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OZET

SAGLIK KURUMLARINDA KAYIRMACILIGIN KURUMSALLASMA
DUZEYINE ETKIiSi

Saglik Kurumlarinda Kayirmaciligin =~ Kurumsallasma  Diizeyine  Etkisi,
organizasyonlarin yapilandirilmas: ve yonetilmesinde Onemli sonuglar dogurur.
Kayirmacilik, saglik personelinin ve hastalarin ayricalikli muamele goérmesi nedeniyle
adil olmayan bir c¢alisma ve hizmet ortaminin olusmasina yol agar. Bu durum,
kurumsallasma siirecini olumsuz ydnde etkileyerek kurumun degerlerine ve etik
prensiplerine aykiri bir yapiy1 tesvik edebilir. Kurumsallagma, saglik kurumlarinin etik
degerler, seffaflik, isbirligi ve etkinlik gibi temel prensiplerle yonetildigi bir siirectir.
Ancak kayirmaciligin varligi, bu degerlerin golgesinde kalabilir. Kurumsal bir yap1
olusturulmasi sirasinda, kayirmaciligin olumsuz etkileri goz oniinde bulundurulmalidir.
Kayirmaciligin yarattig1 adaletsizlik, glivensizlik ve esitsizlik, kurumsal itibar1 sarsabilir
ve saglik hizmetlerindeki kaliteyi diistirebilir. Saglik kurumlarinda kayirmaciligin
kurumsallagsma diizeyine etkisinin onlenmesi ve tersine ¢evrilmesi icin seffaf ve adil
siirecler olusturulmalidir. Degerlendirme, terfi ve ddiillendirme sistemleri objektif
kriterlere dayali olmali ve kisisel iliskilere dayali kayirmaciligi engellemelidir. Egitim
programlariyla ¢alisanlar arasinda farkindalik olusturulmali ve kurumun etik degerleri
vurgulanmalidir. Ust ydnetim, kayirmaciliga kars sifir tolerans politikasini agikga ifade
etmeli ve bu politikayr desteklemelidir. Sonu¢ olarak, Saglhik Kurumlarinda
Kayirmaciligin Kurumsallasma Diizeyine Etkisi ciddi sonuglar dogurabilir. Kurumsal
degerlerle celisen bu olumsuz uygulamalar, kurumun etik itibarini ve kalitesini tehlikeye
atabilir. Bu nedenle, saglik kurumlarinin kayirmaciligi énlemek ve adil, seffaf bir yap:

olusturmak icin etkili adimlar atmalar1 gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, Nepotizm, Kronizm, Orgiitsel Adalet, Hasta

Memnuniyeti



ABSTRACT

THE EFFECT OF FAVORITISM ON THE LEVEL OF
INSTITUTIONALIZATION IN HEALTH INSTITUTIONS

The effect of favoritism on the level of institutionalization in health institutions
has important consequences in the structuring and management of organizations.
Nepotism creates an unfair working and service environment due to the preferential
treatment of healthcare personnel and patients. This situation may negatively affect the
institutionalization process and encourage a structure that is contrary to the values and
ethical principles of the institution. Institutionalization is a process in which health
institutions are managed with basic principles such as ethical values, transparency,
cooperation and efficiency. However, the existence of favoritism may be overshadowed
by these values. During the creation of an institutional structure, the negative effects of
nepotism should be taken into account. The injustice, insecurity and inequality created by
favoritism can damage corporate reputation and reduce the quality of health services.
Transparent and fair processes should be established in order to prevent and reverse the
effect of nepotism on the level of institutionalization in health institutions. Evaluation,
promotion and reward systems should be based on objective criteria and prevent
favoritism based on personal relationships. Awareness should be created among the
employees through training programs and the ethical values of the institution should be
emphasized. Top management should clearly articulate and support a zero-tolerance
policy against favoritism. As a result, the effect of nepotism on the level of
institutionalization in health institutions can have serious consequences. These negative
practices that conflict with corporate values may jeopardize the ethical reputation and
quality of the institution. Therefore, health institutions need to take effective steps to

prevent favoritism and create a fair and transparent structure.

Keywords: Institutionalization, Nepotism, Chronism, Organizational Justice, Patient

Satisfaction
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1. GIRIS

Saglik alaninda, kurumlarin verimli ve adil bir sekilde islemesi, toplumlarin ve
bireylerin refahinin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir rol oynar. Saglam kurumsal yapilarin
ve uygulamalarin olusturulmasi giivenilirlik, seffaflik ve hesap verebilirlik duygusunu
tesvik eder. Ancak bu miikemmellik arayisinin ortasinda, saglik kurumlarinin temellerini
tehlikeye atma potansiyeline sahip kayirmacilik sorununu ortaya ¢ikmistir. Mesleki
konularda akrabalar1 veya yakin tanmidiklar1 kayirma uygulamasi olarak tanimlanan
nepotizm, saglik hizmetleri de dahil olmak iizere ¢esitli sektorlerde uzun siiredir endise
konusu olmustur. Saglik kurumlarinda nepotizmin etkileri, bireysel ayricalikli muamele
vakalarinin ¢ok oOtesine gecebilir. Etkisi, ise alma, terfiler, kaynak tahsisi ve lider
atamalart ile ilgili kararlar1 etkileyerek bir kurulusun dokusuna niifuz edebilir.
Nepotizmin saglik kurumlar tizerindeki potansiyel etkilerine ragmen, bu kritik konuda
kayda deger bir ampirik arastirma eksikligi bulunmaktadir. Nepotizmin saglik
kuruluglarinda ne o6l¢iide isledigini ve bunun sonucunda kurumsallagsma tizerindeki
etkisini anlamak hem uygulayicilar hem de politika yapicilar i¢in biiylikk Snem
tagimaktadir. Bu calisma nepotizm ile saglik kurumlarindaki kurumsallasma diizeyi

arasindaki karmasik iligkiyi aragtirmay1 amaglamaktadir.



2. GENEL BILGIiLER

2.1. Saghk Kurumlari, Kayirmacilik ve Kurumsallasma

Saglik kurumlar1 olarak da adlandirilan saglik kuruluslari, saglik sisteminin hayati
bilesenleridir ve tibbi hizmetler sunmaya, onleyici bakim saglamaya ve genel saglik ve
refah1 tesvik etmeye adanmis c¢ok cesitli tesis ve kuruluslari kapsar. Bu kurumlar
bireylerin ve toplumlarin karmasik saglik ihtiyaclarini kargilamak iizere tasarlanmis olup,

kapsamli bir dizi tibbi, teshis, tedavi ve destek hizmetleri sunmaktadir (Ozkog, 2013).

2.1.1. Saghk kurumlarmin tanimi ve 6nemi

Saglik kurumlari, bireylere ve toplumlara tibbi bakim, tedavi ve saglikla ilgili
hizmetler sunan uzmanlagsmis kuruluslar veya organizasyonlar olarak tanimlanabilir. Bu
kurumlarin  biytkligii, kapsami ve karmasikligi, kiiciik toplum klinikleri ve
huzurevlerinden biiyiik hastanelere, arastirma merkezlerine ve halk saglig1 kurumlarina
kadar degisebilir. Ortak hedefleri, kaliteli saglik hizmetlerine erisimi saglamak, saglik
sonuglarini iyilestirmek ve hizmet verdikleri niifuslarin genel refahini artirmaktir. Saglik
kurumlari, toplumlarin saglik ve sosyal dokusunun sekillendirilmesinde ¢ok énemli bir
rol oynamaktadir. Onemleri, bireylere, toplumlara ve daha genis saghk sistemine
yaptiklar1 ¢ok yonli katkilarda yatmaktadir. Saglik kurumlarinin énemini vurgulayan

birkag¢ temel husus bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir (Santas vd.,
2013):

e Saglik Hizmetlerine Erisim ve Sunum: Saglik kurumlari, insanlarin gerekli saglik
hizmetlerine hizli ve verimli bir sekilde erisebilmelerini saglayarak tibbi bakima
acilan temel kapilar olarak islev goriir. Bu kurumlar, saglik hizmetlerine erisimdeki
esitsizlikleri en aza indirmeyi ve saglikta esitligi gelistirmeyi amaclayan cesitli
cografi konumlarda stratejik olarak konumlandirilmistir.

e Hastaliklarm Onlenmesi ve Saghigin Gelistirilmesi: Saglk kurumlari yalnizca
hastaliklar1 tedavi etmeye odaklanmamakta, ayni zamanda Onleyici tedbirlere ve
saghig gelistirme girisimlerine de esit derecede Onem vermektedir. Egitim
programlari, taramalar, asilar ve saglikli yasam kampanyalar1 yoluyla hastaliklarin
goriilme sikligini azaltmaya ve topluluklar icinde daha saglikli davranislan tesvik

etmeye calisirlar.



Hasta Bakimi ve Tedavisi: Hastaneler, klinikler ve diger saglik kurumlari, rutin
kontroller ve birinci basamak saglik hizmetlerinden 6zel tedaviler ve ameliyatlara
kadar genis bir yelpazede tibbi hizmetler sunmaktadir. Uzmanliklar1 kardiyoloji,
pediatri, onkoloji, noroloji ve daha fazlasi dahil olmak {izere ¢esitli tibbi alanlara
yayilir.

Acil Durum ve Travma Bakimi: Saglik kurumlar1 genellikle acil durumlarda ve kritik
durumlarda ilk miidahaleyi yaparak hayat kurtaran miidahaleler ve travma bakimi
sunar. Bu kurumlarda acil servislerin ve travma merkezlerinin bulunmasi, acil tibbi
krizlerin etkili bir sekilde ele alinmasi i¢in ¢ok 6nemlidir.

Tibbi Arastirma ve Inovasyon: Birgok saglik kurulusu, en ileri tibbi arastirma ve
inovasyon faaliyetlerine katilmaktadir. Yeni tedavilerin, tibbi teknolojilerin ve
ilaglarin gelistirilmesine katkida bulunarak tip biliminin sinirlarini ilerletir ve hasta
sonuglarini iyilestirirler.

Egitim ve Ogretim: Saglik kurumlari tip egitimi ve 6gretimi i¢in merkez gorevi goriir.
Tip 6grencilerinin, asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik ¢alisanlarinin
pratik deneyim, bilgi ve beceri kazanmalari i¢in besleyici bir ortam saglarlar.

Saglik Politikas1 ve Savunuculuk: Onde gelen saglik kurumlar1 genellikle saglik
politikas1 aragtirmalar1 ve savunuculugu ile ilgilenir, halk sagligin1 ve tibbi
hizmetlerin sunumunu gelistiren saglik politikalarini sekillendirmek i¢in hiikiimetler
ve politika yapicilarla yakin bir sekilde ¢alisir.

Ekonomik Etki: Saglik kurumlari, istthdam olanaklar1 yaratarak ve yerel ekonomiye
katkida bulunarak bdlgelerinde Onemli ekonomik itici giiclerdir. Nitelikli
profesyonelleri kendilerine ¢eker, arastirma is birliklerini tesvik eder ve ilgili
endiistrileri canlandirirlar.

Kamu Giiveni ve Inanci: Saglik kurumlarinm itibarnin tesis edilmesi ve korunmast,
halkin saglik sistemine giiven duymasi ve itimat etmesi i¢in ¢ok 6nemlidir. insanlar
bu kurumlara inandiklarinda, derhal tibbi bakim alma ve tedavi planlarina uyma

olasiliklar daha ytiksektir.

2.1.2. Saghk kurumlarinin organizasyon yapisi

Saglik kurumlarinin organizasyon yapisi, kurum i¢indeki hiyerarsiyi, rolleri,

sorumluluklari ve iletisim kanallarini tanimlayan kritik bir ¢ercevedir. lyi tasarlanmis bir

organizasyon yapisi, saglik calisanlar1 arasinda verimliligi, hesap verebilirligi ve

koordinasyonu tesvik etmek, tibbi hizmetlerin ve hasta bakiminin sorunsuz bir sekilde
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sunulmasii saglamak i¢in gereklidir. Saglik kurumlar tipik olarak komuta ve yetki

zincirini belirleyen hiyerarsik bir yapr sergiler. Hiyerarsik seviyeler net raporlama

hatlariin olusturulmasina yardime1 olur ve karar alma siireglerini kolaylastirir. Yapi tipik

olarak asagidaki seviyeleri icerir (Bagci, 2018; De Bono vd., 2014):

Yonetim Kurulu veya Miitevelli Heyeti: Organizasyonel hiyerarsinin en tepesinde
Yonetim Kurulu veya Miitevelli Heyeti yer alir. Bu yonetim organi saglik, finans,
hukuk ve yonetim alanlarinda uzmanlig1 olan kisilerden olusur. Kurumun stratejik
yoniinii belirlemekten, mali konular1 denetlemekten ve kilit yoneticileri atamaktan
sorumludurlar.

Icra Kurulu Baskani veya Baskan: Dogrudan Yonetim Kuruluna rapor veren CEO
veya Bagkan, saglik kurulusundaki en iist diizey yoOnetici olarak gorev yapar.
Kurumun stratejik planlarini uygulamaktan, giinliik operasyonlar1 yonetmekten ve
kurumu dis paydaslara kars1 temsil etmekten sorumludurlar.

Ust Yénetim Ekibi: Ust yonetim ekibi, Bas Tibbi Gérevli, Bas Hemsirelik Gorevlisi,
Bas Mali Gérevli, Bas Isletme Gorevlisi ve diger boliim baskanlari gibi iist diizey
yoneticilerden olusur.

Orta Yonetim: Orta yonetim departman miidiirlerini, birim amirlerini ve ekip
liderlerini igerir. Kurulusun hedeflerinin uygulanabilir planlara doniistiiriilmesinde,
faaliyetlerin koordine edilmesinde ve On saflarda yer alan personele destek
saglanmasinda 6nemli bir rol oynarlar.

On Personel: On saflarda galisan personel, hastalarla dogrudan etkilesime giren ve
saglik hizmetleri sunan doktorlar, hemsireler, yardimci saglik calisanlar1 ve idari
personelden olusur. Saglik kurumlarinin bel kemigini olustururlar ve hastalara temel

bakim ve destek saglarlar.

Saglik kurumlar genellikle, her biri belirli tibbi disiplinlerde veya idari islevlerde

uzmanlasmis c¢esitli boliimler halinde organize edilir. Yaygin boéliimler sunlart igerir

(Budak, 2018):

Klinik Béliimler: Bu boliimler kardiyoloji, onkoloji, pediatri, noroloji, kadin dogum
ve daha fazlas1 gibi tibbi uzmanlik alanlarina odaklanir. Her klinik departman tipik
olarak tibbi personeli ve operasyonlar: denetleyen bir departman baskan1 veya tibbi

direktor tarafindan yonetilir.



Hemsirelik Hizmetleri: Hemsirelik departmanlar1 hastalara kapsamli hemsirelik
bakimi saglamaktan sorumludur. Kendi birimlerini yoneten hemsire miidiirleri veya
sorumlu hemsireleri olabilir.

Yardimci Hizmetler: Yardimei1 hizmetler, digerlerinin yani sira radyoloji, laboratuvar,
eczane, fizik tedavi ve diyet hizmetleri dahil olmak tizere bir dizi destek hizmetini
kapsar.

Idari Departmanlar: Idari departmanlar, insan kaynaklari, finans, pazarlama, halkla
iliskiler ve hukuk isleri dahil olmak iizere saglik kurulusunun giinliik operasyonlarini
yiritir.

Boliimler i¢inde, saglik kurumlar1 genellikle hasta bakiminin veya operasyonel

ithtiyaglarin belirli yonlerini ele almak i¢in islevsel birimler veya ekipler kurar. Bunlar

asagidakileri igerebilir (Azevedo vd., 2019):

Tibbi Ekipler: Tibbi ekipler, hastalari1 teshis ve tedavi etmek igin isbirligi i¢inde
calisan saglik uzmanlarindan olusan multidisipliner gruplardir. Doktorlar, hemsireler,
tip asistanlar1 ve hastanin durumuyla ilgili diger uzmanlardan olusabilirler.

Kalite Iyilestirme Ekipleri: Bu ekipler kurum tarafindan saglanan bakim kalitesinin
izlenmesinden ve iyilestirilmesinden sorumludur. Verileri analiz eder, en iyi
uygulamalar1 hayata gecirir ve hasta giivenligini ve sonuglarini iyilestirmek igin
calisirlar.

Arastirma ve Inovasyon Birimleri: Bazi1 saglik kurumlar1 tibbi arastirmalar, klinik
deneyler yiiriitmeye ve saglik hizmeti sunumunda yenilik¢i yaklasimlar kesfetmeye
odaklanan 6zel arastirma birimlerine sahiptir.

Hasta Bakim Koordinasyon Ekipleri: Bu ekipler, ¢esitli saglik hizmeti saglayicilarinin
hastanin ihtiyaglarii karsilamak icin birlikte ¢alismasini saglayarak hastalar i¢in

bakimin sorunsuz bir sekilde koordine edilmesini kolaylastirir.

2.2. Kayirmacihik

2.2.1. Kayirmacilik kavraminin tanimi

Nepotizm, gili¢ veya otorite konumundaki bir bireyin akrabalarma veya

tanidiklarina kars1 gosterdigi tarafgirlik veya dnyargi olarak tanimlanabilir ve genellikle

bu bireylerin daha nitelikli veya hak eden diger kisilere gore tercihli muamele veya

elverisli firsatlar elde etmesiyle sonuglanir. "Nepotizm" teriminin kokleri Latince'de

yegen veya torun anlamina gelen "nepos" kelimesine dayanmaktadir ve tarihsel olarak



Orta Cag'da kilisede gili¢ veya niifuz sahibi pozisyonlara aile {iyelerinin atanmasi

uygulamasina atifta bulunmaktadir (Yildirim, 2013).

