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OZET

ORGUTSEL KRONIZM iLE ISTEN AYRILMA NIYETi ARASINDAKI
ILISKININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA
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Yiiksek Lisans Tezi
Isletme ABD
Y o6netim ve Organizasyon Programi
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Esin Barutcu

Agustos 2021, VII+77 Sayfa

Giiniimiizde orgiitsel kronizm ve isten ayrilma niyeti konular1 ¢ok onemlidir.
(")rgiitsel kronizm, Kisilerdeki liyakate dikkat etmeden, Kisisel iliskiler sonucunda
bireylere verilen ayricaliklardir. isten ayrilma niyeti ise Kisilerin insiyatif alip
icerisinde bulunduklar1 o6rgiitiin disina ¢ikma egilimidir. Orgiitsel kronizm,
isgorenlerin orgiite olan giivenini yipratarak, calisanlar arasinda haksiz rekabete
sebep olup, oOrgiitleri uzun vadede zayiflatacak o6nemli bir unsurdur. Bu
arastirmanin orneklemi, enerji sektoriinde hizmet veren bir firmada ¢ahsan 124
personelden olusmaktadir. Bu calismanin amaci orgiitsel kronizm ile isten ayrilma
niyetinin arasinda bir iliski olup olmadiginin tespit edilmesidir. Diger bir amac ise
orgiitssel kronizm, orgiitsel kronizm boyutlar1 ve isten ayrilma niyetinin
demografik ozellikler acisindan farklihklarin tespit etmektir. Orgiitsel kronizm ile
isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamh
korelasyonu bulunmustur. Orgiitsel kronizmin boyutlar1 olan i¢c grup yanhhg,
paternal kronizm ve karsilikh ¢ikar ahsverisi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta
diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlaml korelasyon saptanmustir. Orgiitsel
kronizm, orgiitsel kronizm boyutlar1 ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet, egitim ve
gorev bakimindan farklihigi bulunamamistir. Karsilikh ¢ikar ahsverisi boyutunda
yas agisindan farkhlik tespit edilmistir. Orgiitsel kronizm ve isten ayrilma
niyetinin kidem bakimindan farklhihg: saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Kronizm, Kayirmacilik, Isten Ayrilma Niyeti, Enerji
Sektorti
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A RESEARCH ON DETERMINE THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL CHRONISM AND TURNOVER INTENTION
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Organizational cronyism and turnover intention are very important today.
Organizational cronyism is the privileges given to individuals as a result of
personal relationships, regardless of their merit. The intention to quit is the
tendency of people to take the initiative and leave the organization they are in.
Organizational cronyism is an important factor that will weaken the organizations
in the long run, by eroding the trust of the employees in the organization, causing
unfair competition among the employees. The sample of this research consists of
124 personnel working in a company serving in the energy sector. The aim of this
study is to determine whether there is a relationship between organizational
cronyism and turnover intention. Another aim is to determine the differences in
organizational cronyism, organizational cronyism dimensions and demographic
characteristics of turnover intention. A moderate, positive and statistically
significant correlation was found between organizational cronyism and turnover
intention. A moderate, positive and statistically significant correlation was found
between the dimensions of organizational cronyism, ingroup bias, paternal
cronyism, mutual interest exchange, and turnover intention. Organizational
cronyism, organizational cronyism dimensions and intention to leave the job were
not found to differ in terms of gender, education and task. There was a difference
in terms of age in the dimension of mutual interest exchange. Organizational
cronyism and intention to leave work differed in terms of seniority.

Keywords: Organizational Cronyism, Nepotism, Turnover Intention, Energy Sector
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GIRIS
Orgiitsel kronizm isgdrenler arasinda kayirmaciliga ve belirsizlige sebep olan
tim kosullar etkileme giiciine sahiptir. Giiniimiizde 6zel sektérde ve kamu sektoriinde
kronizmin yanisira nepotizm ve siyasi kayirmacilifin ¢ok yiiksek oranda oldugu ve

orgilitleri uzun donemde yipratici etkileri oldugu bilinmektedir.

Kronizmin olumlu etkilerinden ¢ok olumsuz etkileri bulunmaktadir. Kronizm
0zel sektor ve kamu sektoriinde siklikla rastlanilan bir kavram olup orgiitlerde olumsuz
sonuglar doguran bir¢ok olaya sebep olmaktadir. Ozellikle isten ayrilma niyetini arttiran
adaletsiz, liyakatten uzak bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel kronizm
algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde oOrgiitsel adalete olan gilivenin azalmasina, is
tatmininin dlismesine, yoneticiye giiven duygusunun azalmasina en onemlisi ise isten
ayrilma niyetinin artmasina sebep olmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorlerin basinda ise orgiitsel kronizm gelmektedir.

Orgiitsel kronizm orgiit calisanlarinin  tutum ve davranislarinda olumsuz
sonuclar meydana getirmekte olup orgiit is sonuclarinda basarisizliklara sebep olabilir.
Kurumsalliktan uzak orgiitlerde bu problemlerin ¢oziilebilmesi i¢in dncelikle problemin
iyi analiz edilip anlasilmasi gerekmektedir. Aksi taktirde nitelikli is giliclinden ve

liyakatten uzak orgiitlerin rekabet ortamlarinda is yapmasi zor olacaktir.

Yurtdisinda orgiitsel kronizm ile ilgili bir¢ok ¢alisma var iken tlilkemizde bu
konuda fazla ¢alisma olmayip son donemlerde glindeme ¢ikan bir konu haline gelmistir.
Ulkemizde orgiitsel kronizm ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelenmesine
yonelik cok fazla galismaya rastlanilamanmustir. Orgiitlerin uzun siire ayakta kalabilmesi
ve personelin arasindaki haksiz rekabetin onlenmesi ¢ok 6nemli bir unsur oldugu igin

bu calisma hazirlanmistir.

Kiiltiir, kronizmin kaynag1 olarak nitelendirilebilir. Baz1 toplumlarda kronizmin
normal oldugu diislincesi hakim olsa bile bazi toplumlarda bu ceza verilmesi gereken

bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Isten ayrilma niyeti orgiitlerde siklikla yasanan bir problemdir. Isine son verme
istegi olarak da anilmaktadir. Kronizm, personelin bagka orgiite ge¢me istegini farkli bir
sosyal sistem igerisine girme istegini arttirir. Isten ayrilma istegi halihazirda orgiit
igerisinde gorevine devam etmekte olan personelde goriiliir. Isten ayrilma niyeti, isten

ayrilmanin habercisi olarak diisiiniilebilir.



Isten ayrilma niyeti hem olumlu hem olumsuz olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Olumlu yo6nii; isinden memnun olmayan personel baska bir orgiite gegerek daha mutlu
caligabilir. Diger olumlu yoni orgiit bakimindandir, bu yon ise; oOrgltteki isi
yavaslatmasi, sinik davranmasi ve gruplasmalara sebep olmasi nedeniyle isten ayrilmasi
Orgiitin daha problemsiz ¢aligmasina olanak saglar. Diger taraftan olumsuz yani ise
orgiitler ellerindeki yetenekli personeli kaybeder. isten ayrilma niyeti, orgiitte
gerceklesen bazi olaylarin galisanlar tarafindan zihinde bu durumun adaletsizlik olarak

degerlendirmeleri sonucunda gelisebilir.

Bu c¢alismada orgiitsel kronizm ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaclanmistir. Diger taraftan calismada oOrgiitsel kronizm, Orgiitsel
kronizmin boyutlar1 ve isten ayrilma niyetinin demografik (cinsiyet, medeni durum, yas,
kidem, egitim ve gorev degiskeni) degiskenler bakimindan farkliliklarinin olup
olmadigi incelenmistir. Bu ¢alismanin 6rneklemi enerji sektoriinde hizmet veren bir

firmada gorev yapmakta olan 124 personelden olugsmaktadir.

Bu arasgtirmanin 6rneklemini olusturan firma, 6zel sektorde yer almaktadir.
Rekabetin yiiksek oranda oldugu bir sektordiir. Pazar gelismeleri siirekli takip
edilmelidir. Orgiit dinamik ve aktif personelleri biinyesinde barmdirma ihtiyaci
gdérmektedir. Orgiitsel kronizmin var oldugu algisina kapilan isgdrenler bu denli aktif
olmalar1 gereken sektorde pasif kalarak, isten ayrilma niyetlerinin artamasina ve

kendilerinin ile 6rgiitlerinin zayiflamasina sebep olabilirler.

Bu caligmada birinci boliimde orgiitsel kronizmin tanimi, diger kayirmacilik
tiirleri, kiiltiir boyutlar1 acisindan kronizm, etik agisindan kronizm ve kronizmin
sonuslarina deginilmisitr. Ikinci béliimde, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma niyetine
etki eden faktorler, isten ayrilma niyenin sonuglari ve isten ayrilma niyetinin énlenmesi
hakkinda teorik cerceve olusturulmustur. Uciincii boliimde ise arastirmanin amaci,
evreni ve Orneklemi, aragtirmada kullanilan 6l¢ekler, aragtirmanin modeli, aragtirmanin

hipotezleri ve bulgularina iliskin sonuglar verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL KRONiZM

1.1. Orgiitsel Kronizmin Tanim

Kronizm, kavram olarak “crony” teriminden tiiretilmistir. Tarihsel yoniiyle 17.
yiizyila dayanan “crony” terimi, “Uzun siiredir devam eden arkadaslik” anlamina gelir
(Riaz, 2018: 834; Leung ve Barnes, 2020, 127). Kayirmacilik anlaminda ise ilk kez
1952 yilinda dénemin Amerika Birlesik Devletleri bagskani olan Truman’in ¢ikar iliski
icinde oldugu bazi yakinlarini iist diizeydeki belirli gorevlere haksiz bir sekilde
getirmesinin iddia edilmesiyle dikkat ¢ekmistir (Zudenkova, 2015: 473). Bu olay1 bir
gazeticinin New York Times’da ele almasiyla kavram, politik bir terim olarak
incelenmistir (Yang ve Hu, 2009: 1). Sonrasinda 1984 yilinda orgiitsel baglamda ele
alinmigtir. Boylece kronizm kavrami adam kayirmayla iligskilendirilmistir (Mughal,
2020: 4). Kronizm, politik sosyal aglarin olumsuz bir yonii olarak siklikla kullanilan bir
terim olmasina ragmen sadece bu alanla sinirli bir kavram degildir. Arastirmalar modern
orgiitlerin politik catigsmalara tanik oldugunu ve kronizmin modern orgiitlerde de

karsilan bir olgu oldugunu gostermektedir (Begley vd., 2009: 284).

Kronizm ile ilgili ¢alismalar ekonomi, politika, sosyoloji, psikoloji, etik,
yonetim ve din gibi farkli alanlardaki akademik disiplinleri kapsar. Kronizm tizerine
stirekli genisleyen disiplinlerarasi literatiir, kronizmin nedenlerinin karmagsikligini ve
cok yonlii dogasini ortaya koymaya calismaktadir (Khatri, 2016: 3). Ozellikle son
yillarda literatiirde birgok arastirmaci tarafindan oldukga ilgi goren bir kavram olan
kronizm, meslek ve arkadas gruplarina yakin olan veya kayirmaci davranislar
sergileyen bireyler ile kisisel iligkisi olan bireyleri herhangi bir faydanin elde
edilebilmesi i¢in kayirmaktir. Bu yoniiyle kronizm, meritokrasi karsiti bir uygulama

olarak kabul edilmektedir (Shaheen ve Bari, 2019: 3).

Belirli amaglar dogrultusunda kurulan orgiitlerin, tek baslarina var olamadiklari
ve ayni zamanda agik sisteme sahip yapilarmin oldugu belirtilmektedir (Khattak ve
Bashir, 2018: 134). Bu yoniiyle orgiitler, kronizmin sik sik meydana geldigi sosyal bir
agdir (Pelayo-Maciel vd., 2017: 56). Dolayisiyla kronizme insan hayatinin oldugu tiim
orgiitlerde rastlanmas1 miimkiindiir. Orgiit icerisinde bireyin yeteneklerini veya

niteliklerini ¢evreleyen konulara daha az 6nem verilmesiyle kronizme dayal: iligkilere



sahip olan bireylerin bir isi veya 6diilii elde etmesi durumunda kronizm uygulanir
(Andrews vd., 2019: 3). Dolayisiyla giiniimiizde kronizmin Onlenmesine yonelik
birtakim Orgiitsel politikalarin gelistirildigi goriilmektedir. Diger taraftan kronizm
siradan bir olgu olarak goriilse de birgok alanda olduk¢a yaygin bir sekilde meydana
gelmektedir. Bu yoniiyle bazi1 orgiitler agisindan sosyal iliskilerdeki yakinligin 6nemli
bir deger oldugu savunulmaktadir. Ancak kronizm kavrami incelendiginde bir tiir adil

olmayan ayrimcilik tiirii oldugu kabul edilir (Jones ve Stout, 2015: 2).

