda basartyr, diristliigi  ve etk

davraniglar1 6diillendiren bir yonetim anlayisi () () () () ()
12 vardir.
Kurum c¢agin gerekliliklerine uygun, tiim
personelin katilimimin saglandigi bir yonetim () () () () ()
13 bi¢imini benimsemistir.
Kurum yonetimini ve personelini bir aile,
kendimi de bu ailenin bir ferdi olarak () () () () ()
14 gorilyorum.
Kurum personeli birbirine kars1 agik samimi ve
() OO O] 0
15 saygilidir.
16 Kurum ¢evreye karsi duyarli ve sorumludur. () () () () ()
Kurum sosyal sorumluluk projelerine destek
. () OO 0] 0
17 | vermektedir.
Kurum sosyal sorumluluk projelerinde yiiksek
() OO O] 0
18 standartlar olusturur ve uygular.
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