2.2.2. Kayirmaciliin tiirleri ve nedenleri

Nepotizm, farkli baglamlarda ve sektorlerde gesitli sekillerde ortaya ¢ikabilir. Aile
iiyelerini veya tanidiklar1 kayirmanin altinda yatan kavram sabit kalsa da nepotizmin
isleyis bicimleri onemli Olgiide farklilik gosterebilir. Nepotizmin tiirlerini anlamak,

varligini tanimak ve etkisini ele almak i¢in stratejiler gelistirmek i¢in gereklidir.

Dogrudan kayirmacilik
Dogrudan kayirmacilik, gli¢ veya otorite konumundaki bireylerin istihdam, terfi
veya kaynak tahsisinde aile {liyelerini veya yakin tanidiklarini agikca ve alenen
kayirmalar1 durumunda ortaya ¢ikar. Ornekler su sekilde siralanabilir (Dirlik ve Duman,
2022):
e Adil ve rekabet¢i bir igse alim siireci yliriitmeden aile {iyelerini belirli roller i¢in ise
almak.
e Diger nitelikli adaylan atlayarak akrabalari daha yiiksek yetkili pozisyonlara terfi
ettirmek.
e Kaynaklarin veya yardimlarin orantisiz bir sekilde kisisel baglantilar1 olan bireylere
tahsis edilmesi.
e Dogrudan kayirmacilik, kolayca tanimlanabildigi ve bariz bir sekilde adaletsiz olarak

algilanabildigi i¢in genellikle kayirmaci uygulamalarin en goriiniir ve tartismali

seklidir.

Dolayh kayirmacihk
Dolayli kayirmacilik, karar vericilerin aile tiyelerini acikga tercih etmedigi ancak
yine de onlara digerlerine gore avantaj sagladigi, kayirmaciligin daha ince bir tezahiiriinii
icerir. Ornekler su sekilde siralanabilir (Biite, 2011):
e Aile liyelerinin bagar1 olasiliginin daha ytiksek oldugu departmanlara veya projelere
atanmasi.
e Aileiiyelerinin daha esnek ¢alisma diizenlemelerine veya daha hafif i yiiklerine sahip

olmalarina izin vermek.



e Bagkalarinin kolayca ulasamayacagi bilgilere veya firsatlara erisim saglamak.

e Dolayli kayirmaciligin tespit edilmesi zor olabilir ¢linkii karar vericilerin ortiili
Onyargilarin1 veya bilingsiz eylemlerini igerebilir.

Tersine kayirmacilik

Ters nepotizm, bireylerin kayirmacilik algisindan kaginmak ig¢in aile iiyelerini
veya tanidiklarini ige almaktan veya terfi ettirmekten kasitli olarak kagindiklari durumlari
ifade eder. Bunun yerine, onlara kars1 ayrimcilik yapabilir ve niteliklerini veya potansiyel
katkilarim1 g6z ardi edebilirler. Bu tir kayirmacilik, liyakat ve yeterliligin kisisel

iliskilerden daha 6ncelikli oldugunu kanitlama arzusundan kaynaklanir (Kim, 2007).

Kalitsal kayirmacihik

Kalitsal nepotizm, bireylerin niteliklerine bakilmaksizin pozisyonlarin veya
rollerin bir nesilden digerine aktarildig1 koklii kurumlarda veya aile sirketlerinde ortaya
¢ikar. Bu gibi durumlarda, aile soyu yetki veya sorumlulugun birincil belirleyicisi haline
gelir ve potansiyel olarak kurulusun degisen kosullara uyum saglama veya yeni bakis

acilar1 getirme yetenegini engeller.

Kurumsal kayirmacilik

Kurumsal kayirmacilik, belirli kuruluslarda veya sektorlerde yaygin olan ve belirli
ailelerden, topluluklardan veya sosyal ge¢cmislerden gelen bireyleri sistematik olarak
kayiran uygulamalar1 ifade eder. Bu tiir bir kayirmacilik sosyal esitsizligi siirdiiriir ve
farkli gecmislerden gelen bireylerin kariyer gelisimi ve basari icin esit sanslara erisme

firsatlarini sinirlar (Cetinkaya vd., 2017).

Siyasi kayirmacilik

Politik nepotizm, aile iiyelerinin veya tanidiklarin politikacilar veya kamu
gorevlileri tarafindan giic veya yetki pozisyonlarina atanmasini veya terfi ettirilmesini
icerir. Bu tiir kayirmacilik, ¢ikar ¢atismalarina, seffaflik eksikligine ve halkin yonetime
olan giliveninin erozyona ugramasina yol acabileceginden Ozellikle endise vericidir

(Ozkanan ve Erdem, 2014).



Yukarida 6zetlenen ¢esitli kayirmacilik tiirlerinin bireyler, kuruluslar ve toplum

tizerinde ¢esitli olumsuz etkileri olabilir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Bramoullé ve

Goyal, 2016):

Meritokrasinin  Asmmasi: Nepotizm, bireylerin beceri ve niteliklerine gore
odiillendirildigi meritokrasi ilkelerinin altim1 oyarak daha az rekabet¢i ve daha az
tiretken bir iggiiciine yol agar.

Organizasyonel Performansin Diismesi: Nepotizm, gerekli beceri ve uzmanliga sahip
olmayan bireylerin ise yerlestirilmesiyle sonuglanabilir, bu da kurumsal performansin
diismesine ve sonuglarin tehlikeye girmesine yol acar.

Giliven ve Moral Kaybi: Nepotizme tanik olan veya bunu deneyimleyen g¢alisanlar
kurumlarina olan giivenlerini kaybedebilir ve motivasyonlar1 diigebilir, bu da is
tatminlerini ve iglerine olan bagliliklarin etkileyebilir.

Yetenek i¢in Kacirilan Firsatlar: Kayirmacilik, yiiksek nitelikli ve yetenekli bireylerin
digslanmasina yol agarak potansiyel katkilarin ve yeniliklerin kaybedilmesine neden
olabilir.

Sosyal Esitsizlik: Kurumsal kayirmacilik, kisisel baglantilari olmayanlar i¢in firsatlar

siirlandirarak sosyal esitsizligi stirdiiriir ve mevcut esitsizlikleri daha da pekistirir.

Kayirmaciligin ele alinmasi, farkindalik, politika degisiklikleri ve adalet ve

meritokrasi ilkelerini koruma taahhiidiinii iceren ¢ok yonlii bir yaklasim gerektirir.

Kayirmacilikla miicadele i¢in bazi stratejiler sunlardir (Karaca, 2021):

Seffaf Ise Alma ve Terfi Uygulamalari: Seffaf ve liyakate dayali ise alim ve terfi
stireclerinin uygulanmasi, kayirmaci uygulamalara yonelik firsatlarin en aza
indirilmesine yardimci olabilir.

Etik Egitimi ve Davranig Kurallari: Etik konusunda egitim vermek ve diiriistliik
kiiltiiriinii  tesvik etmek, nepotizmin olumsuz sonuglari hakkinda farkindalik
yaratabilir ve etik karar vermeyi tesvik edebilir.

Farkli Liderlik ve Gozetim: Liderlik ve gozetim pozisyonlarinda c¢esitliligin
saglanmasi, kayirmaci egilimleri onlemek i¢in kontrol ve denge mekanizmalarimi

devreye sokabilir.



e (ikar Catismasit Politikalari: Cikar catismasi politikalarinin  uygulanmasi ve
yiiriirliige konmasi, kisisel iliskilerin karar alma stirecini etkileyebilecegi durumlarin
yonetilmesine yardimci olabilir.

e [hbarcinin Korunmasi: fhbarct koruma mekanizmalarinimn olusturulmasi, calisanlar

misilleme korkusu olmadan kayirmacilik vakalarini bildirmeye tesvik edebilir.
2.3. Kurumsallasma

Kurumsallasma, kuruluslarin, uygulamalarin veya normlarin bir toplum veya
sistem ic¢inde yerlesik, standart hale geldigi ve derinlemesine koklestigi siireci kapsayan
cok yonlii bir kavramdir. Bir kurum i¢indeki davranislari, etkilesimleri ve karar alma
stireclerini sekillendiren resmi yapilarin, rutinlerin ve kurallarin olusturulmasini igerir.
Kurumsallagsma siireci yonetisim, egitim, saglik, ekonomi ve sosyal normlar gibi cesitli
alanlarda gozlemlenebilir.

2.3.1. Kurumsallasma kavraminin tanimi

Kurumsallagsma kavrami, sosyal bir baglamda kalici yapilarin, normlarin ve
uygulamalarin olusturulmasi ve siirdiiriilmesine odaklanir. Bir kurum, belirli bir sistem
icindeki bireylerin ve gruplarin eylemlerini yoneten bir dizi kural ve davranig olarak
anlasilabilir. Kurumlar genellikle yasalar, yonetmelikler, politikalar ve orgiitsel yapilar
araciligiyla resmilestirilir, katilimcilarimin davranislarini  sekillendirir ve toplumsal
dinamikleri etkiler. Kurumsallasmanin temel unsurlari su sekilde siralanabilir (Yiicel ve

Ozkalan, 2012):

e Resmilestirme: Kurumsallasma, kurallarin, prosediirlerin ve uygulamalarin
resmilestirilmesini igerir. Bu resmilestirme netlik ve Ongoriilebilirlik saglayarak
bireylere belirlenen ¢ergevede nasil hareket edecekleri ve etkilesimde bulunacaklari
konusunda rehberlik eder.

e Dayaniklilik: Kurumsallagma belirli bir diizeyde kalicilik ve istikrar anlamina gelir.
Yerlesik kurumlar zaman ic¢inde varligimi siirdiiriir ve hizli degisimlere karsi
direnglidir.

e Standartlastirma: Kurumsallasma siireci, kurum i¢inde tutarlilik ve tekdiizelik
saglayarak davranislar1 ve uygulamalari standartlagtirmay1 amagclar.

e Mesrulagtirma: Kurumsallasma genellikle bir dereceye kadar sosyal kabul ve
mesruiyet gerektirir. Bir kurumun varligmi siirdiirebilmesi icin ilgili paydaslar

tarafindan taninmasi ve onaylanmasi gerekir.
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Kiiltiire Yerlestirme: Basarili bir kurumsallasma, normlarin ve uygulamalarin
toplumun kiltiirel dokusuna entegre edilmesini, genis capta kabul gérmesini ve

icsellestirilmesini igerir.

Kurumsallagsmaya iliskin 6rnekler su sekilde siralanabilir (Chaffin ve Gunderson,

2016):

Hukuk Sistemleri: Hukuk sistemleri, yasalarin, yonetmeliklerin ve mahkeme
sistemlerinin bir toplumdaki bireylerin ve kuruluslarin davranislarini yonettigi
kurumsallasma Ornekleridir.

Egitim Sistemleri: Egitim sistemleri, yerlesik miifredat, okul yapilar1 ve
standartlastirilmis degerlendirmeler yoluyla bilgi ve beceri kazandirma siirecini
resmilestirir.

Saglik Kurumlari: Hastaneler ve klinikler gibi saglik kurumlar1 tibbi uygulamalari,
hasta bakim protokollerini ve idari siiregleri kurumsallastirir.

Ekonomik Kurumlar: Finansal piyasalar ve bankacilik sistemleri gibi ekonomik
kurumlar ticaret, yatirim ve parasal islemler i¢in kurallar ve mekanizmalar olusturur.
Sosyal Normlar: Gelenekler, ritiieller ve gorgii kurallar1 gibi sosyal normlar, bir
topluluk icindeki sosyal etkilesimleri ve davranislart diizenleyen kurumsallagmis

uygulamalardir.

2.3.2. Kurumsallasma siireci ve 6nemi

Kurumsallagma siireci, bir kurumun sosyal baglamda yerlesmesine ve

saglamlasmasina katkida bulunan cesitli asamalar1 igerir. Bu asamalar su sekilde

siralanabilir (Bayar, 2021):

Ortaya ¢ikis: Kurumlar, toplumsal ihtiyaclara veya zorluklara yanit olarak organik bir
sekilde ortaya ¢ikabilir. Yenilik¢i uygulamalar veya fikirler kabul ve taninma
kazanarak benimsenmelerine ve resmilesmelerine yol agar.

Mesrulastirma: Kurum, kamuoyu, politika yapicilar ve etkili aktorler de dahil olmak
tizere ilgili paydaslardan mesruiyet ve kabul gérmelidir. Mesrulastirma, kurumun

uzun vadede yasayabilirligi i¢in gereklidir.
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Resmilesme: Bir kurum taninma ve kabul gordiikce, yapisini ve isleyisini tanimlayan
kurallarin, politikalarin ve prosediirlerin olusturulmas1 yoluyla resmilesme
gerceklesir.

Standartlastirma: Standardizasyon, kurum i¢indeki uygulama ve davraniglarin tek tip
ve tutarli olmasini saglar. Standartlastirilmis siirecler verimliligi ve ongoriilebilirligi
artirir.

Adaptasyon ve Siirdiirme: Kurumlar zaman i¢inde ilgili ve etkili kalabilmek i¢in
degisen kosullara ve dis faktorlere uyum saglamalidir. Siirdiirme, kurumsal normlarin

ve uygulamalarin siirekli olarak giiclendirilmesini igerir.

Kurumsallasma toplumlar1 ve kuruluslar1 sekillendirmede ¢ok onemli bir rol

oynar ve bir¢ok Onemli fayda saglar. Bu faydalardan bazilar1 su sekilde siralanabilir

(Aydimn ve Tan, 2019):

Istikrar ve Ongoriilebilirlik: Kurumsallasma istikrar ve dngoriilebilirlik saglayarak
bireylerin sosyal ve Orgiitsel ortami gilivenle anlamalarina ve bu ortamda
gezinmelerine olanak tanir.

Sosyal Diizen ve Yonetisim: Kurumlar, bir toplumdaki davraniglari ve etkilesimleri
yonlendiren kurallar1 ve yapilar resmilestirerek sosyal diizene ve etkili yonetisime
katkida bulunur.

Catisma Coziimii: Resmilestirilmis kurumlar, anlagsmazliklarin adil ve tarafsiz bir
sekilde ele alinmasini saglayarak anlasmazliklarin ¢6ziimii i¢in mekanizmalar sunar.
Verimlilik ve Koordinasyon: Kurumsallasma, siirecleri standartlastirarak ve karar
alma siirecini kolaylagtirarak kuruluslar i¢inde verimliligi ve koordinasyonu tesvik
eder.

Kiiltiirel Aktarim: Kurumlar kiiltiirel degerlerin, normlarin ve uygulamalarin nesiller
boyunca aktarilmasina yardimci olarak kiiltiirel mirasin korunmasina katkida bulunur.
Ekonomik Kalkinma: Iyi isleyen ekonomik kurumlar, ticaret, yatirim ve girisimcilik
icin elverigli bir ortam yarattiklarindan ekonomik kalkinma i¢in kritik 6neme sahiptir.
Sosyallesme ve Kimlik: Kurumlar, bireysel ve kolektif kimlikleri sekillendirerek,
degerleri etkileyerek ve grup normlarini sekillendirerek sosyallesme siirecine katkida

bulunur.
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e Ilerleme ve Yenilik¢ilik: Kurumsallasma, yeni fikirlerin denenmesini ve yayilmasini

tesvik eden istikrarli bir ortam saglayarak ilerlemeyi ve yeniligi tesvik edebilir.

Kurumsallasma c¢ok sayida avantaj sunarken, bazi zorluklar1 da beraberinde

getirir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Dilli, 2013):

e Katilik ve Degisime Direng: Resmilesmis kurumlar kat1 ve degisime direngli hale
gelerek gelisen ihtiya¢ ve zorluklara uyum saglamay1 engelleyebilir.

e Atalet ve Yol Bagimliligt: Yerlesik kurumlar mevcut gli¢ yapilarint ve dnyargilari
devam ettirebilir, bu da dontisiimsel degisimi engelleyen yol bagimliligina yol
acabilir.

e Mesruiyet Kaygilari: Farkli paydaslarin ihtiya¢ ve isteklerini karsilamada basarisiz
olmalar1 halinde kurumlarin mesruiyeti sorgulanabilir.

e Kapsayici Karar Alma: Kapsayici ve katilimei karar alma siiregleri, kurumlarin ilgili

tiim paydaslarin ¢ikarlarini temsil etmesini saglamak icin ¢ok 6nemlidir.
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2.4. Kayirmacihigin saghk kurumlarindaki yansimalari

Tercih, kayirma ve nepotizm, saglik kurumlari da dahil olmak iizere ¢esitli
sektorlerde siiregelen sorunlar olmustur. Saglik kurumlar1 baglaminda tercih, liyakat ve
niteliklerden ziyade kisisel baglantilar veya iliskilere dayali olarak bireylere o6zel
muamele veya ayricalik taninmasi uygulamasini ifade eder. Bu olgu, hastalara saglanan
saglik hizmetlerinin verimliligini, adaletini ve kalitesini etkileyen genis kapsamli

sonugclara yol acabilir.

2.4.1. Kayirmacilik érnekleri ve etkileri

Kayirmacilik, niteliklerine veya liyakatlerine bakilmaksizin ig, siyaset, egitim
veya istihdam gibi hayatin ¢esitli alanlarinda aile iiyelerini veya yakin arkadaslari
kayirma uygulamasini ifade eder. Bu kayirmacilik bigimi tarih boyunca yaygin olarak
goriilmiis ve kurumlar, toplumlar ve bireyler iizerindeki olumsuz etkileri nedeniyle

siklikla elestirilmistir.