Kronizm, iliskilerin dogasinda bulunmasina ragmen yapilan tanimlardan
anlasilacagi tizere, c¢ogunlukla sosyal ve politik baglara dayanan gayri resmi
baglantilar bir sonucu oldugu sdylenebilir. Ornegin, kronizme dayali baglantilarin
kullanilmastyla tercihli ve haksiz bir sekilde bir bireyin igse alinmasi s6z konusudur
(Sabry, 2017: 1626). Baska bir ifadeyle kronizm, niteliklerine bakilmaksizin, sosyal
veya politik olarak baglantis1 bulunan belirli kisilere, sunulan ve olaganiistii getiri elde
etmelerini kolaylastiran bir yontem olarak ayricalikli bir tutumdur (Zudenkova, 2015:
473; Sabry, 2019: 58). Buna gore orgiitlerde kronizmin ortaya ¢ikmasinda genel olarak
asagidaki dort kriter one siiriilmektedir (Leung vd., 2008: 26; Yazicit ve Can, 2020:
228):

e [lleriye doniik ¢ikar anlayis1 hakimdir.
e Fayda karsiliginda degerli bir sey (bilgi veya terfi) verilir.
e Taraflar arasinda sosyal bir iligki (yakinlik veya arkadaslik) vardir.

e Ugiincii taraflarm hak kayb1 s6z konusudur.

Kronizme dayali uygulamalarda, yoneticiler tarafindan terfi ile ilgili kararlar
alinirken terfi sistemlerinin yerine kisisel iligkilerin veya c¢ikarlarin 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir (Li, 2017: 699). Ayrica ise alma ve personel segme siirecinde belirli bir
kisi baskalarina tercih edilirken arkadashga veya yakinlik iliskilerine dayali
uygulamalar s6z konusu olmaktadir (Saleem vd., 2018: 207). Orgiitlerde bdyle bir
anlayisin gelismesi halinde kronizmin belirli ¢alisanlara ayricalik sagladigi ve kendi
alaninda yetkin olmayan galisanlarin istihdamina yol ag¢tig1 sdylenebilir (Zudenkova,
2015: 473).

Diinya c¢apinda, konumlarmi ve statiilerini Kkullanarak kendilerini veya
yakinlarimi kayirmak igin siklikla kronizm uygulayan bireyler, orgiitlere veya kurumlara

kars1 zararl faaliyetlerde bulunmaktadir. Arastirmacilara gére evrensel bir olgu olan



kronizm, yetki verilen veya giliven duyulan bireylerin farkli amaglarla giicii ve giiveni
kotiiye kullanmasiyla ilgili olmasi bakimindan bir kayirmacilik tiirii olarak goriliir
(Hudson ve Claasen, 2017: 98). Nitekim ailenin, yakin ¢evrenin ve politik baglantilarin
liyakatten bagimsiz olarak tercihli muamelesi her kiiltiirde, iilkede, endiistride ve Orgiitte
yaygindir (Sabry, 2018: 81). Bu yoniiyle kronizm kavram olarak, liyakat yerine,
yakinlik iligkisine dayanan bir mekanizma olarak tanimlanmaktadir (Barnett vd., 2013:
42). Nitekim kronizmin uygulandig1 orgiitlerde calisanlar, konumlar1 ne olursa olsun
mevcut yonetim tarafindan Ozellikle tercih edilen kisilerdir. Bagska bir deyisle bu
bireyler, aile baglari, yakin arkadaslik gibi maddi olmayan iligkilere sahiptir (Ford vd.,
2016: 21).

Orgiitsel kronizm, nesnel dlgiilerden ziyade kisisel iliskilere dayanir. Bu nedenle
kronizmin gorildigi orgiitlerde grup igi tiyeler (yakinlik iliskisi olanlar) ve grup disi
tiyeler (yakinlik iligkisi olmayanlar) kavrami hakimdir (Shaheen vd., 2020: 3). Bir
Orgiitte kronizmin olmasi halinde bazi calisanlar yakinlik ve iliskiler bakimindan
desteklenirken bazi1 calisanlar ise ayrimcilia maruz kalmaktadir. Dogal olarak
kronizme dayali kayirmaci iligkiler, orgiitiin ve ¢alisanlarinin refahina zarar verme ve
isyerinde adaletsizlik ve esitsizlik duygusunun gelismesine yol agma potansiyeline
sahiptir. Tim bu kayirmaci davraniglarin orgiitsel performans {izerinde uzun vadeli
olumsuz etkileri vardir. Orgiitsel kronizmin olumsuz etkilerinin farkina varan
arastirmacilar, orgiitsel isleyis tizerindeki etkisine iliskin endiseleri de dile getirmektedir
(Shaheen vd., 2017: 308-309). Dolayisiyla kronizm, alt kademede yer alan Orgiit
tyelerini etkilemekle kalmaz, ayni zamanda isyerinde kisisel iliskiler yayginhk
gosterdiginde, yoneticilerin de ¢alisma sekillerini olumsuz yonde etkilemektedir
(Pearce, 2015: 42).

Kronizmin tim kiltiirlerde goriilen bir olgu oldugu belirtilmektedir (Hong,
2011: 532). Ancak algilanan etkileri, bir toplumun i¢inde bulundugu ekonomik gelisimi
ile birlikte esitlik¢iligin ve evrenselciligin kiiltiirel degerlerine gore degisebilir (Hudson
ve Claasen, 2017: 95). Bu durumda bazi insanlar iradelerini bagkalarina dayatma
giiciine sahip olduklarinda, kronizmin goriilme olasilig1 daha yiiksektir. Ayni1 zamanda
bireylerin basgkalarindan fayda saglamak igin bu giicii kullanmalar1 halinde politik
baglantilari, aile baglantilar1 veya diger kisisel baglantilar1 olanlar tarafindan bu
kaynaklarin aktarilma egilimi s6z konusu olmaktadir. Buna gore kronizm, bireylerin

kisisel baglantilardan fayda elde ettikleri bir sistem olarak goriilmektedir. Kaynaklarin



nasil aktarilacagina dair yalnizca iki olasilik vardir. Kaynaklar, kaynak sahibinin
goniillii anlagmas ile tipik olarak karsilikli yarar saglayan bir degis tokusla baskasina
aktarilabilir veya kaynaklar zorla bir kisiden alimip digerine verilebilir. Bu ikinci

aktarma yontemi kronizme yol agar. (Holcombe ve Castillo, 2013: 8).

Sonug olarak bakildiginda kronizmin orgiitlerde siklikla karsilan sosyal bir
fenomen oldugu soylenebilir. Bir¢ok arastirmada kronizmin yakinlik iliskilerine dayali
bir kayirmacilik tiirii oldugu ifade edilmektedir. Diger taraftan yakinlik iliskisine
dayanmakla birlikte 6rgiit icerisindeki tist kademe yoneticilerinin deger yonelimlerine
bagli olarak gelismesi de miimkiindiir. Bu yoniiyle genel olarak “yakimlik iligkisi”
anlaminda tanimlar yapilmaktadir (Hong, 2011: 533). Benzer bir ifadeyle kronizmin,
liyakat ve seffafligi hige sayarak, bireyleri veya calisanlar1 dostluk, arkadaslik ve uzun
stireli iligki temelinde ise almak, terfi ettirmek veya odiillendirmek suretiyle bir iltimas
bi¢imi oldugu belirtilmektedir (Riaz, 2018: 834).

1.2. Diger Kayirmacilik Tiirleri

Kayirmacilik, yakinlik iligkilerine bagl olarak kurulan carpik iliski aglaridir. Bu
iligki aglarimin ¢esitliligi ve tiiriine gore kayirmaci davraniglarin farkli sekillerde
meydana geldigi goriilmektedir. Bir kayirmacilik tiirii olarak kronizm, kisaca es-dost
kayirmaciligi olarak tanimlanmistir. Diger taraftan kronizmin yanisira nepotizm (akraba
kayirmaciligl) ve partizanlik (siyasi kayirmacilik) gibi kayirmacilik tiirleri de yaygindir
(Ozkanan ve Erdem, 2014: 183). Ifade edilen kayirmacilik tiirleri Sekil 1’de

gosterilmektedir.
77N
Kayirmacihk
Kronizm Nepotizm Partizanlik
(Es-dost kayirmaciligi) (Akraba Kayirmaciligi) (Siyasi Kayirmacilik)

Sekil 1: Kayirmacilik Tiirleri

Kayirmacilik, arkadas g¢evresini, aile liyelerini ve yakin iliskilerin kuruldugu

veya giiven duyulan bireyler dahil herkesi kayirma egilimidir. Bu egilim, literatiirde



genel olarak kronizm kavrami ile incelenmektedir. Nepotizm ve partizanlik kavramlari
da kronizme benzer anlamda kullanilan diger kayirmacilik tiirleri arasindadir (Basabose,
2019: 22). Literatiirde kronizme benzer anlamda birbiri i¢ine ge¢mis ¢ok sayida
kayirmacilik uygulamasi vardir. Bunlar arasinda en kapsayici olanlar nepotizm ve
partizanliktir (Yildiz, 2017: 65). Dolayisiyla kronizm ile benzer yonleri bulunan ancak
belirli noktalarda farkli kayirmacilik uygulamalari olan nepotizm ve partizanlik

kavramlariin incelenmesi kronizmin ayirt edici yonlerinin anlagilmasini kolaylagtirir.

1.2.1. Nepotizm (Akraba Kayirmacihigr)

Kayirmacilik uygulamalarindan biri olan nepotizm, es-dost kayirmaciligt
anlamindaki kronizm kavramiyla i¢ ice ge¢mis bir kavram olarak kabul edilmektedir
(Safina, 2015: 631). Latincede yegen (nephew) anlamina gelen “nepos” veya “nepotis”
kelimelerinden tiiretilen nepotizm, Papalarin Katolik Kilisesi'ndeki 6nemli gorevlere
akrabalarin1 aday gostermesi bakimindan Orta Cag’a kadar uzanan bir uygulamadir. On
birinci yiizyildan, uygulamanin yasaklandigi 1692'ye kadar, Papa'nin 6nemli gorevlere
akrabalarindan birini getirmesi, alisilmis bir durum olarak kabul edilmistir. Glinlimiizde
Ise nepotizm, liyakatlerine bakilmaksizin yakin akrabalara iltimas uygulanmasi olarak

tanimlanmaktadir (Allesina, 2011: 1).

Yaygin kayirmacilik tiirlerinden biri olan nepotizm, bir 6rgiit tarafindan istihdam
edilenlerin veya edilmesi istenen bireylerin aile iiyelerinden olusmasi yoniindeki bir
tercihtir. Dolayisiyla akrabalarin belirli pozisyonlara getirilmesiyle goriilen bir olgudur
(Padgett vd., 2015: 283). Buna goére nepotizm, bir isletme sahibi veya yoneticisSi
tarafindan ise yonelik tercihlerde akraba olmayanlarin yerine akraba olanlara dncelik
taninmasidir. Nepotizm, daha cok aile isletmelerinde goriilen ve aile iiyelerine ise alma,
performans degerleme veya terfi kararlarinda aile dis1 iiyelere gore ayricalik saglamak
icin kullanilan bir mekanizmadir (Firfiray vd., 2018: 83). Bdylece zaman i¢inde ve
nesiller boyunca aile tiyelerinin katilimi siirdiiriilmiis olur. Dolayisiyla nepotizm, orgiit
liderliginin gelecek nesillere devredilmesi gibi ortak aile hedeflerini kolaylastiran bir
kayirmacilik uygulamasidir. Ancak nepotizm, aile iyelerine imtiyaz sagladigi igin

sadece Orgiitiin kendisine zarar vermekle kalmaz ayni zamanda topluma da zarar verir

(Jaskiewicz vd., 2013: 121).

Mevcut yonetim literatiiriinde, kayirmact davraniglar agirlikli olarak, bir 6rgiitiin

calisani, yetkilisi veya hissedart ile olan iligkileri nedeniyle, organizasyonlarda vasifsiz



veya yetersiz akrabalarin ise alinmasi ve ilerletilmesi ile ilgili olarak incelenmigtir
(Rosenbaum ve Walsh, 2012: 242). Nepotizm, literatiirdeki bir¢ok ¢aligmada olumsuz
bir ¢agrisima sahiptir. Bu yoniiyle yetenek, bilgi veya profesyonellik gibi nesnel bir
Olgiiden ziyade akraba iliskilerine dayali nesnel olmayan bir olgiite dayali istihdam
olarak algilanir (Sidani ve Thornberry, 2013: 70). Verilen tanimlarda bir bireyin tecriibe
ve bilgi diizeyine, performansina veya gelisimine bakilmaksizin kariyer basamaklarinin
tirmanilmasinda bir akrabanin araci olmasi olarak bir kayirmacilik tiiri olan nepotizm

ima edilir (Safina, 2015: 631).