2.4.2. Siyasette kayirmacihik

Siyasette kayirmacilik diinyanin pek ¢ok tilkesinde kdklesmis bir sorundur. Kuzey
Kore'deki Kim Jong-un yonetimi bunun dikkate deger bir 6rnegidir. Babast Kim Jong-
il'in 2011 yilinda 6liimiiniin ardindan Kim Jong-un, deneyimsiz ve siyasi zekadan yoksun
olmasma ragmen Yiiksek Liderlik makamina terfi ettirilmistir. Ailevi baglarmin bir
sonucu olan bu karar, nepotizmin nasil yetersiz niteliklere sahip liderlerin atanmasina yol
acarak iilkenin ilerlemesini ve istikrarini tehlikeye atabilecegini gostermektedir. Siyasi
kayirmaciligin etkileri genellikle iilkenin siyasi manzarasina zarar verir. Niteliksiz
bireyler iktidar pozisyonlarina yerlestirildiklerinde, halki olumsuz etkileyen kotii kararlar
alabilirler. Ayrica vatandaglar arasinda bir gilivensizlik ve siiphecilik ortami yaratarak
halkin siyasi sisteme olan inancinin azalmasina neden olabilir. Dahasi, toplumsal
ilerlemeyi engelleyebilir ve yeni yeteneklerin ve taze fikirlerin ortaya ¢ikmasini

engelleyebilir (Yildiz, 2017).
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2.4.3. Is diinyasinda kayirmacilik

Nepotizm, aile sirketlerinin yaygin oldugu kurumsal diinyada nadir goriilen bir
durum degildir. Hindistan'da petrokimya, rafineri ve telekomiinikasyon alanlarinda
faaliyet gosteren Reliance Industries'in sahibi olan Ambani ailesi bunun iyi bilinen bir
ornegidir. Mukesh Ambani'nin sirketin bagina gegmesi resmi bir se¢im siirecinden ziyade
bliyiik Olclide aile soyuna dayanmaktadir. Bu tiir uygulamalar, kurumu farkli bakig
acilarindan mahrum birakabilir ve diger yetenekli bireyler i¢in firsatlar1 sinirlayarak
potansiyel durgunluk ve verimsizlige yol agabilir. Is diinyasinda nepotizmin etkileri,
servet ve giiciin se¢ilmis birkag ailede yogunlagmasina yol agarak ekonomik esitsizlikler
yaratabilir ve sosyal hareketliligi engelleyebilir. Ayrica, aile liyeleri arasinda bir yetki
kiiltiirinti tesvik ederek aile liyesi olmayan calisanlarin motivasyonunu ve tiretkenligini
zayiflatabilir. Bu durum ¢alisan devrinin artmasina ve kalifiye eleman kaybina yol agarak

sirketin rekabet giiciinii ve uzun vadeli basarisini etkileyebilir (Biite, 2011).

2.4.4. Egitimde kayirmacilik

Akraba kayirmaciligr egitim sektoriinde de kendini gdsterebilir; niifuzlu kisiler
baglantilarin1 kullanarak akrabalarna kabul veya pozisyon saglayabilirler. Bunun bir
ornegi, varlikli ebeveynlerin ¢ocuklarinin prestijli kurumlara kayitlarim1 saglamak icin
risvet verirken veya sistemi maniplile ederken yakalandiklari {iniversite kabul
skandallarinda bulunabilir. Bu tiir eylemler sadece adalet ve meritokrasi ilkelerini
tehlikeye atmakla kalmaz, ayn1 zamanda hak eden Ogrencilerin kaliteli egitime erisim
firsatlarini da ellerinden alir. Egitimde kayirmaciligin etkileri genis kapsamlidir ve sosyal
esitsizlikleri kalici hale getirebilir. Kabul kararlar1 liyakat yerine kayirmaciliktan
etkilendiginde, ayricalikli ge¢gmise sahip olmayan yetenekli 6grenciler esit bir oyun
alanindan mahrum birakilarak yukar1 dogru hareketlilik sanslar1 engellenmektedir. Bu
uygulama ayni zamanda kamuoyunun egitim sistemine olan giivenini sarsabilir ve

ogrenciler, 6gretmenler ve veliler arasinda kinizmi kortikleyebilir (Aydogan, 2009).

2.4.5. istihdamda kayirmacihik

Isyerinde kayirmacilik, ¢alisanlarin moralini ve iiretkenligini baltalayabilen
yaygin bir sorundur. Bazi durumlarda, yoneticiler veya isletme sahipleri, daha nitelikli
adaylar yerine aile iiyelerini veya arkadaslarini ise alabilir veya terfi ettirebilir, bu da
motivasyonu diisiik bir iggiicline ve yonetimin kararlarina giiven eksikligine yol agar. Bu

14



durum zehirli bir ¢aligma ortami yaratarak i memnuniyetinin azalmasina ve calisan
devrinin artmasima neden olabilir. istihdam kayirmaciliginin etkileri kurulusun &tesine
gecebilir. Sosyal uyumu engelleyebilir ve Onyargili ise alma veya terfi uygulamalari
nedeniyle siki ¢alismalarinin ve becerilerinin degersizlestirildigini diisiinen calisanlar
arasinda kizginlik yaratabilir. Dahasi, bu uygulama yetenekli bireylerin belirli sirketlerde
istihdam firsati arama cesaretini kirarak beyin gogiine yol acabilir ve potansiyel olarak

kurulusun yenilik yapma ve biiyiime kabiliyetini engelleyebilir (Yildirim ve Tokgoz,
2020).

Nepotizmin tstesinden gelmek, zararl etkileri hakkinda farkindalik yaratmayzi,
seffaf ise alim ve terfi siirecleri uygulamay1 ve meritokrasi kiiltiiriinii tesvik etmeyi igeren
cok yonlii bir yaklagim gerektirir. Hiikiimetler ve kuruluslar, ailevi baglantilarina
bakilmaksizin tiim bireyler i¢in adil muamele ve esit firsatlar saglayan nepotizm karsiti
politikalar olusturmak ve uygulamak igin ¢aba gostermelidir. Egitim, nepotizmin ele
alinmasinda hayati bir rol oynamaktadir. Okullarda ve iiniversitelerde etik, seffaflik ve
liyakate dayali sistemlerin degerinin Ogretilmesi, adalet ve diirtistliige deger veren bir
gelecek neslin yetistirilmesine yardimci olabilir. Ayrica ihbarcilarin gliglendirilmesi ve
nepotist uygulamalarin bildirilmesi i¢in kanallar olusturulmasi, bireyleri bu tiir

davraniglarda bulunmaktan caydirabilir (Akar, 2020).

2.4.6. Kayirmaciigin ¢alisanlar iizerindeki etkileri

Kayirmacilik, bir organizasyon i¢inde bireylerin veya gruplarin, kisisel iligkiler
veya dissal etkenler nedeniyle digerlerine gore ayricalikli muamele gérmesi durumunu
ifade eder. Kayirmaciligin is yasamindaki etkileri olduk¢a genis bir arastirma konusu
olmustur. Kayirmaciliga maruz kalan ¢alisanlar genellikle adil olmayan muameleye tabi
tutulduklarini diisiinebilirler. Bu durum, psikolojik olarak olumsuz etkilere neden olabilir.
Calisanlar, diisiik 6zsaygi, motivasyon kaybu, stres, endise ve depresyon gibi sorunlarla
karsilasabilirler. Bu etkiler hem bireyin is performansini hem de genel is ortamini

olumsuz yonde etkileyebilir (Pearce, 2015).

Kayirmaciliga ugrayan calisanlar, is yerinde adil bir degerlendirme ve terfi siireci
olmadigimi diisiinebilirler. Bu durum, ¢alisanlarin islerine karst motivasyonunu
diistirebilir. Ayrica, performanslarinin ddiillendirilmeyecegini  diislindiikleri icin
calisanlarin ¢aba gosterme istegi azalabilir. Sonug olarak, is performans: diisebilir ve

organizasyonun hedeflerine ulagmasi zorlasabilir (Biite, 2011a).
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Adil olmayan muamele géren calisanlar, is tatmininde azalma yasayabilirler. Is
tatmininin azalmasi, calisanlarin islerine olan baglhiligini da olumsuz etkileyebilir.
Baglilik eksikligi, isten ayrilma niyetini artirabilir ve organizasyon i¢i olumsuz bir hava
yaratabilir. Ayn1 zamanda, kayirmacilik nedeniyle one ¢ikarilan calisanlarla diger

calisanlar arasinda ¢atigsma ve rekabet ortaya ¢ikabilir (Biite, 2011b).

Kayirmacilik, organizasyon iginde esitsizlik duygusunu gii¢lendirebilir.
Calisanlar arasinda adaletin saglanmadigina dair algilar olusabilir. Bu durum, ¢aligsanlar
arasinda olumsuz iligkilerin ve takim uyumsuzluklarinin artmasima neden olabilir.

Esitsizlik duygusu, is yerinde olumlu bir ¢alisma ortaminin olusmasini engelleyebilir
(Demirbilek, 2018).

Kayirmaciligin oldugu bir is ortaminda, sadece belirli ¢alisanlar ddiillendirilip
tesvik edildigi i¢in diger calisanlarin inovasyon ve yaraticilik potansiyeli engellenebilir.
Inovasyon ve yaraticilik genellikle farkli bakis acilar1 ve farkli diisiince tarzlarmm bir
araya gelmesiyle ortaya ¢ikar. Eger bazi ¢alisanlar 6ne ¢ikarilirken digerleri diglanirsa,

organizasyonun genel olarak inovasyon kapasitesi diisebilir (Savas, 2015).

Kayirmaciligin ¢alisanlar tizerindeki etkileri oldukga genis bir yelpazeyi kapsar.
Psikolojik etkiler, performans, motivasyon, is tatmini, baghlik, esitsizlik algis1 ve
inovasyon gibi alanlarda olumsuz sonuglar dogurabilir. Organizasyonlar, kayirmaciligin
onlenmesi ve adil bir is ortaminin saglanmasi i¢in ¢esitli adimlar atmalidir. Bu adimlar,
organizasyon i¢i politika ve prosediirlerin gozden gecirilmesi, egitim programlarinin
diizenlenmesi ve ¢alisanlarin geri bildirimlerine 6nem verilmesi gibi faktorleri icerebilir.
Adil ve esitlikei bir ig ortaminin saglanmasi, hem ¢alisanlarin kisisel gelisimine katki

saglayacak hem de organizasyonun siirdiiriilebilir basarisin1 destekleyecektir.

2.4.7. Kayirmacihigin hasta memnuniyeti iizerindeki etkisi

Saglik kurumlari, bireylerin saglik ihtiyag¢larini karsilamada kritik bir rol oynar.
Bu kurumlar, hastalarin saglik hizmetlerine erisimi, kalitesi ve deneyimi agisindan biiyiik
bir 6neme sahiptir. Ancak, saglik kurumlarinda bazen kayirmacilik gibi olumsuz
uygulamalarin yasandigina dair endiseler ortaya ¢ikmaktadir. Kayirmacilik, bir kiginin
digerine gore ayricalikli davranilmasi durumunu ifade eder. Saglik kurumlarinda
kayirmacilik, saglik hizmetlerinin sunumunda adaletli olmayan uygulamalarin varligina
isaret eder. Bu durum, hastalar arasinda ayrim yapilmasi, dnceliklendirme veya bazi

hastalarin digerlerine gore daha iyi muamele gdrmesi seklinde ortaya ¢ikabilir. Ornegin,
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saglik personelinin kisisel iligkilere dayali olarak bazi hastalar1 6ne ¢ikarmasi veya daha
hizli hizmet sunmasi gibi durumlar kayirmaciliga 6rnek olarak verilebilir (Yavuz vd.,

2020).

Hasta memnuniyeti, saglik hizmetlerinin kalitesinin bir yansimasidir. Hasta
memnuniyeti, hastalarin saglik hizmetlerinden ne kadar tatmin olduklarin1i ve
beklentilerinin karsilanip karsilanmadigini degerlendirir. Memnun hastalar, saglhk
kurumlarma olan giivenlerini artirir, tedaviye uyum saglama olasiliklar1 yiikselir ve
olumlu bir tedavi deneyimi yasarlar. Hasta memnuniyeti, saglik kurumlarinin basarisini

ve itibarin etkileyen kritik bir faktordiir (Zaim ve Tarim, 2011).

Kayirmaciligin hasta memnuniyeti iizerindeki olumsuz etkileri sunlardir (Gtirer,

2021):

e Duygusal Etkiler: Kayirmacilia maruz kalan hastalar, adil bir sekilde muamele
gormeme hissine kapilabilirler. Bu durum, hastalar arasinda giivensizlik, 6fke ve hatta
umutsuzluk hissi yaratabilir. Bu olumsuz duygusal durum, hasta memnuniyetini
olumsuz etkileyebilir.

e Giiven Kaybr: Kayirmaciligin oldugu bir saglik kurumunda tedavi alan hastalar,
saglik personeline olan giivenlerini kaybedebilirler. Bu giiven kaybi, hastalarin saglik
kurumlarma olan inancim1 zayiflatabilir ve gelecekteki saglik hizmetlerine olan
isteklerini azaltabilir.

e Hizmet Kalitesinde Degiskenlik: Kayirmacilik, hastalar arasinda hizmet kalitesinde
degiskenlik yaratabilir. Baz1 hastalar daha hizli ve daha etkili bir sekilde hizmet
alirken, digerleri ihmal edilmis veya diisiik kaliteli hizmet alabilir. Bu durum, saglik
hizmetlerinin tutarhiligini ve giivenilirligini zedeler.

e Hizmetten Feragat: Kayirmacilia ugrayan hastalar, saglik hizmetlerine olan
inanglarini yitirerek tedavi siireglerinden feragat edebilirler. Tedaviye uyumsuzluk,

saglik sorunlarinin ilerlemesine ve daha ciddi sonuglara yol agabilir.
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Kayirmaciligin dnlenmesi ve hasta memnuniyetinin artirilmast i¢in alinabilecek

onlemler sunlardir (Ramz, 2022):

e Egitim ve Farkindalik: Saglik personeli arasinda kayirmaciligin zararlar1 ve adil
muamele konularinda egitim ve farkindalik programlar1 diizenlemek 6nemlidir. Bu
sayede, saglik calisanlari daha duyarlh ve adil bir hizmet sunumuna
yonlendirilebilirler.

e Politika ve Prosediirlerin Gézden Gegirilmesi: Saglik kurumlari, adil muamele ve
kayirmaciligin  6nlenmesi icin politika ve prosediirlerini gézden gecirmelidir.
Ornegin, onceliklendirme kriterleri belirlenirken objektif ve adil parametreler
kullanilmaldar.

¢ Geri Bildirim Mekanizmalarinin Gii¢lendirilmesi: Hastalarin yasadiklar1 deneyimleri
paylasabilecekleri etkili geri bildirim mekanizmalar1 saglamak, saglik kurumlarinin

hizmet kalitesini artirmasina yardimeci olabilir.

Saglik kurumlarinda kayirmaciligin hasta memnuniyeti tizerindeki etkisi, saglik
hizmetlerinin kalitesini ve giivenilirligini O6nemli Ol¢lide etkileyebilir. Hasta
memnuniyeti, saglik kurumlarinin basarisin1 belirleyen temel faktorlerden biridir. Bu
nedenle, saglik kurumlarn adil, esitlik¢i ve saygili bir hizmet sunumunu tesvik etmelidir.
Kayirmaciligin dnlenmesi, saglik hizmetlerinin tiim hastalar i¢in erisilebilir ve adil bir
sekilde sunulmasini saglayarak daha saglikli ve tatmin edici bir toplumun olusumuna

katkida bulunacaktir.
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2.5. Kayirmaciigin kurumsallagma iizerine etkisi

Kurumsal degerler, bir organizasyonun kiiltliriini ve i3 yapis bigimini
sekillendiren temel ilkelerdir. Bu degerler, organizasyonun misyonunu, vizyonunu ve etik
taahhiitlerini yansitarak calisanlarin davranislarin1 yonlendirir. Ancak, bazen kurumsal
degerler ile pratik arasinda bir uyumsuzluk ortaya c¢ikabilir. Bu uyumsuzluk,
kayirmaciligin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu metinde, kayirmacilik ve kurumsal
degerler arasindaki etkilesimin incelenmesi ve bu etkilesimin organizasyonlar iizerindeki
etkileri ele almacaktir. Kayirmacilik, bir organizasyon icinde belirli bireylerin veya
gruplarin kisisel iligkiler veya dissal etkenler nedeniyle digerlerine gore ayricalikli
muamele gérmesi durumunu ifade eder. Bu ayricalikli muamele, terfi, ddiillendirme,
firsat esitligi gibi farkl1 alanlarda kendini gosterebilir. Ornegin, baz1 calisanlar, kisisel
iligkileri nedeniyle terfi ederken, yetenekleri ve performansi daha yiiksek olan diger

calisanlar geride kalabilir (Hudson ve Claasen, 2017).

Kurumsal degerler, organizasyonun temel inanglarint ve etik taahhiitlerini
yansitan prensiplerdir. Bu degerler, organizasyonun misyonunu ve vizyonunu belirlerken
ayni1 zamanda calisanlarin davranislarim1 yonlendirir. Kurumsal degerler, calisanlarin
organizasyonun hedeflerine ulagsmasinda birlikte hareket etmelerini saglar ve bir is

kiiltiirii olusturur (Oztop, 2011).