Nepotizm, bir aile {iyesinin diger bir aile iiyesine yonelik ayricalik saglamasi
olarak tanimlanir. Anlasilacagi lizere nepotizm ile ilgili yapilan tanimlar, yakinlik
iligkisine dayanan bir kayirmacilik tiirii olan kronizm kavramina benzer bir anlam
tasimaktadir (Jones ve Stout, 2015: 2). Dolayisiyla nepotizm ve kronizm, kiiltiirel
gelenekler tarafindan olusturulan degerlerden de etkilenen orgiitsel uygulamalarin etik
bir sorunudur (Vveinhardt ve Sroka, 2020: 7). Kronizm ve nepotizm uygulamalari,
kaynaklarin, odiillerin veya diger firsatlarin adil olmayan bir sekilde dagitilmasinin
sonucu olarak c¢aligsanlara isyerinde insan sermayesinin Onemsenmedigine dair
istenmeyen bir sinyal verir (Abubakar vd., 2017: 129). Bazen de akrabalik temelli
kayirmacilik ve iltimas uygulamalari aile miicadelelerine veya yetkin ve Kkaliteli
yoneticilerin degisim hizinin artmasina neden olabilir. Ayn1 zamanda bu durum orgiit

tizerinde olumsuz sonugclara yol agmaktadir (Elbaz vd., 2018: 4).

Goriildugii gibi kayirmacilik anlamlarina gelen kronizm ve nepotizm kavramlari
genellikle ortaya ¢ikist ve sonuglar1 bakimindan birbirine benzer kavramlardir. Litetiirde
ise bu iki kavram kayirmacilik basligi altinda farkli sekillerde kullanilmaktadir. Genel
olarak kayirmacilik kavrami kronizm ve nepotizm kavramlarini i¢ine alan bir anlama
sahip olmasi bakimindan her iki kavram arasinda bir¢ok yonden benzerlik so6z
konusudur (Kavasoglu vd., 2016: 203). Ayn1 zamanda kronizm kavrami, nepotizm
kavramindan uygulama acisindan farkli Ozelliklere sahiptir. Nepotizm, yapilan
tanimlarda belirtildigi lizere akraba kayirmaciligidir. Diger taraftan kronizm ise tanidik,
es-dost kayirmaciligr i¢in daha ¢ok kullanilan bir terimdir (Asunakutlu ve Avci, 2010:
96).



1.2.2. Partizanhk (Siyasi Kayirmacilik)

Siyasi kayirmacilik {izerine yapilan modern ¢aligmalarin kdkleri 1960 ve 1970
yillar1 arasinda gerceklesen gelismelere dayanmaktadir. Bu donemlerde iki kisi
arasindaki gesitli siyasi menfaatlerin saglanmasi olarak kabul edilmistir (Hilgers, 2011:
568). Sonraki siiregte arastirmacilar, siyasi bagliliga dayanan ¢ikarct iliskileri
kayirmacilik kavrami g¢ergevesinde incelemeye devam etmistir. Bu tiir iliskiler de
partizanlik (yani siyasi kayirmacalik) baslig1 altinda ele alinmistir (Lawson ve Greene,
2014: 61). Bir toplumda iktidar1 elinde tutan siyasi partilerin, yapmis oldugu
hizmetlerde veya islemlerde kendisini destekleyen belirli bir se¢gmen kitlesine ayricalik
taniyarak haksiz bir sekilde menfaat saglamasina partizanlik adi verilmektedir.
Literatiirde partizanlik kavrami yerine siyasi kayirmacilik veya politik yandaslik
kavramlarmin kullanildigr bilinmektedir. Yine siyasi yonetimler tarafindan bu tiir

kayirmaci politikalarin uzun yillardir uygulandigi da goriilmektedir (Biite, 2011: 388).

Giinlimiizde partizanlik veya diger bir ifadeyle siyasi kayirmacilik birgok tilkede
yaygindir. Siyasi partiler, karsilikli ¢ikar anlayisi ¢ercevesinde secim doneminde destek
aldiklar1 bireyleri odiillendirmek adina iktidar1 kazandiktan sonra kamu kurum ve
kuruluslarindaki mevcut kadrolara veya yeni acilan kadrolara kendi partililerini
istthdam etme egilimi sergilerler (Aktan, 2018: 82). Bu egilimi sergileyerek
politikacilar, yalnizca se¢imlerde destek almakla kalmaz, ayn1 zamanda konumlarin1 da
saglamlastirnirlar.  Bu da kaywrmacit uygulamalara yonelmelerine yol acar
(Rodrigo Zarazaga, 2014: 27). Anlasilacagi lizere siyasi kayirmaciligin karsilikli siyasi
iliskilere dayanan bir kayirmacilik tiirii oldugu soylenebilir. Bu iliski, bir siyaset¢inin oy
karsiliginda bir secemeni veya yandaslarini kayirmasi seklinde Kkurulmaktadir
(Robinson ve Verdier, 2013: 262).

Siyasi kayirmacilik, genellikle politikacilar ile segmen arasindaki karsilikli
yogun bir etkilesim agina baghdir (Anderson vd., 2015: 1781). Politikacilar, siyasi
destek arayisi iginde olmalari halinde menfaatleri igin belirli segmen gruplarina
yonelerek farkli girisimlerde bulunmaktadir. S6z konusu girisimler, gelir diizeyine,
etnik kokene, cografi konuma veya bir bagka degiskene gore tanimlanabilir. Bu
girisimler sonucunda siyasi davranislara bagli olarak bireylerin faydalar1 hedeflenerek
ayrimcilik yapilir. Ancak siyasi kayirmaciligi diger kayirmacilik tiirlerinden ayiran bu
ayrimciligin nasil yapildigidir (Weitz- Shapiro, 2012: 569). Kronizmde bu ayrimcilik

es-dost iliskisine dayanirken, siyasi kayirmacilikta ise kamu kaynaklarmin dagitimmda
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belirli bir se¢gmen kitlesinin hedef alinmas1 bakimindan siyasi iliskilere dayanmaktadir

(Ozkanan ve Erdem, 2014: 180-181).

1.3. Orgiitsel Kronizmin Boyutlar
Orgiitsel kronizm literatiirde i¢ grup yanliligi, paternal kronizm ve karsilikli
cikar aligverisi olmak iizere ii¢ boyut altinda incelenmektedir (Ozer ve Caglayan, 2016:

21).

1.3.1. I¢ Grup Yanhihg

Insanlar arasindaki iliskiler, orgiitsel yasamin karmasik yoniinii temsil eder
(Barge, 1994). Her organizasyondaki resmi iligkiler Ortiisiiniin altinda, insanlar
birbirleriyle iliski kurduk¢a kendiliginden ortaya ¢ikan daha karmasik bir sosyal iligkiler
sistemi vardir. Yetki ve sorumluluk ac¢isindan resmi konumlar1 vurgulayan resmi
yapinin aksine, resmi olmayan yapi1 insanlart ve onlarin gayri resmi iligkilerini vurgular
(Khatri vd., 2008: 5). Resmi olmayan sistem, resmi sistem tarafindan karsilanamayan
ithtiyaglar1 karsilamak icin gelisir. Astlari, akranlar1 ve lstleri icerebilecek insanlarla
gayri resmi iliskiler gelistirmek, gii¢ elde etmenin bir baska yolu olabilir. Genellikle,
organizasyondaki bu tiir gayri resmi iliskiler, resmi iliskilerden daha fazla etki ve gii¢
getirir.  Kronizm baglaminda {ist ve ast arasindaki ikili iliski, sdzlesme
yikiimliiliiklerinden ziyade kisilerarasi baglar tarafindan yonetilme egilimindedir (Yang
ve Hu, 2009: 3). Kronizme dayali iligkiler gelistiren giiclii kisiler arasindaki baglantilar,
digerlerini dislayic1 olma egiliminde olan i¢ gruplarin olusumuyla sonuglanir.
Aragtirmalar, insanlar1 yalnizca i¢ grup ve dis grup olarak siniflandirma eyleminin,
kiginin i¢ grubunu kayirmayla sonuglanma egiliminde oldugunu gostermektedir (Khatri

ve Tsang, 2003: 294).

1.3.2. Paternal Kronizm

Paternalizm, ast ve list arasinda meydana gelen orgiitsel hiyerarsinin miimkiin
kildigindan daha karmasik bir iliski agin1 ifade etmektedir. Dolayisiyla iki yonlii bir
iliski s6z konusudur. Bir tarafta astlarin1 koruma altina alan, yardimei olan, 6nem veren
ve kilavuzluk eden bir iist varken, diger taraftan bir¢ok yonden sadik ve saygili bir ast
vardir. S0z konusu bu iligkide sosyal veya diger kaynaklarin karsiklikli degisimi
miimkiin hale gelmektedir. Arastirmacilara gore buradaki iliski kisisel bir ilgi iligkisine
dayanan iligkisel bir degisim tiiridiir (Koksal, 2011: 103). Baska bir ifadeyle paternal
kronizm boyutu, giic ve sadakatle ilgilidir. Kronizmin paternalist boyutunda yoneticiye
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sartsiz bagllik sergilenirken, yonetici de iggérenin menfaatini korur. Ast caligsanlar
iistlerine karsilik gordiikleri yani korunma ve kayirmacilik saglandigi i¢in kendilerine
itaat ederler. Bundan dolay:1 astlarin yoneticilerine duyduklar1 baghilik, gosterdikleri
performans ve yetkinlikten once gelir. Ustlerine sadakat gosteren astlarin {istleri
tarafindan koruma ve himaye altina girmesi durumunda {istler kosulsuz baglilik talep
ederler. Bu durumda tistler kendisine itaat edenlere kayirmacilik uygularlar (Yazici ve
Can, 2020: 231).

1.3.3. Karsihikh Cikar Ahsverisi

Kronizm kavrami, belirli gruplari digerlerine tercih eden ¢ikara dayali sosyal ag
yapilariyla sonuglanan uygulamalari ifade eder. Orgiitsel kronizm, performansla ilgili
olmayan faktorlere veya karsilikli ¢ikar aligverisine dayali olarak ¢alisanlarin
kayirilmasini  kapsamaktadir  (Turhan, 2014: 295). Orgiitsel kronizm siirecine
bakildiginda genellikle bir tarafin ¢ikarlarina dayali olarak bir tarafin desteklenip diger
tarafin disarida birakilmasi, hatalarinin agiga ¢ikarilmamasi gibi durumlarin s6z konusu
oldugu goriilmektedir. Kronizmin meydana geldigi orgiitlerde ¢ogunlukla performans
degerlendirme  sistemleri  dikkate  alinmamakta  karsilikli  ¢ikar  iligkileri
onemsenmektedir. Bunun temelinde ise belirli bir gruba veya topluluga olan baglhlik
veya cikar aligverisi s6z konusu olmaktadir. Boylece bir¢ok sektérde onemli bir
problem olan ve uygulamada genis bir alan1 kapsayan kronizm, ciddi sonuglar
dogurmaktadir (Kartal, 2019: 11).

1.4. Kiiltiir Boyutlar1 A¢isindan Kronizm

Kiiltlir, bircok calismada farkli sekillerde tanimlanan bir olgudur. Literatiir
incelendiginde bu alanda onemli ¢alismalari olan Hofstede (2011) kiiltiirti, bir grup
insanin digerlerinden ayrilmasimi saglayan zihnin kolektif programlanmasi olarak
tamimlamistir (Hofstede, 2011: 3). Bu anlamda Kkiiltiir, toplumun birgok katmanini
kapsamakla birlikte oOrglitler de kiiltlirlin alt katmanlari arasinda yer almaktadir.
Kiltlirtin  bir yonilinii temsil etmesi bakimindan orgiitlerin de toplumdaki kiiltiir
anlayigina gore kronizme elverisliligi farklilik gostermektedir (Khatri vd., 2006: 61; Im
ve Chen, 2020: 418).

Kiiltiir, kronizme yol agan bazi kosullar meydana getirebilir. Ozellikle toplumun
kiiltiirel egilimleri, kronizme dayali uygulamalarin bir arac1 haline gelebilir (Begley vd.,

2010: 284). Bireylerin kronizme yonelmesinde etkili bir faktor olan kiiltiir, hangi sartlar
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altinda diger bireylerin haksiz bir sekilde tercih edilecegini belirler (Khatri vd., 2006:
65). Bununla birlikte kiiltiirel gesitlilige bagli olarak kronizmin ortaya ¢ikisi karmasik
bir siireci icerir (Yang ve Hu: 2009: 3).

Toplumlar arasindaki kiltiirel farkliliklar g6z 6niine alindiginda, nesnel olarak
kronizmin kabul edilebilirligi ve kronizme yatkinlik Onemli Olgiide farklilik
gosterebilmektedir. Bazi toplumlar kronizmi sosyal agidan kabul edilebilir bir davranis
olarak goriirken, digerleri bunun kiiltiirel olarak kabul edilemez oldugu kadar yasadisi
oldugunu diisiinmektedir (Nam, 2018: 275). Dolayisiyla birgok toplumda kronizmin
ayrimcilik temelli bir tutum oldugu kabul edilmektedir. Buna karsilik yakinlik iligkisi
bulunan bireylerin kayirilmasi, baz1 toplumlarda kiiltiirel agidan genellikle faydali ve
uygun bulunur (Leung ve Barnes, 2020: 126). Bu tiir toplumlarda kronizme dayali
uygulamalara miisamaha edilmektedir. Ancak bu durum toplumun giiven ortamina zarar
verir ve haksiz rekabetten dogan toplumsal maliyetlerde artis yasanmasina sebep olur
(Khatri vd., 2006: 63). Ote yandan, yakmlik iliskisi kurularak olusturulan yapilarin
yayilmasini 6nlemek i¢in toplumun etkili kurumlar insa etme kabiliyeti, biiyiik 6lciide
kiiltiirel egilimlere baglidir. Ornegin bir kiiltiir diizeyindeki hiyerarsik iliskilere tolerans
ne kadar fazlaysa, toplumun kronizme dayali siireglere o kadar az karsi ¢ikacagi
varsayilabilir (Koziuk vd., 2018: 114). Bu nedenle toplumun kiiltiirel baglami, genel
olarak, ¢ikara dayali bir sekilde belirli pozisyonlarin belirli bireylere tahsisi yoluyla

kronizmin gelisiminde etkili olmaktadir (Egbue, 2006: 88).