Kurumsal degerler ile kayirmacilik arasindaki ¢atismanin sonuglari sunlara neden

olmaktadir (Ozler ve Giimiistekin, 2007):

e Kurumsal degerler, organizasyonun agiklanan etik ve davranis ilkelerini yansitirken,
kayirmacilik buna ters diisebilir. Eger organizasyonun degerleri adil muamele ve
esitlik lizerine kuruluysa ancak kayirmacilik mevcutsa, organizasyonun inandiriciligt
sarsilabilir. Bu tutarsizlik, calisanlarin giivenini zedeler.

e Kurumsal degerler, organizasyonun c¢alisanlara verdigi soOzleri yansitir. Eger
organizasyon kayirmaciligi tolere ediyorsa veya tesvik ediyorsa, ¢alisanlar kurumsal
degerlerin ger¢ek anlamini sorgulayabilir. Bu durum, ¢alisanlarin organizasyona olan
bagliligini azaltabilir.

e Kayirmacilik ve kurumsal degerler arasindaki ¢atigsma, calisanlarda ahlaki ikilemler
yaratabilir. Calisanlar, kurumsal degerleri ihlal etmeyi veya kayirmaciliga katilmay1
secmek zorunda kalabilirler. Bu ikilemler, moral diisiikliigii ve motivasyon kaybina

neden olabilir.
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Kayirmaciligin kurumsal degerler iizerindeki etkileri sunlardan olusmaktadir

(Giilsever ve Isci, 2016):

e Kayirmacilik, kurumsal degerleri olumsuz bir sekilde etkileyebilir. Calisanlar,
organizasyonun degerlerini sadece yiizeyde bir ifade olarak gérmeye baslayabilirler.
Degerlerin itibar1 sarsilabilir ve organizasyonun toplumsal ve etik sorumlulugu
zedelenebilir.

o Kayirmacilik, calisanlar arasinda cifte standart algisina neden olabilir. Kurumsal
degerlerin herkese esit sekilde uygulanmadigini goren c¢alisanlar, organizasyonun
degerlerine olan giivenlerini yitirebilirler.

e Kayirmacilik, calisanlar arasinda i¢ ¢atismalara ve rekabete yol agabilir. Kayirmacilik
nedeniyle 6ne ¢ikan caligsanlarla diger calisanlar arasinda gerilimler ve rekabet ortaya

¢ikabilir.

Kurumsal degerler ve kayirmacilik arasindaki etkilesim, organizasyonlarin
kimliklerini ve etik duruslarini sekillendirir. Kayirmaciligin  kurumsal degerlerle
catigmasi, organizasyonlarin itibarin1 ve etik gilivenirligini tehlikeye atabilir.
Organizasyonlarin, kurumsal degerleri gercekten benimsemesi ve bu degerlere uygun
hareket etmesi hem ¢alisan memnuniyetini artirabilir hem de siirdiiriilebilir bir basar1 elde
etmelerine yardimei olabilir. Bu nedenle, organizasyonlar kayirmaciligi engellemek ve

kurumsal degerleri gliclendirmek i¢in aktif adimlar atmalar1 gerekmektedir.

2.5.1. Kayirmacihgm kurumsal imaj ve itibar iizerindeki etkisi

Kurumsal imaj ve itibar, bir organizasyonun dis diinyada nasil algilandigini ve
degerlendirildigini yansitan kritik unsurlardir. Kurumsal imaj ve itibar, miisteriler,
tedarikg¢iler, yatirnmcilar, ¢alisanlar ve toplumun genel olarak organizasyon hakkindaki
goriislerini sekillendirir. Ancak, kayirmacilik gibi olumsuz uygulamalar, organizasyonun
kurumsal imajmm1 ve itibarim1 ciddi sekilde etkileyebilir. Kurumsal imaj, bir
organizasyonun hedef kitleleri ve toplum tarafindan nasil gorildigiinii ifade eder.
Kurumsal imaj, organizasyonun vizyonu, degerleri, {irliin ve hizmet kalitesi, etik
taahhiitleri gibi faktdrlerden olusur. Itibar ise, organizasyonun geg¢mis performansi ve
davraniglarina dayali olarak nasil degerlendirildigini ifade eder. Kurumsal imaj ve itibar,

organizasyonun basarisin1 ve siirdiiriilebilirligini etkileyen 6nemli unsurlardir (Uzoglu,

2001).
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Kayirmaciligin kurumsal imaj ve itibar {lizerindeki olumsuz etkileri sunlardir

(Kartal ve Yildirim, 2019):

Kurumsal imaj ve itibar, giivenilirlik ve diiriistliik temelinde olusur. Kayirmaciligin
varligi, organizasyonun bu degerleri sarsabilir. Miisteriler, tedarik¢iler, yatirimcilar
ve diger paydaslar, organizasyonun adil ve etik olmadigini disiindiiklerinde
giivenlerini kaybedebilirler.

Kayirmacilik, organizasyonun itibarini ciddi sekilde etkileyebilir. Toplumun goéziinde
adil ve esitlik¢i bir organizasyon imaji yerine, kayirma ve adaletsizlik imaj1 olusabilir.
Bu durum, organizasyonun itibarinin zedelenmesine ve olumsuz bir kamuoyu
algisinin olusmasina yol agabilir.

Kayirmacilikla iliskilendirilen organizasyonlar, toplumsal elestiri ve medya baskisi
altinda kalabilirler. Medya, organizasyonun itibarini etkileyebilecek haberler ve
raporlar yayinlayabilir. Bu durum, olumsuz bir medya goriintiisiiniin olugmasina
neden olabilir.

Iceriden bakildiginda, kayirmacilik organizasyon i¢inde ¢alisanlarin motivasyonunu
ve memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Diger ¢alisanlar arasinda adaletsizlik algisi,
motivasyon diisiikliigiine ve i¢ catigmalara yol acabilir. Bu durum, i¢ itibarin da zarar

gormesine neden olabilir

Kurumsal imaj ve itibar1 koruma yontemleri sunlardir (Yirmibes, 2010):

Kurumsal imaj ve itibar1 korumak icin organizasyonlar, seffaf ve etkili iletisim
stratejileri benimsemelidir. Her tiirlii faaliyet ve karar agiklanmali, toplum ve
paydaslarla iletisim giiclendirilmelidir.

Calisanlara, organizasyonun kurumsal degerleri ve etik taahhiitleri konusunda egitim
verilmesi onemlidir. Ayrica, organizasyonun kayirmaciligi onlemeye yonelik etkisini
degerlendiren i¢ denetim mekanizmalari olusturulmalidir.

Organizasyonlar, toplumun ve c¢evrenin ihtiyaglarina duyarlhilik gostermeli ve
kurumsal sosyal sorumluluk projeleriyle olumlu bir etki yaratmaya ¢alismalidir. Bu
tiir projeler, organizasyonun toplumsal katkisini ve etik taahhiitlerini vurgular.
Organizasyonlar, kayirmaciligin onlenmesi i¢in net ve kat1 etik standartlar ve
politikalar olugturmalidir. Bu politikalar, organizasyonun degerlerine uygun hareket

etme zorunlulugunu vurgular.
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Kurumsal imaj ve itibar, organizasyonlarin basarisini ve siirdiiriilebilirligini
etkileyen kritik faktorlerdir. Kayirmaciligin varli§i, organizasyonlarin itibarini
zedeleyebilir, gliven kaybina neden olabilir ve toplumsal elestiriyle karsilagmalarina yol
acabilir. Bu nedenle, organizasyonlar kurumsal imaj ve itibarlarin1 korumak i¢in adil ve
esitlik¢i bir caligma ortami1 olusturmali, degerlerine uygun hareket etmeli ve kayirmaciligi
onlemek icin etkili stratejiler gelistirmelidirler. Kurumsal imaj ve itibarin korunmasi,
organizasyonlarin uzun vadeli bagarisini giivence altina alirken, toplumun ve paydaslarin

giivenini kazanmalarini saglar.

2.5.2. Kayirmacihigin kurumsal verimlilik ve etkinlik iizerindeki etkisi

Kurumsal verimlilik ve etkinlik, bir organizasyonun hedeflerini basarili bir
sekilde gerceklestirebilme kapasitesini ifade eder. Bu iki faktdr, organizasyonlarin
stirdiiriilebilir basarilar1 i¢in hayati dneme sahiptir. Ancak, kayirmacilik gibi olumsuz
uygulamalar, organizasyonlarin verimliligini ve etkinligini ciddi sekilde etkileyebilir.
Kurumsal verimlilik, organizasyonun kaynaklari en iyi sekilde kullanarak hedeflere
ulagsma kabiliyetini ifade eder. Bu, daha az kaynakla daha fazla ¢ikt1 elde etmeyi igerir.
Kurumsal etkinlik ise, organizasyonun belirlenen hedeflere ne kadar basarili bir sekilde
ulastigin1 gosterir. Etkin bir organizasyon, stratejilerini dogru bir sekilde uygulayarak

hedeflerine ulasirken kaynaklarini verimli bir sekilde kullanir (Yiikei ve Atagan, 2009).

Kayirmaciligin kurumsal verimlilik tizerindeki etkileri sunlardir (Yildirim ve

Tokgoz, 2020):

e Kayirmacilik nedeniyle, daha yetenekli ve daha yiiksek performans gdsteren
calisanlar 6dillendirilmeyebilir veya terfi ettirilmeyebilir. Bu durum, organizasyonun
en 1yl calisanlarinin  motivasyon kaybina ugramasma ve potansiyelinin
kullanilmamasina neden olabilir.

e Kayirmaciligin varligi, organizasyon ic¢inde kaynaklarin etkili ve adil bir sekilde
dagitilmadigini gosterir. Bu durum, kaynaklarin gereksiz veya verimsiz bir sekilde
kullanilmasina yol agabilir. Yetenekli ¢alisanlarin kullanilmamasi veya dogru yerde
kullanilmamasi, organizasyonun verimsizligine neden olabilir.

e Kayirmacilifa ugrayan calisanlar, adil olmayan muameleye maruz kaldiklarini
diisiinebilirler. Bu durum, motivasyon kaybina yol agabilir. Iste verimlilik ve etkinlik,
calisanlarin yiiksek motivasyonla islerine bagliliklarini siirdiirdiikleri bir ortamda en

iist diizeye cikar.
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Kayirmaciligin kurumsal etkinlik lizerindeki etkileri sunlardir (Jones, 2013):

Kayirmacilik, organizasyonun en yetenekli calisanlarim1 g6z ardi ederek stratejik
planlamay1 bozabilir. Ornegin, énemli projelerde gorev almasi gereken kisilerin
kayirmacilik nedeniyle gorevlendirilmemesi, organizasyonun hedeflerine ulasmasini
engelleyebilir.

Kayirmacilik, belirli bireylerin ayricalikli muamelesi sonucu, diger ¢alisanlara asiri
yiik bindirebilir. Bu durum, is yiikii dengesizligine ve yorgunluga yol agabilir. Esit
sekilde dagitilmayan is yiikii, organizasyonun genel etkinligini olumsuz yonde
etkileyebilir.

Kayirmacilik nedeniyle, ¢alisanlar arasinda i¢ ¢atismalar ve rekabet ortaya ¢ikabilir.
Yetenekli ¢alisanlar arasinda ayrim yapilmasi, is arkadaslari arasinda olumsuz bir

calisma ortami yaratabilir.

Kayirmaciligin orgiitsel etkinlik ve verimlilige etkisini minimize etmek veya

onlemek amaciyla alinabilecek reaksiyonlar sunlardan olusmaktadir (Lokaj, 2015):

Organizasyonlar, seffaf bir yonetim anlayis1 benimsemeli ve kurumsal kararlarin nasil
alindiginm1 agiklamalidir. Adaletli bir 6diillendirme ve terfi sistemi olusturulmalidir.
Organizasyonlar, performansa dayali bir yaklasim benimseyerek ddiillendirme ve
terfi silireglerini yonetmelidir. Bu sayede g¢alisanlarin performansina uygun sekilde
odiillendirilmesi saglanabilir.

Organizasyonlar, kayirmaciligin zararlar1 ve etik olmayan davraniglar konusunda
calisanlara diizenli olarak egitim vermelidir. Bu egitimler, farkindaligi artirarak
kayirmaciligin 6nlenmesine katki saglayabilir.

Organizasyonlar, odiillendirme, terfi ve firsat esitligi gibi alanlarda adil davraniglari
saglamak icin i¢ denetim mekanizmalar1 olusturmalidir. Bu mekanizmalar,

kayirmaciligin tespit edilmesi ve dnlenmesine yardimer olabilir.

Kayirmaciligin =~ kurumsal ~ verimlilik ve  etkinlik  {izerindeki etkisi,

organizasyonlarin stirdiiriilebilir basarisini ciddi sekilde tehlikeye atabilir. Kayirmaciligin

varlig1, organizasyonun en yetenekli ve performans gosteren ¢aliganlarin1 kaybetmesine

ve kaynaklarin verimsiz bir sekilde kullanilmasina neden olabilir. Bu nedenle,
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organizasyonlar adil bir ¢alisma ortami olusturarak, performansa dayali ddiillendirme
sistemleri uygulayarak ve calisanlara egitim vererek kayirmaciligin 6niine gegmelidirler.
Kayirmaciligin azaltilmasi, organizasyonlarin kurumsal verimliligini ve etkinligini

artirarak siirdiirtilebilir bir basar1 elde etmelerine yardimci olabilir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analizleri SPSS 26 programinda yapilmistir. Arastirmada
tanimlayici bulgular say1, yiizde, minimum/maksimum degerler, ortalama, standart sapma
ve medyan degerleri ile verilmistir. Cronbach Alfa (CA) katsayisi ile Olceklerin
giivenilirligi degerlendirilmistir. CA katsayisinin en az 0,7 olmasi dlgeklerin giivenilir
oldugunu gostermektedir (Altunisik vd., 2012; Karagoz, 2016). Degiskenlere iliskin
verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigi carpiklik ve basiklik degerlerine gore
incelenmis olup bu degerlerin +3 araliginda olmasi normal dagilim varsayiminin
karsilandigin1 gostermistir (Pituch ve Stevens, 2012). Karsilastirma yapilan gruplar
arasinda orneklem sayist 30’un altinda grup bulundugunda parametrik olmayan analiz
yontemleri kullanilmistir. Farklilik analizlerinde iki bagimsiz grubun karsilastiriimasinda
T testi veya Mann Whitney U testi, ikiden fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda
ANOVA veya Kruskal Wallis testi kullanilmistir. ANOVA veya Kruskal Wallis testinde
anlamli farklilik bulundugunda post hoc testleri ile aralarinda farklilik olan gruplar
belirlenmistir. ANOVA testinde varyanslarin homojen olmadigr durumlarda Welch
istatistik bulgular1 dikkate alinmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler Pearson korelasyon

testleri ile degerlendirilmistir. p<0,05 degeri istatistiki olarak anlamli kabul edilmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Bu tez arasgtirmasinin amaci, kayirmaciligin kurumsallasma diizeyine etkisini
ortaya ¢ikarmaktir. Calisanlarin orgiit icinde algiladiklar1 kayirmaciligin kurumsallagma
diizeyine etkisi aragtirmanin temel sorunlarini olusturmaktadir.

Bununla birlikte arastirmanin  kaywmaciligin ~ varliina bagl  olarak
kurumsallasma degiskeninin Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii Destek Hizmetleri, Personel
Hizmetleri Baskanligi, Halk Sagligi Hizmetleri Baskanligi ve Kamu Hastane Hizmetleri

Baskanligi-2 baglaminda farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezi

Bu arastirmanin temel sorusu, ‘Saglik Kurumlarinda Kayirmaciligin

Kurumsallagma Diizeyine Etkisini’ olugturmaktadir.

H1: Kayirmacilik ile Kurumsallagsma Diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardar.
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H2: Kayirmacilik ile demografik ve calisma hayatina yonelik 6zellikleri arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H3: Kurumsallasma ile demografik ve c¢alisma hayatina yonelik ozellikleri

arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul il Saglik Miidiirliigiine bagli faaliyet gosteren
Destek Hizmetleri, Personel Hizmetleri Baskanligi, Halk Sagligi Hizmetleri Baskanlig
ve Kamu Hastane Hizmetleri Bagkanligi-2 baskanliklarinda gorev yapan 2.150 personel
olusturmaktadir. Bu dogrultuda Orneklemi olusturan ¢alisanlara elden anketler
uygulanmistir. Tlim personele anket gonderilmis toplam 355 kisi arastirmaya katilmis ve
0.05 ornekleme hatasi ile evreni temsil etmektedir. Arastirma gerceklestirilmeden Once
gerekli kurumsal onaylar alinmis, anket uygulamalar1 2023 Mart-Temmuz aylari arasinda

yiirtitilmustiir.

3.5. Arastirmanin Yontemi ve Uygulamasi

Arastirmada calisanlara 3 boliimden olusan anket uygulamasi kullanilmistir.
Anketin ilk boliimiinde ¢alisanlarin demografik yapilarini belirlemeye yonelik cinsiyet,
yas, egitim, toplam ¢alisma siiresi, isletmedeki caligsma siirelerini belirleyici sorulara yer
verilmistir. Ikinci kisimda kayirmacilik ve igiincii kisimda ise kurumsallasma &lgekleri

yer almistir.

3.5.1. Kayirmacilik dl¢egi

Aragtirmada kayirmaciligin varligint 6lgmek iizere Turhan (2013) tarafindan

gelistirilen es-dost kayirmaciligi 6lgegi uygulanmistir.

Kayirmacilik lgegi 15 anket sorusundan olusan ve I¢ Grup Yanliligi, Paternal

Kronizm ve Karsilikli Cikar Aligverisi olmak {izere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.

Toplam 15 sorudan olusan 6lgegimiz ve ifadeler 5°1i Likert tipi dlgek yapisinda

(13

diizenlenerek calisanlarin sirasiyla “1- kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum” gibi ifadelerle goriisleri

26



belirlenmigtir. Caligsan katilimcilarin 6lgegimiz ile ilgili degerlendirdigi puan yiikseldikce
kayirmacilik algisinin yiiksek, ¢alisanlarin degerlendirdigi puan azaldik¢a kayirmacilik

algisinin diisiik oldugu sonucuna varilmaktadir.

Bu arastirmada Kayirmacilik 6lgeginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,923

olarak yiiksek bulunmustur.

3.5.2. Kurumsallasma o6l¢egi

Calismamizda Yagct (2014) tarafindan gelistirilen oOlgek kullanilmistir.
Kurumsallagma 6l¢egi 26 anket sorusundan olusan ve formallesme, profesyonellesme,
kiiltiirel gii¢, saydamlik, tutarlilik olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Yapilan
aragtirmada Kurumsallagsma o6lgeginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,960 olarak

yiiksek bulunmustur.
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4. BULGULAR

Tablo 1: Katihmeilarin Kisisel bilgilerine iliskin tanimlayic1 bulgular

N %

Cinsiyet Kadin 187 | 527
Erkek 168 | 473

20-25 yas 26| 73

26-30 yas 52 | 146

Yas 31-3byas 1M1 313
36-40 yas 102 | 28,7

41 ve yukansi 64 | 180

Evii 268 | 727

Medeni Durum Bekar 74 | 208
Bosanmig 23| 65

Lise 64 | 180

Onlisans 83 | 234

Ogrenim Durumu Lisans 90 | 254
Yiksek Lisans M6 | 32,7

Doktora 2 06

1 yildan az 19 | 54

1-5yil 21 59

Toplam Galigma Yil 6-10 yil 75 | 211
1115yl 80 | 225

15 yildan yukarisi 160 | 451

1 yildan az 42 | 118

; . 1-5yil 46 | 130

Bu Is Yerinde Gahsma Yil 510 i 35| 375
10 yildan yukarisi 134 | 377

Sosyal ve Ozlilk Haklarinin Yeterli Evet 83 | 234
Oldugunu Diigiinme Hayir 272 | 766

Tablo 1°de goriildiigii gibi arastirmaya katilanlardan 187 (%52,7) kisi kadin, 111
(%31,3) kisi 31-35 yas araliginda, 258 (%72,7) kisi evli ve 116 (%32,7) kisi yiiksek lisans
mezunudur. Katilimeilardan 160 (%45,1) kisi 15 yildan fazla siiredir ¢alismakta, 134
(%37,7) kisi bu is yerinde 10 yildan fazla siiredir calismakta ve 272 (%76,6) kisi sosyal

ve 0zliikk haklariin yeterli oldugunu diisiinmemektedir.
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Tablo 2: Arastirma élgeklerine iliskin bulgular

Degisken Min | Max | Ort. | SS | Medyan | Basikiik | Carpikiik Crgl';a;h
ic Grup Yanliigi 167] 500 | 321 | 081| 316 | 0758 | 0104 | 0817
Patenal Kronzm | 100 | 500 | 301 |088| 300 | -0527 | 0154 0855
Karsilikh Gikar 100| 500 | 273 |086| 275 | 0254 | 0258 0775
Alisverisi ' - ' ! '

Kayirmacilik Olgegi | 1,33 | 4,60 | 3,01 | 0.77| 300 | -0.739 | 0,086 0,923
Formallesme 100] 500 | 310 | 088| 320 | 0005 | 0619 | 0876
Profesyonellesme | 100 | 500 | 295 | 090] 300 | 0377 | 038 | 0874
Kaltarel Gug 100] 450 | 304 | 083| 312 | 0123 | -0.851 0.929
Saydamik 100] 500 | 333 | 084| 350 | 0462 | 0818 | 0824
Tutarliik 100] 467 | 300 | 093| 300 | 0454 | 0565 | 0864
Kurumsallasma | 4 09| 499 | 305 [076| 316 | 0324 | -0823 | 0,960
Olgegi

Arastirma Olgeklerinin tanimlayic1 bulgular1 Tablo 2’de goriilmektedir. Bu

bulgulara gére I¢ Grup Yanliligi Boyutu ortalamasmin 3,21+0,81 oldugu, Paternal

Kronizm Boyutu ortalamasinin 3,01+0,88 oldugu, Karsilikli Cikar Aligsverisi Boyutu

ortalamasinin 2,73+0,86 oldugu Kaymrmacilik Olgegi ortalamasinin 3,01+0,77 oldugu,

Formallesme Boyutu ortalamasmnin 3,10+£0,88 oldugu, Profesyonellesme Boyutu

ortalamasinin 2,954+0,90 oldugu, Kiiltiirel Gili¢ Boyutu ortalamasinin 3,04+0,83 oldugu,

Saydamlik Boyutu ortalamasiin 3,33+0,84 oldugu, Tutarlilik Boyutu ortalamasinin

3,00+0,93 oldugu ve Kurumsallasma Olgegi ortalamasinin  3,05+0,76 oldugu

belirlenmistir. Degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedigi basiklik carpiklik

degerlerine gore incelendiginde normal dagilimin oldugu goériilmektedir. Cronbach Alfa

katsayilar1 incelendiginde 6l¢eklerin giivenilir oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3: Katihmceilarin cinsiyetlerine gore farklhiik analiz bulgularn

Cinsiyet N Ort 58 t ]
ic Grup Yanliig) Eﬁféﬂ }gg ggg ggg 7874 | 0,000
Paternal Kronizm Eﬁiﬂ :g; gg? g?g 7600 | 0,000
Karsilikl Gikar Alisverisi Eﬁf;ﬂ :g; gg? g;g 8165 | 0,000
Kayirmacilik Olegi Eﬁf;ﬂ }gg gg§ gg? 8705 | 0,000
Kadin 187 | 3,01 037
Formallesme Erkek 169 320 088 -2.085 | 0,038
Profesyonellesme E?E;E :g; ggg g?g} -8.813 | 0,000
o Kadin 187 277 0,89
Kadin 187 | 3.9 0,54
Saydamlik Erkek 168 349 067 -3452 | 0,001
Kadin 187 | 267 0,97
Tutarlik Ek R 07| 717 | 0000
Kurumsallasma Olceg Eﬁféﬂ }gg ggg ggi 6971 | 0,000

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore arastirma 6lgekleri ve alt boyutlarinda
farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan T testine iliskin analiz bulgular1 Tablo
3’te sunulmustur. Bu bulgulara gore I¢ Grup Yanlilif1 boyutunda, Paternal Kronizm
boyutunda, Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda, Kayirmacilik 6lgeginde, Formallesme
boyutunda, Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Gii¢ boyutunda, Saydamlik
boyutunda, Tutarlilik boyutunda ve Kurumsallasma o6l¢eginde katilimcilarin
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Analiz
bulgulari incelendiginde I¢ Grup Yanliligi boyutunda, Paternal Kronizm boyutunda,
Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda ve Kayirmacilik 6l¢eginde kadinlarin ortalamasinin
erkeklerin  ortalamasindan daha yiikksek oldugu, Formallesme boyutunda,
Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Gii¢ boyutunda, Saydamlik boyutunda, Tutarlilik
boyutunda ve Kurumsallagma 0Olceginde erkeklerin ortalamasinin  kadinlarin

ortalamasindan daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4: Katihmcilarin yaslarina gore farkhihik analiz bulgular

Anlamh
Yag N Ort 55 X2 p Fark
20-25 yag’ 26 259 0,61 13
26-30 yag* 52 298 0,74 1=4
I¢ Grup Yanlihd 31-35 yag® 111 332 0,94 | 29565 | 0,000 =5
36-40 yag® 102 3,40 0,66 51
41 ve yukansi® 64 3,13 0,74
20-25 yag' 76 | 2.16 1,02 Py
26-30 yag” 52 | 2,63 0,91 124
Paternal Kronizm | 31-35 yas® 111 3.05 077 | 41,076 | 0000 12
36-40 yag" 102 | 3.26 0,76 224
41 ve yukans® L] 3.23 0,87 245
20-25 yag’ 26 1,80 1,06
26-30 yas* 52 256 077 1=3
Eﬁ;g‘:;‘i Clkar 5935 yag® T 2.3 | 002 |30575| 0,000 1=4
36-40 yaz® 102 2,88 0,67 1=5
41 ve yukansi® 64 2,63 0,62
20-25 yag’ 206 224 077 1=3
Kayrmacihik 26-30 yag® 53 | 2.75 0.76 1=4
Olcedi 31-35 yas® 11| 3.13 0,52 | 35900 | 0,000 1=5
36-40 yag® 102 322 0,61 2=3
41 ve yukans® L] 3.03 0,70 2=4
20-25 yag’ 26 353 1,10
26-30 yag* 52 2,83 0,90
Formallesme 31-35 yag® 111 3,04 0,87 10,427 | 0,034 2=5
36-40 yag® 102 3,08 0,85
41 ve yukansi® 64 330 0,78
20-25 yag' 26 | 341 063
76-30 yas? 52 | 3.08 | 088 4=3
Profesyonellesme [ 31-35 yag® TI1| 275 | 085 | 285010000 31
36-40 yas® 102 274 0,91 3=1
41 ve yukans® 4 3.31 0,67
20-25 yag’ 26 3,35 0,62
26-30 yag* 52 3,06 0,67
Kiiltdre! Gic 31-35 yag® 111 2,89 0,85 6,779 | 0,143 -
36-40 yas® 102 3,06 0,68
41 ve yukansi® 64 3,14 0,69
20-25 yag’ 26 3,19 0,63
26-30 yas< 52 3,25 0,78
Saydamlik 31-35 yag® 111 3,21 0,93 10,994 | 0,027 1=4
36-40 yas® 102 3,50 0,738
41 ve yukansi® 64 3,43 0,85
20-25 yag’ 206 3,25 0,67
26-30 yag® 52 | 310 0,82
Tutarlilik 31-35 yas® 1| 287 1,00 | 1,708 | 0,789 -
36-40 yag® 102 3,06 0,79
41 ve yukansi® 64 2,85 0,99
20-25 yag’ 26 337 0,68
26-30 yas< 52 3,04 0,74
gf;;g?sa“aﬁma 31-35 yas® 11| 291 086 | 9,481 | 0,050| -
36-40 yas® 102 3,02 0,72
41 ve yukansi® 64 3,22 0,61

Arastirmaya katilanlarin yaslarina gore aragtirma Olgekleri ve alt boyutlarinda
farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi analiz sonuglari

Tablo 4’te sunulmustur. Bu bulgulara gore I¢ Grup Yanlihigi boyutunda, Paternal
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Kronizm boyutunda, Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda, Kayirmacilik 6l¢eginde,

Formallesme boyutunda, Profesyonellesme boyutunda ve Saydamlik boyutunda

katilimcilarin yaslarima gore anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgulari

incelendiginde;

I¢c Grup Yanlilig1 boyutunda 31-35 yas arasindaki, 36-40 yas arasindaki ve 41 yas ve

yukarisindaki katilimcilarin ortalamalarinin 20-25 yas arasindaki katilimcilarin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu, 36-40 yas arasindaki katilimcilarin
ortalamasimin 26-30 yas arasindaki katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek
oldugu,

Paternal Kronizm boyutunda 31-35 yas arasindaki, 36-40 yas arasindaki ve 41 yas ve
yukarisindaki katilimcilarin ortalamalarinin 20-25 yas arasindaki ve 26-30 yas
arasindaki katilimcilarin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu,

Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda 31-35 yas arasindaki, 36-40 yas arasindaki ve
41 yas ve yukarisindaki katilimcilarin ortalamalarinin  20-25 yas arasindaki
katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Kayirmacilik 6l¢eginde 31-35 yas arasindaki, 36-40 yas arasindaki ve 41 yas ve
yukarisindaki katilimeilarin ortalamalarinin  20-25 yas arasindaki katilimcilarin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu, 31-35 yas arasindaki ve 36-40 yas arasindaki
katilimcilarin ortalamalarinin 26-30 yas arasindaki katilimcilarin ortalamasindan
daha ytiiksek oldugu,

Formallesme boyutunda 41 yas ve yukarisindaki katilimeilarin ortalamasinin 26-30
yas arasindaki katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Profesyonellesme boyutunda 20-25 yas arasindaki ve 41 yas ve yukarisindaki
katilimcilarin - ortalamalarinin  31-35 yas arasindaki ve 36-40 yas arasindaki
katilimcilarin ortalamalarindan daha ytiksek oldugu,

Saydamlik boyutunda 36-40 yas arasindaki katilimcilarin ortalamasinin 20-25 yas

arasindaki katilimeilarin ortalamasindan daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5: Katihmcilarin medeni durumlarina gore farklihk analiz bulgulan

_ Anlamh
Medeni Durum N Ort 85 X2 p Fark
Evli 258 334 0,81
l¢ Grup Yanlild Bekar® 74 279 0,69 27,028 | 0,000 2=1
Bosanmig® 23 3,11 0,73
Evli’ 2581 311 0,85 921
Patermnal Kronizm Bekar* 74| 258 0,87 17,457 | 0,000 523
Bosanmig® 23 332 0,80
Karsilikl Gikar Evli’ . 258 2.82 082
Aligverisi Bekar 74 | 2.4 095 | 7,438 |0024| 2<1
Bosanmig” 23 273 0,70
Evli’ 2581 312 0,75
Kayirmacilik Olcedi Bekar® 74 262 0,75 21,249 | 0,000 2=1
Bosanmig” 23 3,08 0,71
Evli’ 258 3,10 0,91
Formallesme Bekar” 74 3,18 0,85 5,825 | 0,054 -
Bosanmig” 23| 2,83 0,68
Evli 258 2.86 0,93
Frofesyonellesme Bekar® 74 3,19 0,69 6,242 | 0,044 1=2
Bosanmig® 23 | 312 1,00
Evli’ 258 3.04 0,81
Kiiltiirel Giig Bekar: 74 | 3.12 0,68 | 0,077 | 0,962 -
Bosanmig” 23 2,20 1,32
Evli’ 258 3.39 0,86
Saydamhk Eekar” 7d I 0,52 11,632 | 0,003 2=1
Bosanmig” 23 313 1,28
Evli’ 258 3,00 0,97
Tutarlilk Bekar® 74 3.00 0,69 1,493 | 0474 -
Bogsanmig” 23 3,07 1,17
Evli’ 258 3.03 078
Kurumsallasma Olgedi | Bekar® T4 314 0,50 0,795 | 0672 -
Bosanmig” 23| 255 1,04

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore arastirma Olcekleri ve alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi analiz
sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur. Bu bulgulara goére I¢ Grup Yanlihig boyutunda,
Paternal Kronizm boyutunda, Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda, Kayirmacilik
6l¢eginde, Profesyonellesme boyutunda ve Saydamlik boyutunda katilimcilarin medeni
durumlarina goére anlamli farklibk bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgulan
incelendiginde;

e I¢c Grup Yanlhiligi boyutunda, Karsilikli Cikar Alisverisi boyutunda, Kayirmacilik
Olceginde ve Saydamlik boyutunda evlilerin ortalamasinin bekarlarin ortalamasindan
daha yiiksek oldugu,

e Paternal Kronizm boyutunda evlilerin ve bosanmiglarin ortalamalarinin bekarlarin
ortalamasindan daha ytiksek oldugu,

e Profesyonellesme boyutunda bekarlarin ortalamasinin evlilerin ortalamasindan daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 6: Katihmcilarin 6grenim durumlarina gore farkhihik analiz bulgular:

. . Anlamh
Ofrenim Durumu N Ort 85 X2 p Fark
Lisel ¥ 298 0,62
Onlisans® a3 3.38 0,83
Ig Grup Yanhhid Lisans® a0 3,28 092 9357 | 0,053 -
Yiksek Lisans® 116 3,16 0,65
Doktora® 2 3,00 1,58
Lisel ¥ ERE 0,85
Onlisans® a3 312 1,04
Paternal Kronizm | Lisans® g0 3,04 0,89 6,830 | 0,145 -
Yiksek Lisans® 116 287 0,64
Doktora® 2 3,00 282
Lisel G4 260 0,62
Karsihikii Gikar Cfnlisans* a3 287 1,09
Aligverisi Ll?ansi _ g0 2,956 0,93 5,465 | 0,243 -
Yiksek Lisans® 116 | 2,65 0,61
Doktora® 2 3,00 1,41
Lise! [ ¥] 292 0,71
Kayrmacilik Cfnlisa ns- a3 3,10 0,90
Olgedi Ll?ansi _ g0 3,11 0,89 3,762 | 0,439 -
Yiksek Lisans® 116 293 0,55
Doktora® 2 3,00 2,07
Lizel G4 3,65 0,49 2=1
Onlisans® 83 3,08 0,91 3«1
Formallesme Lisans? a0 | 254 083 | 86311 | 0,000 g:?l
Yiksek Lisans* 116 3,28 0,7a 322
Doktora® 2 1,00 0,00 F24
Lise’ 64 | 375 071
Onlisans? 83 | 280 0.95 2=1
Profesyonellesme [ Lisans® 90 | 253 | 0,00 | 44.976 | 0,000 %j;
Yiksek Lisans® 116 3,24 078 324
Doktora® 2 1,25 035
Lisel ¥ 337 0,69 2=1
Onlisans® 83 2,856 0,50 224
Kiiltiire! Giig Lisans” 90 | 250 | 0,94 74687 | 0,000 | 3%
Yiiksek Lisans® 116 3,37 0,67 £q
Doktora® 2 1,00 0,00 S<q
Lise’ 64 | 349 0.56
Onlisans® a3 3,31 0,63 3=1
Saydamlik Lizans’ a0 | 2.77 0,99 | 63,138 | 0,000 | 3<4
Yiksek Lisans® 116 372 0,50 2=4
Doktora® 2 2.00 1,41
Lisel ¥ 3,16 1,02
Dnlizans? 83| 278 | 0,60 2<1
Tutarhlik [isans’ 90 | 255 | 141 | 57.872|0000| 557
Yiksek Lisans® 116 3,44 0,66 3=4
Doktora® 2 1,66 0,94
Lisel ¥ 3,38 0,60 2=
Onlisans® 83 285 057 2=4
gf;:g?sﬂ“aﬁ“‘a Csans’ 90 | 255 | 088 | 67351 0000 37
Yiksek Lisans® 116 | 3,36 0,58 5«1
Doktora® 2 1,22 032 524