Literatiirde kayirmacilik ve kayirmaciligin kronizm gibi ¢esitli tezahiirleri,
siklikla kiiltiirel normlar ve degerler agisindan incelenir (Hotho vd., 2018: 660). Son
zamanlarda yapilan caligmalar, bireylerin ve organizasyonlarin i¢inde bulundugu sosyal
yapilarin yani kiiltiiriin kronizme aracilik edebilecegini gostermektedir (Liu vd., 2015:
420). Bu yoniiyle kiiltiir, kronizmin kaynagi olarak goriilmektedir ve bireylerin
kronizme yonelik tutumlarini anlamak i¢in kiiltiirel boyutlar agisindan ¢alismalar
yapilmaktadir (Khatri ve Tsang, 2003: 289; Wated ve Sanchez, 2014: 45; Chen vd.,
2015: 63).

Kronizme dayali davraniglarin, toplumsal normlarla birlikte 6zellikle kiiltiirel
degerlerden kaynaklandig1 anlasilmaktadir. Dolayisiyla bir toplumun kiiltiirel yapisina
odaklanmak, kronizmin altinda yatan sebeplere ve olusumuna daha farkli bir bakis agisi

ile yaklasilmasini saglayabilir (Hotho vd., 2018: 661). Bunun icin de literatiirdeki
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bir¢ok calismada kronizm kavrami, uzun yillardir kiiltiirel aragtirmalarda kabul géren
Hofstede’in kiiltiir boyutlar1 agisindan incelenmistir (Brewer ve Venaik, 2011: 436; Im
ve Chen, 2020: 418).

Hofstede’in kiiltiir boyutlar1 Geert Hofstede tarafindan gelistirilmistir. Bu
boyutlar kiiltiiriin bir toplumdaki bireylerin degerleri iizerindeki etkilerini ve bu
degerlerin onlarin davranislariyla nasil iligkili oldugunu agiklamaktadir. Hofstede, ¢cok
uluslu bir sirketin diinya ¢apinda faaliyet gosteren orgiitleri tizerinde ulusal degerlerin
farkliligina iliskin genis bir anket ¢aligsmasi yiirlitmustiir (Favaretto vd., 2016: 2936).
Farkli iilkelerde yapilan anket ¢alismasina 117.000 IBM personeli 6rneklem olarak
alinip elde edilen sonuglar karsilastirilmistir. Arastirmanin amaci, bir toplumda yer alan
gruplar arasindaki deger farkliliklariyla ilgili toplumsal kiiltiir hakkinda veriler
toplamaktir (Baskerville, 2003: 1).

Ampirik veri analizi yoluyla, orgiitlerin kiiltiirel sinirlara sahip oldugu
belirtilmistir. Elde edilen sonuglardan hareketle kiiltiirel degerlere bagli olarak dort
boyutlu bir model 6ne siiriilmiistiir (Wu, 2006: 33-34). Bu modele gore Hofstede,
bireycilik/ortaklasa davranisgilik, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve erillik/disillik
olmak tizere dort kiiltiirel boyut belirlemistir (De Mooij ve Hofstede, 2010: 88). Buna
gore Hofstede tarafindan gelistirilen kiiltiir boyutlar1 Sekil 2’deki gibidir.

Davranigilik

. : I ‘ KULTUR | | L
Gl¢ Mesafesi Belirsizlikten
[ BOYUTLARI Kaginma
[ Erillik/Disillik ]

Sekil 2: Hofstede'in Kiiltiir Boyutlar1

[Bireycilik/OrtaklasaJ




14

Ik boyut olan bireycilik-ortaklasa davraniscilik, bireyin kendisi ile iiyesi oldugu
grup arasinda algiladigr iliskiyi ifade eder (Parboteeah vd., 2005: 463). Hofstede,
bireyselci toplumlardaki bireyleri benmerkezci, isbirlik¢i olmaktan ¢ok rekabetei,
calistiklar1 orglite sadakati diisiik, kendi hedeflerinin pesinde kosan ve baskalarina
bagimli olmayan bireyler olarak tanimlamaktadir (Aldulaimi ve Zedan, 2012: 2).
Ortaklagsa davranisci toplumlarin tiyeleri ise “ben” degil “biz” yonelimine sahiptirler,
bireysel rekabetten ziyade isbirlik¢i olurlar, ¢alistiklart orgiite yiiksek sadakat gosterirler
ve grup hedeflerine yonelirler, birbirleriyle karsilikli iligkiler kurarak ortaklasa hareket
ederler. (Noordin ve Jusoff, 2010: 160).

Hofstede’in ikinci kiltir boyutu olan gii¢ mesafesi, ast-iist iligkisine
dayanmaktadir (Ji vd., 2015: 1044). Bu yoniiyle bir toplumdaki esit olmayan gii¢
dagiliminin kabul derecesini ifade etmektedir (Zhang ve Begley, 2011: 3602; Bruyneel
vd., 2019: 709). Ozellikle kiiltiirleraras1 ve orgiitsel arastirmalarda incelenen giic
mesafesi, bireysel diizeyde bireylerin otoriteyi nasil algiladiklarini ve onlara nasil tepki
verdiklerini ve bunun etkilerini ortaya koymaktadir. Ornegin, gii¢ mesafesini yiiksek
diizeyde algilayan bireyler, otoriteleri {istlin ve elit olarak gérmekte ve gii¢ farkliliklarini

mesrulastirmaktadir (Lian vd., 2012: 108).

Bir diger boyut olan belirsizlikten kaginma ise bir toplumun, orgiitin veya
grubun gelecekteki olaylarin Ongoriilemezligini hafifletmek i¢in sosyal normlara,
kurallara ve prosediirlere ne dlglide giivendigini ifade eder (Ramirez ve Tadesse, 2009:
390). Dolayisiyla belirsiz veya bilinmeyen durumlar karsisinda bireylerin kendilerini ne
olgtide tehdit altinda hissettikleri ile ilgilidir (Ruiz ve Garcia, 2019: 343). Belirsizlikten
kaginma diizeyinin yiiksek oldugu toplumlarda bireyler, genellikle belirsiz durumlarda
endise duyduklar1 icin Onlemler gelistirerek her tiirlii belirsizligi en aza indirmeye
caligirlar. Diger taraftan, belirsizlikten kaginma diizeyinin diisiik oldugu toplumlarda
belirsiz durumlarin aksine bireyler, kendilerini daha rahat hissederler ve genellikle farkli

goriis ve davranislara tolerans gosterirler (Qu ve Yang, 2015: 912).

Son boyut olan erillik/disillik boyutu eylem temelinde farklilasan toplumlari
ifade eder (Cohen, 2006: 107). Eril bir toplumda baskin degerler kazanma ve basari iken
disil bir toplumdaki baskin degerler baskalarini énemsemek ve yasam kalitesidir (De

Mooij ve Hofstede, 2010: 89). Eril bir toplumdaki bireyler daha agresif, hirsli ve
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rekabetgidir; disil bir toplumdaki bireyler ise daha miitevazi, al¢akgoniilli ve

destekleyicidir (Blodgett vd., 2008: 340).

Goriildugii lizere Hofsede’in kiiltiir boyutlar1 toplumun kiiltiir anlayisini
degerlendirmek i¢in farkli bir bakis acist sunmaktadir. Dolayistyla kisaca agiklanan
kiiltir boyutlar1 asagida temel Ozellikleri ifade edilerek kronizm agisindan

degerlendirilmektedir.

1.4.1. Bireycilik/Ortaklasa Davrams¢ihik

Yonetim alaninda en ¢ok arastirilan kiiltiirel boyutu olan bireycilik-ortaklasa
davranig¢ilik, kiiltiirler arasindaki deger farkliliklarini Glgmenin tartismasiz en iyi
yoludur (Khatri vd., 2006: 65). Bu boyuttaki farkliliklar, literatiirdeki birgok ¢alismada
benlik anlayisi, ihtiyaglarin ve hedeflerin belirlenmesi, davraniglarin ve normalarin
Oonemi, iligkilerin 6nemi olmak {izere dort temel Ozellikte goriilen tezat ifadelerle
Ozetlenmektedir (Smith ve Ayers, 2006: 404; Marcus ve Le, 2013: 814; Saad vd., 2015:
580). Bunlar:

e Benlik Anlayisi: Bireyci toplumlar, benligi gruplardan bagimsiz 6zerk bir
varlik olarak tanimlarlar. ortaklaga davranig¢i toplumlar, kendilerini gruplara
bagliliklariyla tanimlarlar (Costigan vd., 2011: 77).

e [Ihtiyaclarin ve Hedeflerin Belirlenmesi: Bireyci toplumlarda bireylerin
kisisel hedefleri ve ihtiyaclar1 ait oldugu grubunkilerle ortiisebilir veya
ortismez ve kisisel hedeflerin ve ihtiyaglarin grubunkilerden daha oncelikli
olmas1 gerektigi disliniiliir. Ortaklasa davranig¢1 toplumlarda bireylerin
kisisel hedefleri ve ihtiyaglar1 ait oldugu grubunkilerle ortiisiir ve kisisel
hedefler grubunkilere bagli olma egilimindedir (Kim, 2008: 18).

e Davramslarin ve Normlarin Onemi: Bireyci toplumlarda sosyal
davraniglari, bireysel inanglar, degerler, tutumlar ve ilgi alanlarina gore
bireyin kendisi yonlendirilir. Ortaklasa davranisgr toplumlarda sosyal
davranigi, sosyal normlar, gorevler ve yiikiimliiliklere bagli olarak grup
normlart yonlendirir (Michailova ve Hutchings, 2006: 390).

e [lliskilerin Onemi: Bireyci toplumlarda, iliskiler zarar gorse bile gorev
basarist aranilir. Ortaklasa davranig¢t toplumlarda, ¢ogunlukla gdrev

basarisindan ziyade uyumlu iliskilere deger verilir (Merkin, 2018: 126).
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Bireyci ve ortaklasa davranis¢r toplumlar incelendiginde gruplar arasi iligkiler ile
birlikte birey ve toplum arasindaki iliskinin dogasi anlasilabilir. Bu yoniiyle ortaklasa
davranigg1 toplumlarda, grup tiyeleri arasindaki karsilikli bagimlilifa yapilan vurgu,
grup ici kronizmi tesvik eden istihdam kararlarini tetikleyebilir (Wated ve Sanchez,
2014: 46). Bireylerin olusturdugu sosyal ¢evre, kendi grup iiyelerinin baskalarina karsi
etkilesimlerinde Onyargili tutumlarin gelismesini saglar ve bu dogrultuda kronizme
dayali uygulamalar ortaya c¢ikar (Efferson vd., 2008: 1844). Nitekim grup iiyeligine
bagli olarak gelisen iliskilerin, gruplar arasi karsilastirmalar yoluyla daha belirgin bir
grup i¢i kronizme yol a¢tig1 goriilmiistir (Deffenbacher vd., 2009:176). Ayn1 zamanda
grup i¢i kronizmin diger grup iiyeleri tarafindan giiglii bir sekilde desteklendigi ve
tesvik edildigi belirtilmektedir (lacoviello vd., 2017: 35). Ornegin bir grup, itibar veya
orgiitsel kaynaklar icin bir dis grup tarafindan tehdit edildigini hissederse, grup i¢indeki
bireyleri daha da siddetli bir sekilde savunmaktadir. Bu nedenle grup i¢i savunuculuk
seklinde grup i¢i kronizme dayali uygulamalarla karsilasiimaktadir (Weeks vd., 2017:
36).

Bireyler, genellikle ait olduklart grubun ftiyelerini diger gruplarin iiyelerinden
daha olumlu bir sekilde degerlendirme egiliminde olduklari i¢in kronizme
yonelmektedirler (Dang vd., 2019: 1). Ortaklasa davranig¢i toplumlarda grup iiyelerinin
stirekli olarak grup i¢i kronizm uyguladigi ancak bireyci toplumlarda ise sadece benlik
saygist ve kisisel ¢ikarlar dnemsendiginde bu tiir uygulamalarin ortaya ¢iktigi ifade
edilmektedir (Chen vd., 2002: 576). Buna karsilik Hofstede, bireyci bir toplumda her bir
yoneticinin muhtemelen kendi ¢ikarlarina gore hareket edecegini ve olasi herhangi bir
firsattan elde edilen kazanimi1 maksimize etmeye calisacagini belirtir. Ancak ortaklasa
davranigc1 toplumlarda ise iiyeler organizasyonla O6zdeslesir ve organizasyonun

hedeflerine ulagmak i¢in birlikte hareket ederler (Noordin ve Jusoff, 2010: 160).