Arastirmaya katilanlarin 6grenim durumlarina gore arastirma olgekleri ve alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi analiz

sonuglart Tablo 6’da sunulmustur. Bu bulgulara gore Formallesme boyutunda,
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Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Gii¢ boyutunda, Saydamlik boyutunda, Tutarlilik

boyutunda ve Kurumsallagma 6l¢eginde katilimcilarin 6grenim durumlarina gore anlaml

farklilik bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgular1 incelendiginde;

Formallesme boyutunda lise grubunun ortalamasinin onlisans, lisans, yiiksek lisans
ve doktora grubunun ortalamalarindan daha yiiksek oldugu, dnlisans ve yiiksek lisans
grubunun ortalamalarinin lisans grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,
Profesyonellesme boyutunda lise grubunun ortalamasinin 6nlisans ve lisans grubunun
ortalamalarindan daha yiliksek oldugu, oOnlisans ve yiiksek lisans grubunun
ortalamalarinin lisans grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Kiiltiirel Giig boyutunda ve Kurumsallagma 6lgeginde lise ve yiiksek lisans grubunun
ortalamalarinin 6nlisans, lisans ve doktora grubunun ortalamalarindan daha ytiksek
oldugu,

Saydamlik boyutunda lise ve yiiksek lisans grubunun ortalamalarinin lisans grubunun
ortalamasindan daha yiiksek oldugu, yiiksek lisans grubunun ortalamasinin 6nlisans
grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Tutarlilik boyutunda lise ve yliksek lisans grubunun ortalamalarinin 6nlisans ve lisans

grubunun ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistir.
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Tablo 7: Katihmcilarin toplam ¢alisma yillarina gore farkhihk analiz bulgulari

Toplam Cahgma Yili N Ort 55 x: p A';';T"
1 yildan az7 19 233 0,59 1=3
1-5 wiFf 21 282 0,43 1=4
Ig Grup Yanhhidi [ 6-10 yil 75 | 3.08 0861 | 36521 | 0,000 | 1<5
11-15w* a0 3,50 0,23 2=4
15 yildan yukarisi® 160 327 0,69 3=4
1 yildan az’ 149 1,68 0,88 1=2
15 i 21 | 2,90 0,50 1=3
Patemnal Kronizm | 6-10 wil? 7a 287 0,95 44 161 | 0,000 1=4
11-15 yil* a0 3,07 0,80 1=5
15 yildan yukansi® 160 3,23 0,78 3=h
1 yildan az’ 19 1,26 0,65 1<2
Kargilikli Cikar 1-5 il 21| 296 0,5/ 1=3
Alisverisi §-10 yil? 75 | 287 0,83 | 44,632 | 0,000 | %
11-15vi# a0 283 0,98 15
15 yildan yukansi® 160 | 2,80 0,67
1 yildan az’ 19 183 0,53 1=2
1-5 wiFf 21 282 0,40 1=3
gfg;rﬁr;‘““"'k 510yl 75 [ 200 | 086 | 44480 |0,000| 1<4
11-15vi# a0 3,20 0,80 1=5
15 yildan yukansi® 160 3,13 0,64 3=h
1 yildan az7 19 3,55 1,38
15 i 21 | 3.29 0,38
Formallesme 6-10 wil? 75 3,09 0,82 20,600 | 0,000 4=5
11-15w* a0 267 1,02
15 yildan yukansi® 160 3,25 072
1 yildan az7 19 3.40 0,78
1-5 yilf 21 3,06 0,50 4=1
Profesyonellesme | 6-10 yiP? 5 327 0,84 32,165 | 0,000 4=3
11-15wi* a0 250 0,94 4=5
15 yildan yukansi® 160 | 2,95 082
1 yildan az? 19 332 087
1-5 yilf 21 324 0,43 4=1
Kildrel Gic 6-10 wil? 7h 3.3 0,68 24 205 | 0,000 4=3
1115wt a0 262 1,02 4=5
15 yildan yukansi® 160 | 3,07 0,74
1 yildan az? 19 3,21 0,71
1-5 yilf 21 3,33 0,57
Saydamlik 610 yil® 75 | 3.39 0,60 | 14,637 | 0,006 | 4<5
11-15 vt a0 303 1,03
15 yildan yukansi® 160 | 348 0,80
1 yildan az? 19 3,22 0,73
1-5 vl 21 3,23 0,54
Tutarhihk 6-10 yil? 7h RN 1,01 7128 | 0,129 -
-5 yiF 80 | 2.82 1,10
15 yildan yukansi® 160 296 0,284
1 yildan az? 19 3,37 0,86
1-5 vl 21 3,21 0,23
srumsalasma 0y 75 | 324 | 075 | 23070 (0,000 4o
cedl 1115 yIF 80 | 2,66 0.94
15 yildan yukansi® 160 3,10 0,62

Arastirmaya katilanlarin toplam c¢aligma yillarina gore arastirma olgekleri ve alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek igin yapilan Kruskal Wallis testi analiz

sonuclar1 Tablo 7’de sunulmustur. Bu bulgulara gore I¢ Grup Yanlihigi boyutunda,
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Paternal Kronizm boyutunda, Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda, Kayirmacilik

Olceginde, Formallesme boyutunda, Profesyonellesme boyutunda, Kiiltirel Giig

boyutunda, Saydamlik boyutunda ve Kurumsallasma 6lgeginde katilimcilarin toplam

calisma yillarma gore anlamhi farklilik bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgulan

incelendiginde;

Ic Grup Yanlihigi boyutunda 6-10 yil, 11-15 yil ve 15 yildan yukarist grubunun
ortalamalarinin 1 yildan az grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu, 11-15 yil
grubunun ortalamalarinin 1-5 yil ve 6-10 yil grubunun ortalamalarindan daha yiiksek
oldugu,

Paternal Kronizm boyutunda ve Kayirmacilik 6l¢eginde 1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 y1l ve
15 yildan yukaris1 grubunun ortalamalarinin 1 yildan az grubunun ortalamasindan
daha yiiksek oldugu, 15 yildan yukarisi grubunun ortalamasinin 6-10 yil grubunun
ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Karsilikli Cikar Aligverisi boyutunda 1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 yil ve 15 yildan yukarisi
grubunun ortalamalarinin 1 yildan az grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,
Formallesme boyutunda ve Saydamlik boyutunda 15 yildan yukarist grubunun
ortalamasinin 11-15 yi1l grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,
Profesyonellesme boyutunda ve Kiiltiirel Gii¢ boyutunda 1 yildan az, 6-10 y1l ve 15
yildan yukarist grubunun ortalamalarinin 11-15 yil grubunun ortalamasindan daha
yiiksek oldugu,

Kurumsallagsma 6l¢eginde 1 yildan az ve 6-10 y1l grubunun ortalamalarinin 11-15 yil

grubunun ortalamasindan daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 8: Katihmcilarin bu is yerinde ¢calisma yillarina gore farkhhk analiz bulgular

Bu ig yerinde galigma Anlamh
yill N Ort 55 Fhw p Fark
1 yildan az’ 42 2,47 0,52 }ﬂi
o 1-5 v 46 234 0,54 " =
I¢ Grup Yanhhg 510yl 133 361 0.70 T7.532Y | 0,000 gi
10 yildan yukans? 134 | 334 0,69 4=3
1 yildan az’ 42 2.28 0,83 1=3
. 1-5 yilF 46 237 057 " 1=4
Patemnal Kronizm B0yl T3] 3.24 0.77 35 573% | 0,000 243
10 yidan yukans? 134 324 0,86 2=4
1 yildan az’ 432 1,85 0,79 1=2
Karsilikh Cikar 1-5 vyl 46 252 0,65 " 1=3
Alisverisi 50y 733 3.01 | 000 | 22907 00001 4y
10 yildan yukans® 134 280 0,68 2=3
1 yildan az’ 42 2.24 0,59 1=3
Kayirmacihik 1-5 il 4G 2.40 0,54 w 1=4
Olgei GEIETE T3 332 | o072 | 219477 00001 54
10 yidan yukans? 134 316 0,66 2=4
1 yildan az’ 432 345 0,96
1-5 yiIlFF 46 2,98 0,83 " 3=1
Formallesme ETETE 133 2.86 0.95 T132 0,000 34
10 yildan yukans® 134 327 073
1 yildan az’ 42 3.40 0,59
1-5 yilF 46 3,14 0,73 " 3=1
Profesyonellesme B0yl 113 2.76 0,90 9716 0,000 4<1
10 yidan yukans? 134 282 0,87
1 yildan az’ 437 335 0,63
—_ , 1-5 Il 46 3.21 072 " 3=1
Klltorel Glig 510yl 133 2,86 0.96 5,841 0,001 347
10 yildan yukansr? 134 307 0 36
1 yildan az’ 42 3.55 0,72
1-5 yilF 46 325 072 F
Saydamlhik B0yl T3] 3.3 0.7 2144 0,054 -
10 yidan yukans? 134 340 0,86
1 yildan az’ 437 327 0,68
1-5 Il 46 3.21 0,82 "
Tutarlihk 510yl 133 295 1,06 3,887 0,011 4=1
10 yildan yukansr? 134 289 087
1 yildan az’ 42 3.39 0,61
Kurumsallasma | 1-5 yIF 46 | 315 [ 072 W 3=1
Olgedi GEIETE T35 288 | o085 | 0907|0001,
10 yidan yukans? 134 308 0,68

F: ANOVA Testi; W: Welch Testi

Arastirmaya katilanlarin bu is yerinde ¢alisma yillarina gére arastirma o6lgekleri
ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi analiz
sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur. Bu bulgulara goére I¢ Grup Yanhligi boyutunda,
Paternal Kronizm boyutunda, Karsilikli Cikar Alisverisi boyutunda, Kayirmacilik
Olceginde, Formallesme boyutunda, Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Giig

boyutunda, Tutarlilik boyutunda ve Kurumsallasma 6l¢geginde katilimcilarin bu is yerinde
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calisma yillarina gore anlamli farklihik bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgulari

incelendiginde;

I¢ Grup Yanlilig1 boyutunda 6-10 y1l ve 10 yildan yukaris1 grubunun ortalamalarinin
1 yildan az ve 1-5 yil grubunun ortalamalarindan daha yiiksek oldugu, 6-10 yil
grubunun ortalamasinin 10 yildan yukarisi grubunun ortalamasindan daha yiiksek
oldugu,

Paternal Kronizm boyutunda ve Kayirmacilik 6l¢eginde 6-10 y1l ve 10 yildan yukarist
grubunun ortalamalarinin 1 yildan az ve 1-5 yil grubunun ortalamalarindan daha
yiiksek oldugu,

Karsiliklt Cikar Aligverisi boyutunda 1-5 yil, 6-10 yil ve 10 yi1ldan yukarist grubunun
ortalamalarinin 1 yildan az grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu, 6-10 yil
grubunun ortalamasinin 1-5 yil grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,
Formallesme boyutunda 1 yildan az ve 10 yildan yukaris1 grubunun ortalamalarinin
6-10 y1l grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Profesyonellesme boyutunda ve Kurumsallasma 6lceginde 1 yildan az grubunun
ortalamasinin 6-10 yil ve 10 yildan yukaris1 grubunun ortalamalarindan daha ytiksek
oldugu,

Kiiltiirel Gii¢ boyutunda 1 yildan az ve 1-5 yil grubunun ortalamalarinin 6-10 yil
grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Tutarlilik boyutunda 1 yildan az grubunun ortalamasinin 10 yi1ldan yukaris1 grubunun

ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 9: Katihmceilarin sosyal ve 6zliik haklarinin yeterli oldugunu diisiinmelerine gore farklihk
analiz bulgulan

Sosyal ve Ozliik
Haklanmin Yeterli M Ort 55 tiZ p
Oldugunu Diigiinme
Ic Grup Yanhligi E‘;‘f}lr 23?32 gg; g;g 6687 | 0,000
. Evet 83 | 253 | 095 | rorn
Paternal Kronizm Hayr 773 3.6 0.1 5,914 0,000
Karsilikh Cikar Evet 83 2.21 0,83 i
Alisverisi Hayir 377 288 | o078 | 099 | 0,000
Kayirmacilik Olcedi El:;*frtlr ;;32 gﬁ g?g -7.,085 0,000
Evet 83 | 334 | 0.4 :
Formallezme Hayir 2731 303 038 2,793 0,006
Evet a3 3,54 088 i
Profesyonellesme Hayir 373 2.76 079 7332 0,000
— Evel 83 | 3681 | 053 | ooz
Kiltrel Gic Hayir 377 287 0.63 8,034 0,000
Evet a3 3,76 059 . z
Saydamhk Rayir 277 320 0.36 5,487 0,000
Evet 83 | 3.67 0,63
Tutarlihk Hayir 573 7.80 0,91 4732 0,000
. Evet a3 3,56 0,62 . z
Kurumsallasma Olgaqi Hayir 377 2.90 0.73 7,861 0,000

t: t Testi; Z: Mann Whitney U Testi

Arastirmaya katilanlarin  sosyal ve 0Ozlik haklarinin yeterli oldugunu
diisiinmelerine gore arastirma Olcekleri ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigim
belirlemek i¢in yapilan T ve Mann Whitney U testlerine iliskin analiz bulgular1 Tablo
9°da sunulmustur. Bu bulgulara gére I¢ Grup Yanliligi boyutunda, Paternal Kronizm
boyutunda, Karsilikli Cikar Alisverisi boyutunda, Kayirmacilik 6lgeginde, Formallesme
boyutunda, Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Gii¢ boyutunda, Saydamlik
boyutunda, Tutarlilik boyutunda ve Kurumsallasma 6lgeginde katilimcilarin sosyal ve
0zliik haklarinin yeterli oldugunu diisiinmelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgular1 incelendiginde I¢ Grup Yanliligi boyutunda,
Paternal Kronizm boyutunda, Karsilikli Cikar Alisverisi boyutunda ve Kayirmacilik
6l¢eginde sosyal ve ozliik haklarinin yeterli oldugunu diistinmeyenlerin ortalamasinin
sosyal ve 0zliik haklariin yeterli oldugunu diisiinenlerin ortalamasindan daha yiiksek
oldugu, Formallesme boyutunda, Profesyonellesme boyutunda, Kiiltiirel Gii¢ boyutunda,
Saydamlik boyutunda, Tutarlilik boyutunda ve Kurumsallagma 6lgeginde sosyal ve 6zliik
haklarinin yeterli oldugunu diisiinenlerin ortalamasinin sosyal ve 6zliikk haklarinin yeterli

oldugunu diisiinmeyenlerin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 10: Arastirma olgekleri arasindaki korelasyon analiz bulgulari

1 2 3 4 5 B 7 ] ] 10
. r
1.lg Grup Yanlidsg
p
) r| o
2 Paternal Kronizm
p 0,000
3 Kargilikh Cikar r| o o= 0,755
Aligverigi p 0,000 0,000
.. r| oszee 0,536 0,88
4 Kayirmacilik Olgegi
ved P 0,000 0,000 0,000
5 F I r 0,315 e 0525 041z
-rormaliezme D 7,000 0,000 0,000
6 Profesvonellesme r 0,585 0424 .55 0.ECE"™ 0,528
- ¥ b ¢ 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
e . r DART™ 0374 D505 D45 0.EFD" 0.774%
7.Kultiirel Giig p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,385™ e 0514 0452 0.E30" 0.ESET | 07a4
8. Saydamiik
¥ o 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000
9 Tutarlik r 0,572 0535 08047 0.EEE" osE oz | oo~ | ogsee
Tutarhh
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 2.000 0,000
10.Kurumsallasma r 0,551™ DATE™ 0623 0,506 o pgea~ | pgs | osdse n.2EE
Olgegi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*: p<0,05, **: p<0,01

Arastirma Olgekleri ve alt boyutlari arasindaki iliskilerin belirlenmesi igin

yapilmis olan Pearson korelasyon analiz bulgular1 Tablo 10’da sunulmustur. Bu bulgulara

gore;

Formallesme ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlari arasinda negatif yonde anlamli
iligkiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Formallesme ile Karsilikli Cikar Aligverisi
arasinda (r=-0,525), en diisiik iliski ise Formallesme ile I¢ Grup Yanlilig1 (r=-0,315)
bulunmustur.

Profesyonellesme ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlar arasinda negatif yonde
anlaml iligkiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Profesyonellesme ile Kayirmacilik
Olgegi arasinda (r=-0,608), en diisiik iliski ise Profesyonellesme ile Paternal Kronizm
arasinda (r=-0,484) bulunmustur.

Kiiltiirel Giig ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlari arasinda negatif ydnde anlamlt
iliskiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Kiiltiirel Gii¢ ile Karsiliklt Cikar Aligverisi
arasinda (r=-0,505), en diisiik iliski ise Kiiltlirel Gii¢ ile Paternal Kronizm arasinda
(r=-0,374) bulunmustur.

Saydamlik ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlaml
iligkiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Saydamlik ile Karsilikli Cikar Aligverisi
arasinda (r=-0,514), en diisiik iliski ise Saydamlik ile i¢ Grup Yanlilig1 arasinda (r=-
0,386) bulunmustur.
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Tutarlilik ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli
iliskiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Tutarlilik ile Kayirmacilik Olgegi arasinda
(r=-0,622), en diisiik iligki ise Tutarlilik ile Paternal Kronizm arasinda (r=-0,535)
bulunmustur.