Anlagilacagi tizere hem bireyci hem de ortaklasa davranigc1 toplumlar, i¢-gruplar
ve dig-gruplar arasinda ayrim yapar ve kronizme dayali uygulamalara girisir (Werland,
2018: 7). Dolayistyla kronizmin hem bireyci toplumlarda hem de ortaklasa davranisgi
toplumlarda goriilebilecegi belirtilmektedir. Nitekim yakin arkadaslara veya diger
tanidiklara yonelik oncelikli ve ayricalikli davranislarin sergilenmesi olarak tanimlanan

kronizm diinya ¢apinda yaygin bir olgudur (Alwerthan, 2016: 1).
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1.4.2. Gii¢ Mesafesi

Gii¢ mesafesi, orgiitsel diizeyde incelendiginde bir orgiitteki esit olmayan giig
dagilimmin daha az baskin bireyler tarafindan istenerek kabul edilme derecesini ifade
eder (Matusitz ve Musambira, 2013: 45). Gii¢ mesafesinin yiiksek ve diisiik oldugu
toplumlar arasindaki temel fark, gii¢ esitsizliginin kendisinde degil, daha ¢ok bireylerin
giic esitsizligine yonelik algilarinda ve tutumlarinda yatmaktadir. Herhangi bir
toplumda esitsizlik olmasina ragmen, toplumlarin bu esitsizligi kabul etme dereceleri
birbirinden farklilik gosterir. Buna gore giic mesafesi, bireylerin sahip oldugu giiciin
derecesini degil, ortaya ¢ikan gii¢c esitsizliginin ne Olglide algilandigimi veya kabul
edildigini ifade eder. Dolayisiyla giic mesafesi, bireylerin giice sahip olma derecesini

temsil etmez (Zhang vd., 2010: 945).

Gli¢ mesafesi algist diisiik olan bireyler, giiclin sert ve zorlayici bir sekilde
kullanilmasina karsi daha az izin vermektedir (Mittal ve Elias, 2016: 63). Dolayisiyla
istler ve astlar arasindaki bosluklar daha kiicliktiir, unvanlar ve statiiler daha az
Oonemlidir ve sonug olarak daha fazla uyum ve isbirligi vardir (Yeganeh, 2014: 6). Esit
giic dagilim ile karakterize edilen diisiik derecede giic mesafesine sahip toplumlarda,
bireyler esitsizlikleri sorgulamaktadir (Vitolla vd., 2019: 1561). Aksine giiclin esit
dagitilmadigin1 diisiinen yani giic mesafesi algis1 yliksek olan bireyler, toplumsal

hiyerarsiyi kabul eder ve hatta arzu edilir olduguna inanir (Han vd., 2017: 4).

Orgiitsel baglamda ise yiiksek giic mesafeli toplumlarda, bireyler daha c¢ok
tistlerle uyumlu davraniglara yonelir ve daha az bagimsiz kararlar alir (Matusitz ve
Musambira, 2013: 46). Diger bir ifadeyle yiiksek giic mesafesi, ¢alisanlar1 veya astlari,
stlerin emirlerine uymak zorunda birakir (Wang vd., 2012: 49). Bu yoniiyle
degerlendirildiginde Yyukaridan asagiya karar verme, hiyerarsiye dayali iliskiler ve
calisanlarin agir1 denetimi, yiiksek gii¢ mesafeli bir orgiitiin tipik 6zellikleridir (Zhang
ve Begley, 2011: 3602).

Gilic mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda astlarin iistlerine énemli diizeyde
baglhiligt s6z konusudur. Bu baglilik, iistlerin astlarina birtakim faydalar sunmasini
saglayan bir sisteme donligmektedir (Biaggi ve Barkanian, 2020: 127). Dolayisiyla
tistlerin almis oldugu kararlar liyakate degil, karsilikli ¢ikar iligskisine dayandirilir.
Boylelikle giic mesafesinin yiiksek bir diizeyde algilanmasiyla kronizmin ortaya
¢ikmasi igin alan olusur (Gonzalez-Trejo, 2007: 25). Nitekim yiiksek giic mesafeli
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toplumlarin bu tiir uygulamalar1, diisik glic mesafeli toplumlara gore etik gdrme
olasiliklar1 daha yiiksektir. Diger bir ifadeyle giic mesafesinin diisiik oldugu
toplumlarda, kronizme kars1 toleransin daha diisiik olmasi beklenir (Husted, 1999: 343-
344). Sonu¢ olarak bakildiginda ise gii¢ mesafesinin yiiksek diizeyde algilandigi
orgiitlerde, kronizm gibi kayirmacilik uygulamalari ile daha sik karsilasilmaktadir (Im
ve Chen, 2020: 425).

1.4.3. Belirsizlikten Kacinma

Hofstede, belirsizlikten kaginmayi, bir toplumdaki bireylerin belirsizlik veya
bilinmeyen durumlar tarafindan algiladiklar1 tehdit diizeyi olarak tanimlar (Husted,
1999: 345; Quintal vd., 2010: 322). Dolayisiyla bu boyut, bireylerin belirsizlige ve
belirsiz durumlara tepki verme bigimleriyle ilgilidir. Belirsizlikten kaginmanin yiiksek
oldugu toplumlarda bireyler riskten kacinirlar, degisime ve yenilik arayisina
direnglidirler ve belirsizlige karsi tolerans diisiiktiir (Gonzalez-Trejo, 2007: 25). Bu
toplumlardaki bireyler arasinda uyumu saglamak igin davraniglar, yasalar veya
gelenekler araciligiyla yapilandirilir. Yiiksek belirsizlikten kagmma kiiltiirlerinde
belirsiz durumlardan kaginilir ve grup normlart ve kurallari belirsizligi azaltir. Bireyler,
kendilerini egemen kiiltiirel gruba baglama ve onun beklentilerine uyma egilimindedir.
Diger taraftan belirzlikten kaginma algisinin diisiik oldugu toplumlarda bireyler
yasamlarinda ve kariyerlerinde istikrar1 tercih ederler. Cevrelerinin tahmin edilebilir
olmasimi isterler (Baker ve Carson, 2011: 128). Baska bir ifadeyle bu toplumlarda
kisilerarasi iligkilerde istikrar gozlenirken bireylerin risk alma egilimi yiiksektir (Hwang

ve Lee, 2012: 172).

Belirsizlikten kaginma algisinin yiiksek oldugu toplumlarda bireyler, kendi
cabalarina giivenmek yerine farkli yollara basvurma egilimi gosterirler (Fu vd., 2004:
289). Bu da farkli uygulamalar1 beraberinde getirerek kronizmin yaygin bir sekilde
goriilmesiyle sonuglanabilir (Im ve Chen, 2020: 431). Yine de belirsizlik algisinin
yiiksek olmasi durumunda genellikle, biirokratik kurallarin, prosediirlerin ve personel
degerlendirme sistemlerinin personel alim siirecini yonetmesi beklenir. Ancak bu
toplumlardaki kat1 sistemlerin yoneticileri etik olmayan davraniglara yonlendirdigi
belirtilmektedir. Dolayisiyla bireyler, iiyesi oldugu orgiitiin ¢ikarlar i¢in kendi etik
standartlarin1 olusturma egilimindedir (Davis ve Ruhe, 2003: 279). Sonug¢ olarak
bakildiginda belirsizlikten kaginma algisinin yiiksek oldugu toplumlarda kronizme

dayali uygulamalarla daha sik karsilasilmas: beklenirken, belirsizlikten kaginma
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algisinin  diisiik oldugu oldugu toplumlarda ise bu tir uygulamalarla daha az

karsilasilmasi beklenir.

1.4.4. Erillik/Disillik

Hofstede’in dordiinci kiiltiir boyutu ise erillik ve disillik olarak ele alinmaktadir
(Hofstede, 1983: 83). Buna gore eril bir toplumdaki egemen degerler, genellikle basar1
ve maddi kazanglari, disil bir toplumdaki egemen degerler ise genellikle bireyin yasam
kalitesine ve diger bireylere verdigi 6nemi temsil eder (Hofstede ve Bond, 1984: 419-
420). Dolayisiyla eril toplumlar, basar1 yonelimli olduklari igin statiiye 6nem verirler.
Ancak disil toplumlar, insan yonelimli olduklar1 i¢in eril toplumlara gore statiiye daha

az 6nem verirler (Alkailani vd., 2012: 74).

Erillik, yasam kalitesiyle ilgili bir endisenin aksine daha ¢ok maddi basariya
odaklanmay: ifade eder. Nitekim eril kiiltiirlerdeki bireyler, girisimciligi, maddi
miilkiyeti, performansi ve hirs1 vurgulamaktadir. Diger taraftan, disil kiltiirlerdeki
bireyler, insan ihtiyaglarina, sevgiye ve karsilikli baglhhiga dikkat g¢ekmektedir
(Yeganeh, 2014: 7). Bu nedenle eril toplumlar, disil toplumlara gore daha rekabetci ve
baskin olma egilimi gosterirler (Im ve Chen, 2020: 423). Genel olarak bakildiginda ise
bir toplumun erillik ve disillik 6zellikleri, cinsiyetin toplumdaki roliinden
kaynaklanmaktadir. Bu yoniiyle eril kiiltiirlerin iddiali, sert ve basar1 odakli olmasi
beklenirken, disil kiiltiirlerin daha miitevazi, duyarli ve insan odakli olmasi beklenir

(Kim ve Kim, 2010: 487).

Yapilan aciklamalardan hareketle bir toplumun erillik ve disillik 6zelliklerine
gore orgiitlerde kronizm olgusu degerlendirilebilir. Ancak bu boyut agisindan kesin bir
iliskiden s6z edilememekle birlikte belirsizliklerin oldugu ifade edilmektedir (Im ve
Chen, 2020: 423). Yine de eril ve disil toplumlar genel oOzellikleri bakimindan
incelendiginde, eril kiiltiire sahip toplumlarda kurulacak olan iligkilere, etkilesimlere ve
is birligine 6nem verildigi, disil kiltiirlerde ise bunlara 6nem verlmedigi séylenebilir
(Ertas, 2018: 268). Dolayisiyla disil toplumlarda, maddi basar1 ve ilerlemenin
engellenmeye caligilmasi, bireylerin kronizme dayali uygulamalar ile kayirilmasi
seklindeki bazi olumsuzluklarla karsilasilabilecegi ifade edilmistir (Sen, 2019: 9). Buna
gore disil toplumlarda eril toplumlara gore kayirmacilik gibi olumsuz davranislar, daha

fazla desteklenme ihtimaline sahiptir (S1gr1 ve Topgu, 2012: 220). Sonug olarak, eril ve
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disil toplumlar agisindan bireylerin kronizme yonelme durumlari, bu toplumlarin farkl

ozellikleri bakimindan degerlendirilmelidir.

1.5. Etik Acidan Kronizm

Etik agidan adalet, esitlik, diiriistliik, dogruluk, tarafsizlik, yasadisi eylemlere
direnmek, emegin hakkini vermek ve benzeri ilkeler orgiitlerin basarisinda 6nemli bir
paya sahiptir. Ancak zaman zaman Orgiitlerde etik ilkelerin 6nemsenmeyerek, liyakatin
ve istenilen nitelik ve vyeterliliklerin yerine farkli yollara gidildigi goriilmektedir.
Bunlarin basinda ise yoneticiler tarafindan yakinlik ve ¢ikar iligkisi kurulan bireylere
kars1 tercihli muamele yapilmasi, diger bir ifadeyle kronizm gelmektedir (Argon, 2016:
234).

Kisisel, mesleki ve hatta finansal ¢ikar catigmalarina bagl olarak orgiitlerde
kronizme dayali uygulamalarla sik sik karsilasildig1 belirtilmektedir (Teixeira da Silva
vd., 2019: 112). Bu tiir uygulamalar, bir¢ok kiiltiirde etik agidan tartisilmaktadir (Fu,
2015: 1). Genel anlamda incelenirse kronizm, orgiitiin ¢ikarlarini dikkate almadan
belirli bir bireyin kisisel ¢ikarlarini tatmin etmek i¢in kullanilan etik olmayan
davraniglar olarak kabul edilmektedir. Bir orgiitte liyakat veya yasal siirecleri ihlal
ederek yakinlik iligki olanlara firsatlar sunulabilir. Boylece bireyler, kronizme yonelerek
etik olmayan davraniglar sergilemeye baslarlar. Bu yoniiyle kronizm, etik acgidan
olumsuz davraniglari i¢inde barindan bir olgu olarak goriilmektedir (Akuffo ve
Kivipold, 2019: 371).