Kurumsallasma Olgegi ile Kayirmacilik Olgegi ve alt boyutlar: arasinda negatif yonde
anlaml iliskiler bulunmus olup, en yiiksek iliski Kurumsallasma Olgegi ile Karsilikli
Cikar Alisverisi arasinda (r=-0,623), en diisiik iliski ise Kurumsallasma Olgegi ile

Paternal Kronizm arasinda (r=-0,475) bulunmustur.
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5. TARTISMA

Mesleki ortamlarda akrabalart veya yakin arkadaglari kayirma uygulamasi olan
adam kayirmacilik, organizasyonlar tizerindeki olasi olumsuz etkisi nedeniyle oldukca

dikkat ¢eken bir konudur.

Tartismamiz, cinsiyet ve yasin isyeri algilarinin ¢esitli boyutlar1 tizerindeki
etkisini arastiran Tablo 1, 2, 3 ve 4'te sunulan bulgularimiza odaklanmaktadir.
Aragtirmamiz, bu faktorlerin katilimcilarin grup i¢i 6nyargi, babadan kalma kronizm,
karsilikli ¢ikar aligverisi, kayirmacilik, resmilesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic,
seffaflik, tutarlilik ve kurumsallasma hakkindaki goriislerini nasil etkiledigine 151k

tutuyor.

Tablo 3'te sunulan verilere gore degerlendirilen boyutlarin ¢ogunda cinsiyetler
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur. Ozellikle kadinlar, grup igi
Onyargi, babanin kronizmi, karsilikli ¢ikar aligverisi ve adam kayirma 6l¢egi boyutlarinda
erkeklere kiyasla daha yiiksek ortalama puanlara sahipti. Bu sonuglar, kadinlarin
isyerinde cinsiyete dayali kayirmacilik, 6nyargt ve esitsizligin daha yiiksek diizeyde
algilanabilecegini gostermektedir. Bulgumuz, kuruluslarin bu cinsiyet esitsizliklerini
gidermesi ve daha fazla cinsiyet esitligi ve adil uygulamalar i¢in ¢cabalamasi gerektigini

vurguluyor.

Arict ve ark. (2020) ve bu calismada cinsiyetin igyerindeki gesitli boyutlar
tizerindeki etkisini inceliyor. Arici ve ark. (2020) kayirmacilik algist ve isyeri
nezaketsizligine tolerans iizerindeki etkilerine odaklanarak aragtirma olcekleri ve alt
boyutlaridaki farkliliklar cinsiyete gore analiz ettik. Incelenen belirli boyutlar farklilik
gosterse de her iki caligma da orgiitlerdeki cinsiyet dinamiklerine iliskin degerli bilgiler

sunmaktadir.

Arict ve arkadaglarinin (2020) ¢alismasinda, aile iliyesi olmayanlarin kayirmacilik
algisiin, yonetimdeki aile iiyelerinin kaba davranislarina kars1 daha yiiksek toleransi
tetikledigi ortaya ¢cikmistir. Ayrica ¢alisma, psikolojik sézlesme ihlalinin bu iliskide
aracilik roliinii vurgulamaktadir. Arici ve ark. (2020), bulgularinda cinsiyet farkliliklarin
acik bir sekilde karsilastirmasa da kayirmacilik algisinin isyerinde kabaliga kars1 hosgort
tizerindeki etkisini anlamak, cinsiyete bagli esitsizliklerin giderilmesi agisindan hayati

oneme sahiptir. Kuruluslar, psikolojik sézlesme ihlalinin aracilik roliinii kabul ederek,

43



tiim cinsiyetler i¢in daha esitlik¢i ve saygili bir igyeri ortaminin gelistirilmesi yoniinde
calisabilir.

Ote yandan cinsiyet farkliliklarni gesitli arastirma olgekleri ve alt boyutlar:
iizerinden inceledik. Bulgular, Grup I¢i Onyargi, Babalik Kronizmi, Karsilikli Cikar
Degisimi, Nepotizm 0lcegi, Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel Giig, Seffaflik,
Tutarlilik ve Kurumsallagma dahil olmak {izere bir¢ok boyutta istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar oldugunu gostermektedir. Kadinlarin Karsilikli Cikar Degisimi ve Adam
Kayirmacilik boyutlarinda ortalama puanlart genel olarak daha yiiksekken, Resmilesme,
Profesyonellesme, Kiiltiirel Giig, Seffaflik, Tutarlilik ve Kurumsallagma boyutlarinda
erkeklerin ortalama puanlar1 daha yiiksektir. Bu farkliliklar, cinsiyetler arasinda isyeri

dinamiklerine iligkin farkli alg1 ve deneyimlere igaret etmektedir.

Yapilan caligmalar karsilastirildiginda cinsiyetin ~ orgiitlerdeki alg1  ve
deneyimlerin sekillenmesinde dnemli bir rol oynadigi goriilmektedir. Her iki calisma da
cinsiyete dayali esitsizliklere dair kanitlar sunuyor. Arict ve ark. (2020), adam kayirma
algisinin cinsiyet dinamiklerini ve isyerinde nezaketsizlige karsi hosgOriiyli nasil
etkileyebilecegini gosteriyor. Calismamiz ¢esitli isyeri boyutlarinda cinsiyet
farkliliklarinin mevcut oldugunu vurgulamaktadir.

Bu bulgular toplu olarak cinsiyet esitsizliklerinin ele alinmasimmin ve daha
kapsayici bir ¢aligsma ortaminin tesvik edilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Kuruluslar,
kayirmaciligin olumsuz etkisini hafifleten, isyerinde nezaketsizligi en aza indiren ve tiim
cinsiyetler i¢in mesleki biiyiime ve gelisme konusunda esit firsatlar saglayan politika ve
uygulamalar1 tesvik etmelidir. Ayrica, Arict ve digerleri (2020) tarafindan da
tanimlandig1 gibi 6zgiin liderligin gelistirilmesi, isyeri dinamiklerinin iyilestirilmesinde
ve kayirmacilik algisinin nezaketsizlige tolerans ftizerindeki olumsuz etkilerinin

azaltilmasinda etkili olabilir.

Sonug olarak, her iki ¢alisma da cinsiyetin isyeri dinamikleri lizerindeki etkisine
151k tutmaktadir. Kuruluslar, bu farkliliklar1 kabul ederek ve cinsiyet esitsizliklerini
gidermeye ¢alisarak, tiim c¢alisanlara fayda saglayan daha esitlik¢i ve kapsayict bir
calisma ortami yaratabilir.

Tablo 4'te sunulan analiz, yas gruplarma gore isyeri algilarindaki Onemli
farkliliklar1 vurgulamaktadir. 31-35, 36-40, 41 ve iizeri yas grubundaki katilimcilarin
cesitli boyutlarda genel olarak 20-25 ve 26-30 yas araligindaki katilimcilara gére daha

yiiksek ortalama puanlara sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu boyutlar arasinda grup igi
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Onyargi, babanin kronizmi, karsilikli ¢ikar aligverisi, kayirmacilik, resmilestirme,
profesyonellesme ve seffaflik yer almaktadir. Bu bulgular, yaslh c¢alisanlarin isyerindeki
Onyargi, adam kayirma ve prosediirle ilgili konular hakkinda daha bilingli ve duyarh
olabilecegini gostermektedir. Bu anlayis yasa bagl dinamiklerin dikkate alinmasinin ve
farkli yas gruplart arasinda esit muamele ve firsatlarin saglanmasinin Onemini

vurgulamaktadir.

UCHE ve digerleri, (2019) calismast ve bu calisma da, yas ile orgiitlerdeki
kayirmacilik algilart arasindaki iligkiye dair fikir vermektedir. Her iki ¢aligmada da yasin

nepotizmle ilgili farkli boyutlar iizerindeki etkisi ve etkileri incelenmektedir.

UCHE ve digerleri, (2019) calismasinda katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gore %66'sinin 31 ve 50 yas altinda, %24,7'sinin 30 yas altinda ve %9,3"liniin 30-50 yas
grubunda oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisma, kamu kurumlarinda kayirmaciligin etik
yeterlilik ve performans iizerindeki etkilerini arastirmayr amaclamistir. Bulgular,
kayirmacilik ile etik yeterlilik ve performans arasinda anlamli bir negatif iligski oldugunu
gosterdi. Bu durum yas arttik¢a nepotizmin bu boyutlar iizerindeki olumsuz etkisinin daha
da belirginlesebilecegini diisliindiirmektedir.

Ote yandan katilimcilarin yaslarina gore arastirma dlgekleri ve alt boyutlarindaki
farkliliklar1 analiz eden bir ¢alisma yaptik. Kruskal Wallis testinin analiz sonuglari, I¢
Grup Onyargisi, Babalik Kronizmi, Karsihkli Cikar Degisimi, Nepotizm o6lgegi,
Resmilesme, Profesyonellesme ve Seffaflik dahil olmak iizere kayirmacilikla ilgili ¢esitli
boyutlarda anlamli bir farklilik gosterdi. Aragtirmada bu boyutlardaki ortalama puanlarin
farkli yas gruplar arasinda farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Her iki c¢alismanin bulgulart karsilastirildiginda, nepotizme iliskin alg1 ve
deneyimlerin sekillenmesinde yasin rol oynadigi goriilmektedir. UCHE ve digerleri
(2019) calismasinda, kayirmaciligin etik yeterlilik ve performans iizerindeki olumsuz
etkileri, 6rneklemdeki tiim yas gruplarinda belirgindi. Ancak ¢aligmamizda da belirtildigi
gibi kayirmaciligin spesifik etkisi farkli yas gruplari arasinda farklilik gésterebilir. Grup
Ici Onyargi, Baba Kronizmi, Karsilikli Cikar Degisimi, Nepotizm 6lcegi, Resmilesme,
Profesyonellesme ve Seffaflik boyutlari, ¢esitli yas gruplari arasinda ortalama puanlarda

farkliliklar gostermistir.

Bu bulgular, orgiitlerde kayirmaciligin etkilerini incelerken yasin bir faktor olarak

dikkate alinmasinin énemini vurgulamaktadir. Farkli yas gruplar kayirmaciligr farkli
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sekilde algilayabilir ve deneyimleyebilir; bu da calisanlarin yetkinligi, performans: ve

genel igyeri dinamikleri iizerinde etkilere sahip olabilir. Kuruluslar bu farkliliklarin

farkinda olmali1 ve adam kayirmacilig1 tiim yas gruplari i¢in adaleti ve firsat esitligini

tesvik edecek sekilde ele almay1 hedeflemelidir.

Ozetle, her iki calisma da yas ile kayirmacilik algilar1 arasindaki iliskiye dair
degerli bilgiler sunmaktadir. Uche ve ark. (2019), farkli yas gruplarinda kayirmaciligin
etik yeterlilik ve performans iizerindeki olumsuz etkilerini vurgulamaktadir. Farkli yas
gruplar arasinda kayirmacilikla ilgili ¢esitli boyutlardaki farkliliklara 1s1k tutuyoruz.
Genel olarak kuruluslar, adam kayirmanin olumsuz etkisini azaltmak ve her yastan

calisanlar i¢in adil ve kapsayici bir ¢aligma ortami saglamak i¢in ¢caba gdstermelidir.

Isyeri algilarinda gdzlenen cinsiyet ve yas farkliliklarinin &rgiitler agisindan
onemli etkileri bulunmaktadir. Bu esitsizliklerin giderilmesi, adil ve kapsayici bir ¢alisma
ortaminin tesvik edilmesi agisindan ¢ok 6nemlidir. Cesitlilik egitimi, tarafsiz igse alma ve
terfi uygulamalar1 ve seffaf iletisim gibi stratejiler, adam kayirma ve 6nyarginin olumsuz
etkilerini hafifletmeye yardimci olabilir. Ayrica kuruluslarin hem cinsiyet hem de yasa
bagli dinamikleri dikkate alarak kariyer biiylimesi ve gelisimi i¢in esit firsatlar sunmasi
gerekir. Kuruluslar, katilim ve adalet kiiltiirinli tesvik ederek calisan memnuniyetini,

katilimin1 ve genel performansi artirabilir.

Sonuglar, kuruluslar i¢indeki kayirmaciligin, dnyarginin ve esitsizliklerin ele
alinmasinin 6neminin altin1 ¢iziyor. Kuruluslar, cinsiyetin ve yasin igyeri algilari
tizerindeki etkisini taniyip anlayarak, tiim ¢alisanlarin refahini ve memnuniyetini

destekleyen daha esitlik¢i ve kapsayici bir ortam yaratmaya yonelik ¢alisabilir.

Analiz bulgularimiz, katilimcilarin medeni ve egitim durumlarina gore

kayirmacilikla ilgili boyutlardaki farkliliklara 151k tutan Tablo 5 ve 6'da sunulmaktadir.

Tablo 5'te sunulan analiz sonuglarina gore katilimcilarin medeni durumlarina gore
kayirmacilikla ilgili gesitli boyutlarda anlamli farklilik bulunmustur. Grup Igi Onyarg,
Karsilikli [lgi Alisverisi, Adam Kayirma Olgegi ve Seffaflik boyutlarinda evli bireylerin
ortalama puanlar1 bekarlara gore daha yiiksektir. Ayrica Babanin Kronizmi ve
Profesyonellesme boyutlart hem evli hem de bosanmis bireylerin ortalama puanlarinin

bekarlara gére daha yiiksek oldugunu gdstermistir. Ilgingtir ki profesyonellesme
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boyutunda bekarlarin ortalama puani evlilere gore daha yliksektir. Bulgularimizi

karsilastirabilecek literatiir bilgisine rastlanmadi.

Tablo 6'da sunulan analiz sonuglari, katilimeilarin egitim durumuna gore
kayirmacilikla ilgili ¢esitli boyutlarda anlamli bir farklilik oldugunu ortaya koymaktadir.
Formalizasyon boyutunda lise grubunun puan ortalamasi 6nlisans, lisans, yiiksek lisans
ve doktora gruplarina gore daha yiiksektir. Onlisans ve lisansiistii gruplarinin ortalama
puanlar lisans grubuna gore daha yiiksekti. Profesyonellesme boyutunda lise grubunun
puan ortalamasi Onlisans ve lisans gruplarina gore, dnlisans ve lisansiistii gruplarinin ise

lisans grubuna gore daha yiiksek puan ortalamasina sahiptir.

Ayrica Kiiltiirel Glig ve Kurumsallagma boyutlarinda lise ve lisansiistii gruplarinin
ortalama puanlar1 Onlisans, lisans ve doktora gruplarina gore daha yiiksektir. Seffaflik
boyutunda ise lise ve lisansiistii grubunun puan ortalamasi lisans grubundan, lisansiistii
grubunun puan ortalamasi ise Onlisans grubundan daha yiiksek ¢ikmistir. Son olarak
tutarlilik acisindan lise ve lisansiistii gruplarinin ortalama puanlart onlisans ve lisans

gruplaria gore daha ytiksek ¢ikmustir.

Bu ¢alismalardan elde edilen bulgular, medeni durum ve egitim durumunun adam
kayirma algisi iizerindeki etkisine 151k tutmaktadir. Sonuglar, evli bireylerin, dzellikle ¢
Grup Onyargisi, Karsilikli flgi Alisverisi, Babalik Kronizmi ve Seffaflik ile ilgili
boyutlarda daha yiiksek adam kayirma algisina sahip olabilecegini gostermektedir. Bunun
nedeni, destek beklentileri ve adam kayirma gibi evlilikle ilgili farkli sosyal ve kisisel

deneyimler olabilir.

Ayrica bireylerin egitim durumunun da kayirmacilik algisi tizerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Ozellikle lise mezunu katilimcilarin resmilesme, profesyonellesme,
kiiltiirel gli¢ ve kurumsallagma gibi boyutlarda adam kayirma algis1 daha yiiksekti. Bu,
egitim firsatlar1 ve mesleki uygulamalardaki farkliliklara baglanabilir. Sonuglarin farkli
egitim gruplar1 arasinda farkli modeller gosterdigini ve bu iliskinin karmasikligini

vurguladigini belirtmekte fayda vardir.

Sonug olarak, bu caligmalar kayirmacilik algilarini incelerken medeni durum ve
egitim durumunun dikkate alinmasimnin 6nemini vurgulamaktadir. Bulgular, medeni
durumun ve egitim durumunun, bireylerin orgiitlerde kayirmaciligi nasil algiladiklarini
ve deneyimlediklerini etkileyebilecegini gostermektedir. Kuruluslar, medeni durumlari

veya egitim durumlart ne olursa olsun, kayirmaciligt ele almay: ve tiim ¢alisanlar i¢in
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adaleti ve esit firsatlar1 tesvik etmeyi amaglayan politika ve uygulamalari tasarlarken bu

faktorleri dikkate almalidir.

Yasin ve ark. (2019) ve mevcut ¢alisma, adam kayirmacilik ile isyeri ortaminin
cesitli boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Her iki ¢alismada da
kayirmacilik ile Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel Giig, Seffaflik, Tutarlilik ve

Kurumsallasma boyutlar1 arasinda negatif iliskiler bulunmustur.

Calismamizda, daha yiiksek seviyede adam kayirmaciligin daha diisiik seviyede
Resmilestirme ile iliskili oldugu gozlendi; bu da adam kayirmaciligin yaygin oldugu
durumlarda isyerinde resmi kurallar, prosediirler ve yapilarin eksikliginin oldugunu
gostermektedir. Bu formalizasyon eksikligi ¢alisanlar arasinda adaletsizlik ve esitsizlik

algisina yol agabilmektedir. Benzer bulgular Yasin ve ark. (2019), yiiksek diizeyde adam

kayirmaciligin oldugu kuruluslarin zayif resmilestirme siireglerine sahip olma egiliminde

oldugunu 6ne stiriiyor.