Etik dis1 davraniglar olarak ele alindiginda kronizm, yakinlik iliskisi bulunan
bireyler arasinda meydana gelen, gorevlerin ve sorumluluklarin belirli kisilere verilmesi
sonucu gelisen ayricalikli davraniglardir. Buna gore kronizm, alinan kararlarda,
uygulamalarda, eylemlerde ve islemlerde kaginilmasi gereken etik dis1 davraniglar
olarak kabul edilmektedir (Sayli ve Kizildag, 2007: 235). Kisilere liyakatleri
gozetilmeksizin bir takim imkanlar sunuldugunda kronizmin esas anlamiyla adaletsizlik
oldugu anlasilmaktadir. Nitekim adaletsizlik, bazen birine hak etmedigini vererek,
bazen de birine hak ettigini vermeyerek olur. Ayrica toplumsal anlamda kronizm,
olumsuz ve vicdan1 rahatsiz eden bir tutum olarak algilanmaktadir. Eylemi
gerceklestiren ve eylemden fayda elde eden bireyler de toplumda elestirilerek kabul
gormemektedir (Erdem vd., 2013: 53).
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Etik dis1 yollarla belirli pozisyonlara gelen bireyler, daha sonra benzer
davraniglar sergileme egilimi gosterebilir ve hatta zorunda kalabilir. Diger taraftan
glinlimiiz Orgiitlerinin 6nemli bir problemi olan kronizmin bazi toplumlarda normal
karsilandig1 belirtilmektedir. Bu tiir toplumlarda, toplum {iyeleri kronizmi biiyiik oranda
kamksamustir. Oyle ki kronizme dayali uygulamalara kars1 tepki verilmemekle birlikte
toplumun kronizmi algilamas: da uzun zaman almaktadir (Ozer ve Caglayan, 2016: 18).
Bununla birlikte bireylerin kronizm ile ilgili goriisleri her ne kadar olumsuz olsa da
boyle bir eyleme kendileri taraf oldugunda farkli bir tutum sergiledikleri sdylenebilir.
Nitekim liyakat ilkelerinin 6nemsenmeyerek belirli pozisyonlara getirilen bireylerin bu
tir uygulamalara kolaylikla yoneldigi ve kronizmi kaniksadigi vurgulanmaktadir

(Kahraman, 2020: 92).

Son olarak etik agidan kronizm, bir eylemin en fazla sayida en ¢ok iyiye
gotiirmesi  gerekliligini yerine getirmeyerek faydaci etigi ihlal eder. Deontolojik
kuramlara gore de insanlarin adil, tarafsiz ve esit muamele gorme hakkini 6nemsemez
(Khatri vd., 2006: 63). Yapilan agiklamalara gore kronizmin etik agidan olumsuz
davranig ve tutumlan icerdigi anlasilmaktadir. Dolayisiyla genel olarak ortaya cikis
sekli ve sonuglari bakimindan kronizme dayali uygulamalar, bir¢cok toplumda
elestirilmekte ve hem toplumsal normalar hem de yasalar tarafindan kabul

edilmemektedir.

1.6. Kronizmin Sonuclari

Nitelik ve yeterlilik bakimindan gerekli sartlar1 tasiyamayan bireylerin Orglite
dahil edilerek kronizmin uygulanmasi beraberinde olumsuz sonuglar dogurmaktadir
(Santas vd., 2018: 39). Bu sonuglar literatiirde genel olarak bireysel ve orgiitsel diizeyde
incelenmektedir (Khatri ve Tsang, 2003: 295). Kronizmin sonuglar Sekil 3’teki gibidir.

Kronizmin
Sonugclari

AN

[ Bireysel ] Orgiitsel
Sonuclari Sonuglari

Sekil 3: Kronizmin Sonuglari
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1.6.1. Bireysel Sonuclar

Kronizmin ¢alisma hayatinda siklikla karsilasilan bir uygulama oldugu
belirtilmektedir. Isyerinde c¢alisanlar tarafindan bu tiir uygulamalarm algilanmasi
halinde bireysel diizeyde farkli sonuglar gozlenmektedir. Genel olarak literatiirde
kronizmin tatmin ve motivasyonda diisiise, giiven duygusunun kaybolmasina ve
orgiitsel bagliligin azalmasima yol actig1 ifade edilmektedir. Ayrica kronizm, bireysel
diizeyde c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde artisa ve Ozellikle performans ve

verimlilik konusunda da diisiise neden olur (Polat ve Kazak, 2014: 74).

Genellikle olumsuz sonuglari olan kronizm, insan sermayesinin ortaya
¢cikmasini, gelismesini ve degerlendirilmesini kisitlayan bir uygulamadir. Bununla
birlikte bazi1 kisilerin yiiksek is pozisyonlarini elde etmek i¢in becerilerini gelistirmeleri
gerekmez. Orgiitte kronizm ile birlikte bazi kisiler bu poziyonlara getirilir. Boylece
gorevlerin ve pozisyonlarin yakinlik iligkisi kurulan bireylere birakilmasi, diger
bireylerin iiretken davranmislar sergilemesini engelleyerek bilissel becerilerini ve

potansiyallerini kaybetmelerine neden olur (Coco ve Lagravinese, 2014: 443).

Orgiitlerde karsilasilan kronizmin bireysel diizeyde olumsuz sonuglar1 oldugu
gibi olumlu sonuglar1 da oldugu belirtilmektedir. Ozellikle kronizme taraf olan bireyler
olumlu sonuglar alirken, diger bireyler olumsuz sonuglarla karsilagsmaktadir. Bu da
diger bireyler i¢in rahatsiz edici bir durum olarak algilanmakta ve ¢alisanlara isyerinde
adalet olmadigini diisiindiirmektedir (Uygur ve Cagatay, 2015: 139). Dolayisiyla
literatiirde kronizmin sonuglar1 ile ilgili ¢esitli goriigler ileri siirilmektedir. Bu
calismalarin biiyiik bir kismi kronizmin olumsuz sonuglar1 tizerinde durmaktadir. Buna
karsilik sinirlt da olsa kronizmin olumlu sonuglarina yer verildigi goriilmektedir (Bolat

vd., 2017: 160).

Kronizmin olumlu sonuglarini ele alan arastirmalar asagidaki sonuclara

odaklanmaktadir (Vinton, 1998: 297):

e (Calisanlarin daha kisa siirede 6grenmelerine yardimet olur.

o Kronizme taraf olanlar, daha fazla sadakat duyarlar.

e (alisanlar, diistik diizeyde risk alirlar.

e Yakinlik iligkisi olanlar, bir araya geldigi i¢in performansta artis olur.
e Kayirilan bireylerin isten ayrilma niyetlerinde diisiis beklenir.

e Zor zamanlarda karsilikl1 destek saglanir ve iliskilerde istikrar gézlenir.
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Diger taraftan kronizmin olumsuz sonuglarini ele alan aragtirmalar ise asagidaki

sonuglara odaklanmaktadir.

e Kronizm, c¢alisanlarin motivasyon ve tatmin diizeylerini diisiirerek, orgiitsel
adalet algilarina zarar verir (Turhan ve Erol, 2020: 875).

e Orgiitlerde kronizm, ¢alisanlarm verimliligini olumsuz yénde etkiler ve is
stresine yol agar (Cetinkaya vd., 2017: 124).

e Kronizm ¢alisanlarin is performanslari diigliriir ve gelisimlerini kisitlar.
Ayrica orgiitsel sessizlige neden olur (Kahveci vd., 2019: 169-170).

e Son olarak, isyerinde kronizme taraf olanlar arasinda gruplagmalarin
meydana geldigi. Boylece diger bireylerin yoneticilere duyduklari giiven

azalir ve isten ayrilma niyetleri artar (Kahraman, 2020: 100).

1.6.2. Orgiitsel Sonuclar

Kronizmin bir orgiitte ¢alisan bireyler {izerinde 6nemli sonuglar1 olmakla birlikte
bu tiir uygulamalar, orgiitsel diizeyde de 6nemli sonuglar iiretir (Khatri ve Tsang, 2003:
296). Ozellikle nitelik ve yetkinlik bakimindan yetersiz olan bireylerin iist diizeydeki
pozisyonlara getirilmesi ve hatta bu tiir pozisyonlarda uzun siire gérev almalarina izin
verilmesi, orgiitte o6dil ve terfi sistemlerinde ve personel se¢gme ve yerlestirme
stireclerinde adil olmayan uygulamalara gidilmesine yani kronizme yol agmaktadir
(Vinton, 1998: 298). Boylece, orgiitsel diizeyde birtakim ydnetsel problemler meydana
gelirken, orgiitiin ihtiya¢ duydugu profesyonel yoneticilerin ortaya ¢ikmasi veya orgiitte
kalmas1 zorlagmaktadir (Bolat vd., 2017: 161). Diger taraftan kronizm, orgiitlerin
kurumsallagsmasini engelleyen 6nemli bir problem olarak nitelendirilmektedir (Demir ve

Sezgin, 2014: 712).

Orgiitte calisan bireylerin bilgi, beceri ve deneyimlerine énem verilmeden belirli
bireylerin yakinlik iligkisine dayali olarak ise alinmasi, 6diil ve terfi elde etmesi veya
birtakim imkanlardan haksiz bir sekilde istifade etmesi, orgiit icinde kisiler arasi
iligkilerin bozulmasiyla ve ¢alisma ortaminin ¢atigma ortamina dénmesiyle sonuglanir
(Sezici ve Yildiz, 2017: 58). Dahasi kayirilan bireyler arasinda bile belirli bireylerin az
kaymrildig1 veya ¢ok kayirildigi konusunda tartigmalarin ortaya ¢iktigi ve bdylece
orgiitte kargasanin hakim oldugu belirtilmektedir. Yine kronizm, Orgiitte giivensizlik

iklimi yaratir. Liyakatin goz ardi edildigi Orgiitlerin imaj ve itibar1 zarar goriir. Bu
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durum oOrgiitlerin biiyiime ve kurumsallasma hizin1 diistiriir. Dolayisiyla kronizm

uygulanan orgiitlerin uzun 6miirlii olmasi diisiiniilemez (Turan, 2020: 7).

Kronizm, orgiitlerde yetenek ve deneyim bakimindan gelismis bireylerin firsatlar
karsisinda engellenmesine ve bastirilmasina neden olur. Zamanla 6nemli bir kaynak
olan yetenekli bireylerin orgiitte firsat bulamamas1 halinde isten ayrilmalarina yol agar.
Boylece kaginilmaz olarak bu bireylerin ayrilmasi ile birlikte orgiitiin giicii zayiflar ve
birtakim sorunlar meydana gelir (Khatri ve Tsang, 2003: 297). Ayrica kronizmin
hissedildigi orgiitlerde kayirilmayan bireyler her zaman oOrgiit icin biiylik bir tehdit
unsuru olusturmaktadir. Bu durumdan rahatsiz olan bireyler, bir araya gelerek is
birakma eylemlerinde bulunabilir ve Orgiitiin sistemini bozarak isleri yavaglatabilir.
Meydana gelen zararlarin giderilebilmesi i¢in oOrgiitler, yiiksek maliyetlere katlanmak
zorunda kalabilir. Bu da oOrgiitiin 6nemli kaynaklarini yitirmesine neden olur. Ayni
zamanda kayirilan bireylerin nitelik bakimindan yetersiz olmasma ragmen Onemli
pozisyonlara getirilmesi halinde bu agigin egitimler yoluyla giderilmeye ¢alisilmasi

zaman kaybina yol agar (Kartal, 2019: 14).

Son olarak esitlik ilkesine aykiri bir davranis olan kronizmin orgiitsel diizeyde
olumsuz alg1 olusturdugu, iiretimi azalttigi, hukuki sonuglar dogurdugu, orgiite karsi
tepkilere yol agtigi, adalet ve giiven ortamina zarar verdigi belirtilmektedir (Erol ve
Savag, 2020: 1950). Tiim bu agiklamalardan anlasilacag: lizere kronizme dayali olarak
baz1 bireylere ayricalikli davranilmasi bir¢ok yonden olumsuz sonuglart beraberinde

getirir (Ozer ve Caglayan, 2016: 20).
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IKINCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Kiiresellesme ¢aginda isten ayrilma, orgiitlerde siirekli karsilasilan bir sorundur.
Hemen hemen her tiir ve biiyiikliikteki organizasyonda ve her organizasyon seviyesinde
isten ayrilma davraniglar1 yaygin bir sekilde goriilmektedir. Bu durum 6zellikle insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda birtakim problemlere yol agmaktadir (Yin-Fah vd., 2010:
57). Dolayisiyla isten ayrilma niyeti, literatiirdeki bir¢ok arastirmacinin uzun yillardir
tizerinde durdugu ve ilgi duydugu bir ¢alisma alanidir. Arastirmacilar tarafindan
genellikle bireyin isine son verme istegi ile ilgili tanmimlarin yapildigi soylenebilir
(Sahin, 2011: 277). Bu anlamda bireyler, 6nce kendi i¢ diinyalarinda isten ayrilma
niyetlerini hissederek bununla ilgili kararlar almaktadir. Ayrica isten ayrilma niyeti,
bireyin kendi istegi ile igini birakmadan 6nce sergilemis oldugu davranis ve tutumlar
olarak tanimlanmaktadir (Uludag, 2019: 2046).

Isten ayrilma literatiiriinde 6nemli ¢alismalar1 olan Tett ve Meyer (1993) isten
ayrilma niyetini, bireyin Orgiitten ayrilma konusundaki bilingli ve kasitli bir istegi
olarak tanimlamistir (Bulutlar ve Oz, 2010: 78). Genellikle belirli bir zaman araliginda
(6rnegin alt1 ay iginde), isi birakma davranisiyla sonuglanabilen bir siiregtir (Tett ve
Meyer, 1993: 262). Ayrica isten ayrilma niyeti, bireylerin bagka bir orgilitte ¢alisma
arzusu, isinden memnun olmamasi, Orgiitte mutsuz olan bireylerin isinin belirli
kisimlarini 6nemsememesi, gorevlerden g¢ekilmesi ya da geri adim atmasi, isinden
ayrildiginda elde edecegi faydalar1 diigiinmesi, alternatif veya yeni bir i aramaya
yonelmesi seklinde tanimlanmistir (Polat ve Ugurlu, 2009: 1152). Bir bagka tanima gore
ise isten ayrilma niyeti, bireyin inisiyatif alarak i¢inde bulundugu sosyal bir sistem olan

orgiitlin disina ¢ikma egilimidir (Kitapg¢i vd., 2013: 53).

Isten ayrilma niyeti, bireyin isten ayrilmasinin en gii¢lii habercisi olmakla
birlikte kilit bir unsur olarak goriilmektedir (Joo ve Park, 2010: 488). Buna gore orgiitler
acisindan 6nemli problemleri de beraberinde getiren isten ayrilma niyeti, calisanlarin
fiilli olarak isten ayrilmalari ile sonuglanan bir belirti olarak kabul edilmektedir
(Anafarta, 2015: 112). Diger bir ifadeyle, bireyde gelisen isini veya orgiitiinii birakma
diislincesi olarak tanimlanir (Lee ve Chelladurai, 2018: 400). Dolayisiyla isten ayrilma

niyeti, hali hazirda orgiitte ¢alismaya devam eden calisanlart kapsamaktadir. Ancak,
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bireylerin isten ayrilmasina yol agmaktadir. Calisanlar, 6rgiitte olmasina ragmen farkli
nedenlerden dolay1 yakin gelecekte isi birakmay1 ve baska bir is bulmay1 planlamaktadir

(Kogak ve Yiicel, 2018: 686).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin bilingli ve 6nceden planlayarak orgiitii terk
etme egilimine sahip oldugunu (Celik ve Yildiz, 2018: 52) ve ilerleyen siireclerde
muhtemelen orgiitten ayrilacagini gostermektedir (Kaptanoglu, 2020: 163). Calisanin
isten ayrilmasi, davranislarina, orgiitteki kosullara ve zamana bagl olarak degisebilir
(Sokmen ve Simsek, 2016: 611). Rusbelt vd. (1988) tarafindan yikici ve etkin bir
davranig olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti, c¢alisanlarin oOrgiitteki c¢alisma
sartlarindan memnun olmamasi halinde ortaya c¢ikan bir tutumdur (Baltaci vd., 2014:
358). Bu yoniiyle isten ayrilma, bireyin isi birakmasi olarak goriiliirken, davranigsal bir
tutum olan isten ayilma niyeti ise bireyde gelisen orgiitii terk etme arzusudur (Yildirim

vd., 2014: 36).

Genel olarak bakildiginda isten ayrilma niyeti, bireyin orgiitte ¢alismama istegi
olarak tanimlanmaktadir. Bu durum, isten ayrilma davranisinin en belirgin
oncillerinden biridir. Birey oOncelikle isten ayrilmayr diisiiniir ve sartlarinin
iyilesmemesi halinde diger isletmeleri arastirmaya ve onlarla goriismeler yapmaya
baslar (Karavardar, 2015: 142). Baz1 arastirmacilar, isten ayrilma niyetini geri ¢ekilme
stirecinin doruk noktasi olarak nitelendirmekte ve isten ayrilmanin en 6nemli tahmincisi
oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetine sahip olan bireylerin
aslinda bu eylemi gergekten yapamayacagini ifade etmistir. Bu durumda bireyin isten
ayrilma niyetinin eyleme doniismesinde, birey alternatif firsatlar hakkindaki belirsizligi,
psikolojik ve finansal maliyetleri hesaba katmaktadir (Sun ve Wang, 2017: 1125).
Dolayisiyla bireylerin goniillii veya goniilsiiz bir sekilde isten ayrilmaya niyet etmesi
hem orgiit agisindan hem de bireyler agisindan Onemli sonuglari beraberinde

getirmektedir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014: 585).

Bireyin cesitli nedenlerle orgilitteki isini birakmaya yonelik duygulart ve
diisiinceleri kendi istegi ile bilingli bir sekilde olugsmaktadir. Bu durum isten ayrilmanin
habercisi olarak goriilmektedir (Bagdogan, 2018: 10). Arastirmacilara gore isten
ayrilma niyetinin bireylerde ortaya g¢ikmasi ile eylemin fiili olarak gergeklesmesi
arasinda gegen siire, alt1 ay gibi bir zaman araligin1 kapsamaktadir (Eroglu vd., 2018:

125). Bununla birlikte bireyin is arama siireci de eklendiginde isten ayrilma niyeti bir
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yila kadar bireyde goriilebilir. Ifade edilen siireler, calisanlarda isten ayrilma niyetinin
fark edilmesi ve isten ayrilma eyleminin oOniine gegilmesi ic¢in biiylik bir 6nem
tasimaktadir (Bozkurt ve Ozkog, 2019: 268). Ozellikle isinden memnun olan
calisanlarin orgiitte kalma olasiliklar1 daha yiiksektir ve isten ayrilma niyetleri de daha
diisiik olur (Yin-Fah vd., 2010: 57). Buradan hareketle g¢alisanlarda isten ayrilma
niyetinin gelismesiyle baslayan ve isten ayrilmalart ile sonuglanan siire¢ Sekil 4’te

verilmistir (Kervanci, 2013: 79; Duman, 2020: 28).

I5 doyumu
Birey
Azalma ve
ditzeyi
Bireysel Faktorler
(1. adxmj:—¢
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v
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bir ige niyet

etme ve

aragtirma v

Orgiitsel Faktorler (3. adim) Alternatifleri
simdiki 151 1le
kryaslama;
karar verme
v
(4. adim)
AynimaKalma
Ceuresel I Davramig
v v ¢ (3. adim)

Faktdrler

Sekil 4: Isten Ayrilma Siireci

Isyerinde artan belirsizlik, catismalar, ¢alisan ve yonetici iliskisinde goriilen
sorunlar, isyerinde stresin ve eksik istahdamin olmasi bireyde isten ayrilma niyetinin
gelistigi calisma ortamlarinin Ozelliklerini temsil etmektedir. Boyle bir ortamda isten
ayrilma niyetinin arttig1 soylenebilir (Demirci ve Se¢ilmis, 2020: 229). Ayrica,
calisanlarin farkli nedenler 6ne siirerek sik sik Orgiitten izin almasi veya izin alma
istegine sahip olmasi da bir bakima isten ayrilma niyetine hizmet etmektedir (Cohen
vd., 2015: 240). Ancak bireyin isten ayrilmay1 diisiinmesi ve buna niyet etmesi her

zaman isten ayrilma ile sonug¢lanmayabilir. Yine de heniiz eyleme doniismemis bir
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tutum olmasina ragmen isten ayrilma niyeti, bireyin isten ayrilmasi konusunda 6nemli

bir sinyal olarak kabul edilmektedir (Ar1 vd., 2010: 146).

Farkli yaklagimlara ve algilara bakildiginda isten ayrilma niyetinin olumlu veya
olumsuz bir anlamda tanimlandig1 sdylenebilir. Buna gore bulundugu 6rgiitten memnun
olmayan bireyin, daha iyi bir orgiitte calismak i¢in isten ayrilmasi olumlu bir yaklagimla
degerlendirilir (Hwang vd., 2014: 64; Kanten, 2014: 14). Diger taraftan isten ayrilma
niyeti, Orgiitler acisindan yetenekli calisan1 kaybetme ve yeni calisanlari Orgiite
uyumlastirma gibi maliyetleri kapsadigindan olumsuz bir 6zellik olarak nitelendirilir
(Erdirencgelebi ve Filizéz, 2016: 129). Bir bireyin Orgiitten ayrilmast halinde kalan
calisanlar da bu durumdan etkilenebilir (Yin-Fah vd., 2010: 57).

Isten ayrilma niyeti, 6zellikle psikolojik olmakla birlikte sosyal ve ekonomik
yonden de olumsuz sonuclara yol agmaktadir (Cankaya, 2020a: 84). Dolayisiyla
orgiitlerin nitelikli ¢alisanlar1 istihdam etmesi kadar sahip oldugu insan kaynaginin isten
ayrilmasia engel olmasi1 da 6nem tasimaktadir (Turung ve Celik, 2010: 164). Birey,
orgiitii ne kadar benimserse, isten ayrilmasi da o kadar zor olur. Ornegin ¢alisanin diger
bireylerle ve gruplarla kurmus oldugu iliskiler, algilanan c¢evre uyumu ve Orgiitte
calismamanin maliyeti bireyin isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar olarak ifade
edilebilir (Sun ve Wang, 2017: 1126). Buradan hareketle orgiitler, bireylerin isten
ayrilmalarinin Oniine gegebilmek i¢in atilmasi gereken adimlar1 atmalidir. Burada
oncelikle calisanlarda isten ayrilma niyetinin olup olmadigimin tespit edilmesi gerekir

(Seyrek ve Inal, 2017: 64).

Sonug olarak isten ayrilma niyeti, bireyin isyerindeki mevcut kosullardan dolay1
rahatsizlik hissederek isten ayrilma konusundaki disiincelerini temsil etmektedir
(Ozcan vd., 2012: 2). Bu nedenle isten ayrilma niyeti, drgiitte calismaktan vazgecme
veya alternatif igler arama niyetinin yansimasi olarak bir dizi biligsel siireglerden
olusmaktadir (Geldenhuys ve Seymour, 2018: 3; Basoda, 2012: 84). Ayrica isten
ayrilma niyeti Barlett (1999) tarafindan bireylerin temkinli kararlar alarak bilingli bir
sekilde Orgiitten ayrilma egilimine veya diislincesine sahip oldugu ve bireyin isten
ayrilmasi ile sonuglanan bir siire¢ olarak ifade edilmistir (Celik ve Cira, 2013: 119;

Akyiiz ve Esitti, 2015: 27).
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2.2. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Bireyler bulunduklar1 Orgiitten ayrilma karari almadan Once isten ayrilma
niyetleri ortaya ¢ikar (Polat ve Meydan, 2010: 146). Bilingli ve kasithi bir eylem olarak
tanimlanan isten ayrilma niyeti, bireysel, Orgiitsel ve cevresel olmak iizere bircok
faktoriin etkisiyle sekillenen davranigsal bir tutumdur (Demirci, 2019: 1249). Bu niyetin
goriilmesinde, isyerinde meydana gelen belirli bir olay veya durumun bireyin zihininde
degerlendirilmesi, yani bunlarin anlamlandirilmaya ¢alisilmas: biiyiik bir 6nem
tasimaktadir (Sokmen ve Mete, 2016: 277). Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler giderek daha karmasik hale gelmistir (Lee vd., 2012: 867).
Giliniimiizde ise isten ayrilma niyetinin gelismesinde ¢ok sayida farkli faktérden s6z
edilebilir. Bunlar literatiirde bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve gevresel faktorler
olmak {izere li¢ baslik altinda degerlendirilmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015: 485;
Giilliice vd., 2019: 36; Faiz, 2019: 29). Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler Sekil

5’te goriilmektedir.

Orgiitsel Faktorler

Bireysel Faktorler Cevresel Faktorler

Isten Ayrilma

Niyeti

Sekil 5: Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

2.2.1. Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyeti, kontrol altma almmasi zor olan ve hemen hemen her
sektordeki orgiitlerin ortak problemlerinden biri olarak goriilmektedir. Bireyler, farkli
nedenler ©ne siirerek, bulundugu Oorgilitten ayrilma konusunda bir niyete sahip

olmaktadir. Bu niyetin olusmasi, personel temini siirecinden baslayarak, calisma



30

ortamindaki olumsuzlar1 da igine alan bir siireci kapsamaktadir. Dolayisiyla literatiirde
bireylerin isten ayrilmalarina yol acan ¢ok sayida bireysel faktor ifade edilmistir
(Acaray, 2014: 148). Buradan hareketle bireyler, isyerindeki c¢alisma sartlarindan
rahatsiz olduklarinda, kariyer gelisimi ile ilgili yeterli destegin orgiit tarafindan
verilmedigini algiladiginda isten ayrilmay: diistindiikleri gibi, egitim, hastalik, emeklilik
veya ikamet degisikligi gibi farkli nedenlerle de isten ayrilma karari alabilmektedir

(Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018: 139).