Her iki ¢alismanin sonuglart da kayirmacilik ile Profesyonellesme boyutlari
arasinda negatif iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Bu, kayirmaciligin mevcut oldugu
durumlarda mesleki gelisim ve beceri gelistirme konularina yeterince 6nem verilmedigini
gostermektedir. Calisanlar, kariyer gelisimi ve ilerleme firsatlarinin liyakatten ziyade

kisisel baglantilar1 olan kisilerle sinirlt oldugunu algilayabilirler.

Ayrica her iki ¢alismada da kayirmacilik ile Kiiltiirel Gii¢ ve Seffaflik boyutlar
arasinda negatif iliskiler bulunmustur. Bu durum adam kayirmaciligin yaygin oldugu
durumlarda karar alma siireclerinde kapsayici orgiit kiiltliriiniin  ve seffafligin
bulunmadigint gostermektedir. Calisanlar, kararlarin objektif kriterler yerine kisisel
iligkilere dayali olarak alindigin1 algilayabilir, bu da adaletsizlik ve giivensizlik

duygularina yol acabilir.

Ayrica, adam kayirmacilik ile Tutarhilik ve Kurumsallagma boyutlar1 arasindaki
negatif korelasyonlar, adam kayirmaciligin yiiksek diizeyde oldugu kuruluslarin politika
ve prosediirlerinde tutarliliktan yoksun olabilecegini diisiindiirmektedir. Bu tutarsizlik
calisanlar arasinda ongoriilemezlik ve adaletsizlik duygusu yaratabilir. Bu ayn1 zamanda
kurulusun tim calisanlar i¢in adaleti ve esit firsatlar1 tesvik eden koklii kurumsal

cergevelere sahip olmayabilecegini de gosterir.

Sonug olarak, her iki calisma da kayirmaciligin isyeri ortaminin ¢esitli boyutlar
tizerinde zararli etkileri oldugunu gostermektedir. Yiiksek diizeyde kayirmacilik
sergileyen kuruluslar resmilestirmeden, mesleki gelisim firsatlarindan, kapsayict
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kiiltiirden, seffafliktan, tutarliliktan ve kurumsal cergevelerden yoksun olabilir. Bu
bulgular, adil ve esitlik¢i bir ¢alisma ortamini tesvik etmek igin igyerinde adam

kayirmaciligin ele alinmasinin 6énemini vurgulamaktadir.

Nepotizme iliskin yaptigimiz analizin bulgulari incelendiginde, kayirmacilik
Olcegi ile ¢esitli boyutlar arasinda negatif ve anlamli bir iliskinin oldugu gériilmektedir.
Ozellikle resmilesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic, seffaflik, tutarlillk ve
kurumsallasma boyutlar1 kayirmacilik diizeyiyle negatif yonde iligkilidir. Bu boyutlar

arttikca kayirmacilik algisinin azaldigi anlamina gelmektedir.

Bu bulgular Yavuz ve ark. (2020) tarafindan yapilan c¢alismalarla ve
kayirmaciligin etkisini karsilagtiran ¢alismamizla tutarlidir. Resmilestirme ile adam
kayirmacilik arasindaki negatif korelasyon, igyerinde daha yiiksek derecede
resmilesmenin daha diisiik bir adam kayirma algisina karsilik geldigini gostermektedir.
Benzer sekilde profesyonellesme ile adam kayirmacilik arasindaki negatif korelasyon,
profesyonellesme diizeyi arttikca adam kayirma algisinin azaldigini gostermektedir. Bu,
profesyonellestirilmis bir calisma ortaminda standartlagtirllmig ve liyakate dayali

prosediirlerin uygulanmasina ve kisisel baglantilarin etkisinin azaltilmasina baglanabilir.

Ayrica, kiltirel gli¢ ile adam kayirmacilik arasindaki negatif korelasyon,
paylasilan degerler, normlar ve orgiit kiiltiirii ile karakterize edilen daha giiclii bir kiiltiirel
giic boyutuna sahip bir isyerinin adam kayirmaci uygulamalar sergileme olasiliginin daha
diisiik oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde seffafligin da adam kayirmacilikla
negatif iligkili oldugu goriiliiyor; bu da karar alma siire¢lerinde ve organizasyonel
operasyonlarda daha yiliksek seviyede seffafligin adam kayirma algisini azalttigim
gosteriyor.

Tutarlilik ve kurumsallasma boyutlar1 da kayirmacilikla negatif bir iligki
gostermektedir. Bu, agik politika ve prosediirlere sahip tutarli ve koklii bir kurumsal
cercevenin isyerindeki adam kayirmaci uygulamalarin hafifletilmesine yardimcei

olabilecegi anlamina gelir.

Sonu¢ olarak analiz bulgular, arastirmanin c¢esitli boyut ve Olceklerinin
kayirmacilik algisiyla anlamli diizeyde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Nepotizm
ile resmilesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic, seffaflik, tutarlilik ve kurumsallagma gibi
boyutlar arasinda bulunan negatif iligkiler, konuyla ilgili daha 6nce yapilan ¢alismalarla

uyumludur. Bu bulgular, isyerinde kayirmaci davranislarin yayginligint azaltmak igin
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adaleti ve meritokrasiyi tesvik eden organizasyonel yapt ve uygulamalarin

uygulanmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Calismamizda Nepotizm Olgegi puan ortalamasinin 3,01+0,77 oldugu, bu
durumun katilimcilar arasinda orta diizeyde algilanan kayirmacilik diizeyine igaret ettigi
goriilmiistiir. Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Nepotizm Olgegi ile alt boyutlari
(Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel Glig, Seffaflik, Tutarlilik ve Kurumsallagma)
arasinda negatif ve anlamli iliskiler ortaya koymustur. En giiclii negatif korelasyon

Tutarlilik ve Nepotizm Olgegi arasinda bulunmustur (r = -0,622).

Bu bulgular Almathami ve ark. (2022) tarafindan yapilan ve kayirmacilik ile
orgiitsel davranisin belirli boyutlar1 arasinda negatif bir iliski bulduklari ¢alismayla
tutarlidir. Caligmada adam kayirmanin resmilesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic,
seffaflik, tutarlilik ve kurumsallagsma gibi faktorleri olumsuz etkileyebilecegi sonucuna

varilmstir.

Yaptigimiz arastirmada da benzer sekilde nepotizmin orgilitsel davranis lizerindeki

etkileri arastirilmistir. Bu ¢alismada ve Almathami ve ark (2022) ile tutarhdir.

Genel olarak, bu ¢alismalardan elde edilen bulgular adam kayirmaciligin 6rgiitsel
davranisin ¢esitli boyutlari lizerinde zararli bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir.
Nepotizm ile resmilesme, profesyonellesme, kiiltiirel giig, seffaflik, tutarlilik ve
kurumsallasma gibi boyutlar arasinda bulunan olumsuz iliskiler, daha yiiksek diizeydeki

kayirmaciligin bu faktorlerin daha diisiik diizeyleriyle iliskili oldugunu gostermektedir.

Bu bulgularin olasi bir sonucu, kuruluslarin daha resmi ve profesyonel bir calisma
ortamini tegvik etmek icin kayirmaciligi en aza indirmeye ¢aligmasi gerektigidir. Karar
alma stireclerinde seffaflig1 ve tutarliligi artiran politika ve prosediirlerin uygulanmasi,
algilanan adam kayirmaciligin azaltilmasina da yardimer olabilir. Ayrica mesleki gelisim
firsatlarinin tesvik edilmesi ve kaynaklara esit erisimin saglanmasi, kayirmaciligin

orglitsel davranis iizerindeki olumsuz etkisinin azaltilmasina katkida bulunabilir.

Nepotizmin oOrgiitsel davranisi etkiledigi spesifik mekanizmalar1 arastirmak ve
olumsuz etkilerini hafifletmeye yonelik potansiyel miidahaleleri veya stratejileri

arastirmak i¢in daha fazla aragtirmaya ihtiyac oldugunu belirtmek énemlidir.
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6. SONUC VE ONERILER

Sonug olarak, Almathami ve ark. (2022) tarafindan yapilan arastirma ve bu
calisma da, nepotizmin Orgiitsel davranigin ¢esitli boyutlari iizerindeki olumsuz etkisini
vurgulamaktadir. Kuruluslar bu sonuglarin farkinda olmali ve kayirmacilii ele almak ve
adil, seffaf ve profesyonel bir ¢alisma ortamini tesvik etmek i¢in proaktif onlemler

almalidir.

Kerse ve Babadag (2018) tarafindan gergeklestirilen s6z konusu aragtirmada ve
bu ¢alismada aragtirmacilar, sosyal ve kisisel haklarin ¢esitli boyut ve alt boyutlarinda
kayirmaciligin varligmi ve etkisini arastirmiglardir. Analiz sonuglari, katilimcilarin
egitim durumuna gore Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel Giig, Seffaflik, Tutarlilik
ve Kurumsallasma boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugunu gosterdi.
Ayrica katilmcilarm toplam ¢aligma yillarma gére Grup Igi Onyargi, Baba Kronizmi,
Karsilikl Cikar Alisverisi, Adam Kayirmacilik, Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel
Giig, Seffaflik ve Kurumsallasma boyutlarinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Ayrica
katilimcilarin sosyal ve kisisel haklara iliskin yeterlilik algilarina gore Grup ici Onyargi,
Babalik Kronizmi, Karsiikli lgi Alsverisi, Adam Kayirmacilik, Resmilestirme,
Profesyonellesme, Kiiltiirel Gii¢, Seffaflik, Tutarlilik ve Kurumsallagma boyutlarinda da

anlamli farkliliklar bulunmustur.

Nepotizm tartigmasina bakildiginda, kayirmacilik ile aragtirma dl¢eklerinin farkl
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligkinin oldugu sonuglardan goriilmektedir. Bulgular,
kayirmaciligin Resmilesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel Giig, Seffaflik, Tutarlilik ve
Kurumsallasma boyutlariyla negatif bir iliskiye sahip oldugunu gosterdi. Bu negatif
korelasyonlar, kayirmacilik diizeyi arttikca bu boyutlarin Ol¢iimlerinin  azaldigim
gostermektedir. Bu durum nepotizmin sosyal ve kisisel haklar baglaminda resmilesmeyi,
profesyonellesmeyi, kiiltlirel giicli, seffafligi, tutarliligi ve kurumsallasmay1 olumsuz

etkiledigini gostermektedir.

Kerse ve Babadag'in (2018) c¢alismasinin sonuglari ve bu c¢alismada da
kayirmaciligin sosyal ve kisisel haklarin farkli boyutlar1 tizerindeki etkisinin dikkate
alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu bilgiler ¢esitli baglamlarda esitligi, adaleti ve
seffaflig1 tesvik etmekle ilgilenen kuruluslar, politika yapicilar ve bireyler i¢in degerli

olabilir. Kayirmaciligin olumsuz etkilerini anlamak, 1iyilestirilecek alanlarin
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belirlenmesine ve kayirmaci uygulamalar1 azaltmaya yonelik stratejiler gelistirilmesine

yardimci olabilir.

Genel olarak, bu ¢aligmadan elde edilen bulgular adam kayirmaciligin kurumlar

tizerinde zararl1 bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir.

Kayirmacilik varliginin oldugu kurumlarda kurumsallasma diizeyi olumsuz
etkilenecektir bu sebeple kayirmacilik varligina énlem alinmasi kurum i¢in her zaman

faydali olacaktir.
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EKLER
Ek 1:

Sayin Katiimailar,

Bu anket calismasi “SAGLIK KURUMLARINDA  KAYIRMACILIGIN
KURUMSALLASMA DUZEYINE ETKiSI” baslikl Yiiksek Lisans tezine veri saglamak icin
hazirlanmistir. Bu calismadan elde edilen veriler baska bir amac icin kullanilmayacaktr.
Sorulara iliskin secenekleri actk ve mimkin oldugunca gercekgi bir yaklasimla
cevaplamaniz beklenmektedir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilaninizdan dolay tesekkir eder, saygilarimi
sunarim.

Tuncay AKSU
T.C. Uskiidar Universitesi
Yiiksek Lisan Ogrencisi

Litfen asagida yer alan sorulari cevaplayiniz.

1. Cinsiyet?

Erkek Kadin

2. Yaginiz?

3. Medeni Durumunuz?

Evli Bekar Bosanmis
4, Ogrenim durumunuz?
Lise On Lisans Lisans Lisans Ustil Doktora
5. Bu isyerindeki galisma yilimz?
1 yildan az 1-5yil 5-10 yil 10-15 wil 15 yil ve Uzeri
6. Bu isyerindeki ¢alisma yilimz?
1 yildan az 1-5vil 5-10 yil 10 yil ve lizeri
7. Sosyal ve ozliik haklarimzin yeterli oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Evet | Hayir |
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KAYIRMACILIK OLCEGI

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyerek
belirtiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katilivorum

Ydneticimiz, kisisel yakinhigi olan calisanlara karsi daha
toleransh davranir.

Kurumumuzda, calisanlar 6dillendirilirken yoneticiyle kigisel

2 iliskilerinden ziyade performanslan dikkate alinir.

3 Ydneticimi, catigmalan ¢bziimlerken kendisine yakin gdrdiigi
cahisanlardan yana tavir alir.
Kurumumuzda, finansal veya kariyer olarak katki saglayacak

4 | etkinliklere yoneticiyle kigisel iliskileri iyi olan galisanlar
gdnderilir.

s Kurumumuzda, kararlar alimrken yéneticiyle yakin iliskiler
olan calisanlanin gérisleri daha fazla dikkate alimir.

6 Kurumumuzda, ydneticiyle iliskileri iyi olan ¢alisanlanin
hatalan gbrmezden gelinir.

. Kurumumuzda, ydneticimize kosulsuz sadakat gbsterenlerin
cikarlar daha fazla gozetilir.

8 | Yoneticimiz, verdigi kararlan elestirmeyenleri 8dillendirir.

9 Kurumumuzda, personel degerlendirmede ydneticiye sadakat
en onemli kriterdir.

10 Yoneticim, kendisine sadakat gosteren astlarin hatalarin
gtirmezden gelir.

11 Yoneticimiz, kurumumuza baghlik gésterenlerden ¢ok
kendisine sadik olanlari édillendirir.

19 Kurumumuzda, ydnetici-cahsan iliskileri kisisel cikarlardan ok
kurumun cikarlarina dayaldir.

13 Calisanlar, bir konuda ydneticimizi desteklediginde,
karsihginda adiil alirlar.

14 Yoneticimiz, kendi gikarlanna uygun davraniglar sergileyen
calisanlarn ddillendirir.

15 Yoneticimiz, ¢alisanlarla ilgili karar verirken kurumun

cikarlanindan cok kendi cikarlanimi distindr.

59



KURUMSALLASMA SEVIiYESi BELIRLEME OLCEGI

E E
M . u . 2 = £ E E
Azagidzki ifadelere ne derece kauldigimiz isaretleyersk 9 g 5 = &2
belirtiniz. SE| E| &g | =2 |EE
i5| B | 5| B |83
1 | Kurumda gahsznlar igin yazih operasyon talimatlan bulunmaktadir
2 Kurumda prosedirer ve kurum kurallanmn anlztildig yazih el
kitzpoig bulunmaktadir
3 | Calisanlanin garey, yetki ve sorumluluklan yazih hale getirilmistir
3 Kurumda calizma sartlan ve glivenlik gibi konularla ilgili calisanlar
icin bilgi kitapoig bulunmaktadir
c Kurumda, kimin kime bagh oldugunu (zst-Ost iliskilerini) gésteren
wyazih bir organizasyon semas bulunmaktadir
5 Kurumumuzda gorew, yetki ve sorumluk dengesi uzmanhk ezzzina
gore belirenmektedir.
7 Kurumda is ve islemler alaminda uzman kigiler tarafindan yerine
getirilmektedir
3 Caliz=nlann terfi ettirilmesi isi yapmalannzs ve yeteneklerine gore
yapilmaktadir
a iz= yeni alinacak kisilerin belirlenmeszinde profesyoneller stz
sahibidir
10 | Profesyoneller yeni politikalann benimsenmesinde siz s=hibidir
11 Caliz=nlar isi yapmalanna ve yeteneklerine gbre
adillendirilmektedir
12 | Kurumdaki profesyonellerin karar werme dzerklikderi yokssktir
13 | Kurumda cahizanlann yetki ve sorumluluk alanina modahale edilmez
14 Calsanlanmiz arasinda kuruma kars) gl bir duygusal baghhk
vardir
Calzznlanmiz, kurum hedeflerine ulzgmak igin uyum icinde
15
calismaktadiriar
16 Kurumun fzrk bélimleri, ortzk hedeflerimiz dogrultusunda hareket
ederler
17 Kurumumuzun temel degerleri ile calisanlanmizin kisisel degerleri
uyurmiudur
18 Kurum kidlorimiz, eski gahsanlanmizea yeni ise baglayan
calisanlanmiza sktanlr
19 Caliz=nlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlg yallar ile ilgili
a0k bir anlagma vardir
20 | Kurumun misyon, strateji ve eylemlern birbiriyle vyumludur
21 Kurumda alinan kararlar, kurum vizyonuna, misyonuna ve
stratejisine uysundur
22 | Kurumila ilgili bilgilere ilgil kisi ve kuruluslarca ulasilabilmektedir
73 Kurumumuz paydaslarina (kamu kurumilar vs.) kars her konuda
sniklayiodir
28 Kurumumuz diger kurumlzra ve calisanlara verdigi sézleri
tutrnaktadir
26 Kurumda uygulanan eylem, sirec ve yapilar dis denetcilere
saylenenden farkh dagildir
26 Kurumda ddidllendirme ve cezalandirma benzer sartlarda herkesze

ayni uygulanmaktadir
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