Calisanlar, oOrgiitte elde edecegi muhtemel basarilarini, kendisi ve iginde
bulundugu orgiit i¢in degerlendirmekte ve beklemis oldugu basari diizeyinin diisiik
olmasi halinde ise isinden ayrilma egilimi gostermektedir. Yine sosyal destek eksikligi,
tilkenmislik, is-aile catigmasi, iicretin diisilk olmasi ve bireyi tatmin etmemesi gibi
bireysel nedenler, orgiitlerde isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir
(Yalginsoy, Isik, 2018: 1018-1019). Calisanlarin Orgiitteki motivasyon diizeyleri,
alternatif isler konusundaki diisiincelerini belirlemektedir. Ornegin i¢sel bir motivasyon
faktorii olarak goriilen kariyer gelisimi acisindan degerlendirildiginde bireye uygun
firsatlarin sunulmas: halinde iste kalmay1 tercih ettigi sdylenebilir. Insanin dogal bir
egilimi olan Ogrenme istegine bakildiginda ise bireylerin yeni bilgiler elde
edebilecekleri orgiitlerde daha az isten ayrilma egilimine sahip oldugu gozlenmistir.
Dolayisiyla digsal motivasyon kaynaklar ile birlikte igsel motivasyon kaynaklar1 da
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler arasinda ifade edilebilir

(Kim, 2015: 499).

Bireyin yeni bir is bulma diislincesi, yas1 ve egitim diizeyi de isten ayrilma
niyetini etkilemektedir. Weisberg ve Kirschenbaum (1991) tarafindan yapilan ¢alismada
bireyin yasi ilerledik¢e isten ayrilma konusundaki niyetinin azaldigi, ancak almis
oldugu egitimin kalitesi ve mesleki tecriibesi arttikga alternatif islere yoneldigi ve
dolayisiyla isten ayrilma niyetinin arttig1 belirtilmistir. Ayrica isten sikilmasi ve yasam
standartlarindaki problemler de isten ayrilma niyetinin altinda yatan nedenler olarak
goriilmektedir (Tolukan vd., 2016: 383). Rusbelt (1988) ¢alisma ortamindaki sartlardan
dolay1 bireyin doyumunun azaldigin1 ve bdylece isten ayrilma niyetine neden oldugunu
ifade etmistir. Son olarak calisanlarin orgiite olan baglhiliklar1 ve sahip oldugu kisilik
yapist da isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorler arasinda yer almaktadir

(Tanriverdi vd., 2018: 116).
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2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitteki is ortami, maas seviyesi ve bireyin is arkadaslar ile iliskileri isten
ayrilma niyeti {izerinde énemli dlgiide etkiye sahiptir. Is arkadaslar ile iliskiler ve
calisma ortami, c¢alisanin is tatminini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini
etkilemektedir. Dahasi, yapilan calismalarda maas seviyesinin birey agisindan yeterli
kabul edilmesi, isten ayrilma niyetinde olumlu bir etki olusturdugu ortaya ¢ikmistir (Lee
vd., 2012: 867). Orgiitiin bireye verdigi is giivencesi ve kariyer firsatlar1 orgiitsel
faktorler arasinda yer almaktadir (Faiz, 2019: 29). Bununla birlikte orgiitteki yonetim
tarzinin algilanisi, 6diil ve ceza gibi faktorler de isten ayrilma niyetinin gelismesinde rol

oynamaktadir (Demirci, 2019: 1249).

Isten ayrilma niyetinin meydana gelmesinin temel nedenlerden bir digeri ise asir1
is yukidiir. Asiri is yiikii altinda ¢aligan bireylerin isten ayrilma egilimlerinin de arttig1
gozlenmektedir. Buna ek olarak is yiikiine karsilik bireyin orantisiz ve diisiik maas
almasi, isten ayrilma niyetine neden olmaktadir. Yine i baski veya isyerindeki baskilar
da isten ayrilma niyetine yol agan onemli bir orgiitsel faktor olarak ifade edilmektedir
(Wen vd., 2018: 7). Calisanlarin miidiirleri ve amirleri tarafindan kotii davraniglara
maruz kalmasi, tek yonlii hiyerarsik bir yapmin ve ¢atigma ortaminin orgiitte hakim
olmasi ve ¢alisma programlarinin ve ddeneklerin haksiz bir sekilde dagitilmasi gibi
problemlerle ¢alisanlar karsilastikca isten ayrilma niyetleri de artmaktadir (Chon ve
Kim, 2020: 8).

Kendir vd. (2018), bireyin isten ayrilma niyetine sahip olmasi ile Orgiitsel
cevrenin iligkilendirildigini ifade etmistir. Ayrica bireyin gorev aldigi boliimdeki diger
calisanlarla uyumu, orgiitteki adalet algis1 ve kariyer firsatlarinin da isten ayrilma
niyetini dogrudan etkileyebilecegini belirtmistir (Kendir vd., 2018: 1033). Is stresi,
orgiitler tarafindan tasarlanan dengesiz politikalar ve ¢aligmanin farkli asamalarinda
ortaya ¢ikan rol catigmalari, zamanla ¢alisanlarin is yasamlarin1 zorlastiran problemler
dogurmaktadir. Orgiitlerde goriilen bu tir durumlar, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, is stresi, rol catigmasi ve
dengesiz politikalar, isten ayrilma niyetine neden olmaktadir (Javed vd., 2014: 126).
Son olarak, orgiit kiiltiirii ve degerleri ve ¢alisma yasamindaki mesleki zorluklar,
bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen Orgiitsel faktorler arasinda ifade

edilmektedir (Takase vd., 2005: 209).
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2.2.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetinin goriilmesinde bircok faktoriin etkisi sdz konusudur.
Cevresel bir faktdr olarak bunlardan biri ise is piyasasmnm yapisidir. Is piyasinin
yapisin1 degerlendiren bireyler, buna gore isten ayrilma ya da isine devam etme
konusunda kararlar almaktadir (Cankaya, 2020b: 124). Ekonomik ve sosyal hayatta
meydana gelen degisimler, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirleyen en 6nemli
cevresel nedenler arasindadir. Ulkedeki mevcut ekonomik kosullar ve orgiit disindaki
alternatif is imkanlar1 yine gevresel faktorler olarak ifade edilmektedir. Bunlarin
yanisira bireyin ailesindeki (es vb.) kisilerin kendi is hayatlarindaki degisimler, isten
ayrilma niyetinin altinda yatan c¢evresel faktorler arasinda degerlendirilmektedir (Faiz,

2019: 29).

Liu ve Onwuegbuzie (2012) ekonomik kosullarin isten ayrilma niyetini
etkiledigini ifade etmistir. Yapmis olduklari calismada ekonomik kosullar ne kadar iyi
olursa, calisanlarin mevcut isini birakip bagka bir isi tercih etme olasiliklarinin o kadar
artacagini savunmuslardir. Buradan hareketle ekonomik kosullarin ¢alisanlara giiven
vermemesi durumunda ise isten ayrilma niyetlerinin de daha diigiik olmasi beklenir (Liu
ve Onwuegbuzie, 2012: 161). Behram ve Ding (2014) ise teknojik gelismeleri de
cevresel bir faktdr olarak degerlendirerek bireylerin isten ayrilma niyetlerine etki
ettigini belirtmistir (Berham ve Ding, 2014: 118). Son olarak, aciklanan issizlik
oranlarina gore calisanlarin isten ayrilma niyetleri sekillenmektedir. Buradan hareketle,
isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin incelenmesi ve anlasilmast Onem
tasimaktadir. Nitekim Orgiitler, ¢alisanlarinin gelecegine yatirim yapmak amaciyla

belirli maliyetlere katlanmaktadir (Sahin, 2011: 277).

2.3. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Orgiitteki sorunlarin temelinde yatan isten ayrilma niyeti, 6zellikle zaman ve
maliyet konusunda kayiplara yol agmaktadir. Boylece isten ayrilma niyetinin ortaya
cikmasi beraberinde hem bireysel hem de orgiitsel birtakim olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Calisanlarin isten ayrilmaya niyetlenmesi is giicii devir oranmi ve
orgiitsel verimliligi dogrudan etkileyen bir faktordiir. Bununla birlikte isten ayrilma
niyeti olan bireylerin is performanslarinda diigiis gortilmektedir. Potansiyel olarak isten
ayrilma davranist ile sonuglanan bu siireg, Orgiitiin nitelikli is giliclini de
zayiflatmaktadir (Kurnaz, 2020: 57-58). Ayrica, orgiitsel isleyisin bozulmasi veya

aksamasi, hizmet kalitesinin ve yonetim uygulamalarinin zarar gérmesi gibi olumsuz
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sonuglar da s6z konusudur. Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri orgiitler i¢in

genellikle yikici sonuglara yol agmaktadir (Bothma ve Roodt, 2013: 3).

Alternatif isler aramaya baslayarak isten ayrilma niyeti olan calisanlarin orgiit
icindeki davranig ve tutumlarinda degisiklikler meydana gelmektedir. Bu durum ayni
zamanda diger ¢alisanlar1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
isten ayrilmalar1 ile birlikte kalan calisanlarin motivasyon diizeyleri diismeye
baslamaktadir. Béylece orgiitiin hizmet kalitesi zarar gérmektedir (Basoda, 2012: 94).
Hausknecht ve Trevor (2011) yapmis olduklari calismada isten ayrilma niyetinin
sonuglarini degerlendirmistir. Bunlar asagida sirasiyla ifade edilmistir (Hausknecht ve
Trevor, 2011: 363):

e Uzun vadede orgiitiin verimliligi ve karlilig1 diismektedir.
e isten ayrilma niyeti zamanla miisteri iliskilerine yansimaktadir.
e Deneyimli calisanlarin kaybedilmesi s6z konusudur.

e (Calisanlarin tatmin ve baglilik duygusu olumsuz yonde etkilenmektedir.

Yaygin bir anlayisa gore isten ayrilma niyeti, orgiitiin etkinligini derinden Sarsan
bir tutum olarak kabul edilmektedir (Yildirim vd., 2014: 37). Bununla birlikte isten
ayrilma niyeti, Orgiitteki ast-list iligkilerinin niteligini etkileyerek bireysel ve Orgiitsel
sonuglara neden olmaktadir. Siirecin olumsuz bir sekilde devam etmesi halinde isten
ayrilma niyeti, bireyin yakin bir gelecekte isine son vermesiyle sonuglanmakta ve is
akist bolinmektedir (Sahin, 2011: 279). Burt vd. (2009) isten ayrilma niyeti ile is
kazalar arasinda iliski oldugunu belirtmistir. Bunun nedeni ise isten ayrilan ¢alisanlarin
yerine gecenlerin bir giivenlik riski olusturmasidir. Orgiitler, yeni bir calisan1 istihdam
ederek isten ayrilan ¢alisanlarin yerini doldurmalarina ragmen giivenlik konusunda bir

takim sonuglarla karsilagabilmektedir (Burt vd., 2009: 1002).

Isten ayrilma niyeti her zaman olumsuz sonuglara yol agmamaktadir. Bazi
durumlarda hem bireysel hem de oOrglitsel olarak olumlu sonuglar da s6z konusudur.
Ornegin orgiitteki verimliligi diisiiren veya gdrevini basar1 ile yerine getirmeyen
calisanlarin isten ayrilmasi orgiitiin yiikiinii hafifletmektedir. Buna ek olarak orgiite yeni
katilan bireyler ayn1 zamanda yeni bir fikir, yeni bir bakis acist ve bir¢cok yonden yeni
firsatlar demektir. Ozellikle anlayish ve katilimer bireylerin 6rgiite dahil olmasi olumlu
bir sonug olarak goriilmektedir (Boler, 2020: 47). Ancak yine de isten ayrilma niyetinin

en onemli sonuglarindan biri, isgiicli devir oraninin artmasidir. Dolayisiyla is giicli devir
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oraninin artmasi, orgiitliin rakipleri karsisinda itibar kaybetmesine yol agmakla birlikte
personel temini ve egitimi ile ilgili bir takim maliyetleri de arttirmaktadir. Yeni
calisanlarin ise uyum saglamalar1 ve isi 6grenmeleri i¢in sorumlu tutulan bireylerin
isleri aksamakta ve bu durum islerin gecikmesine ve mesainin uzamasina neden

olmaktadir (Duman, 2020: 32).

Mobley (1982) calisanlarin isten ayrilmalariyla ortaya ¢ikan olasi sonuglari,
olumlu ve olumsuz yonleri ile ele alarak Orgiitsel ve bireysel diizeyde 6zetlemistir

(Kaya, 2012: 51). Bu sonuglar Sekil 6’da verilmistir.

6rg|'it

s Diigiik performansl galisanlarin gikarilmasi

e Yeniden 1e alimlar sonucu yem
bilgiteknolojinin edinilmest

s Orgiit politika ve calismalarinda degisimin

tetiklenmes:

Igsel degisimin, devingenlifin artmast

Yapisal esnekligin artmasi

Kalan galisanlarda yiiksek tatmin

Geri ¢ekilme davraniglarinda azalma

Cahsanlar (Kalanlar) T Cahsanlar (Ayrilanlar)

s Artan kazang

* Kariyerde ilerleme

s Daha 1vi bir caligan-Srgiit uvumu
neticesinde daha az stres, 1lg1 ve

Olasi Olumlu becerilerin daha verinde kullanmmi
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venilenme diirtiisi
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s Kigisel geligim

ISTEN AYRILMANIN
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Sekil 6: Isten Ayrilmanin Sonuglari
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Sonug olarak isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin davraniglarina bagl olarak farkli
faktorlerin etkisiyle ortaya ¢iksa da, bu durumun sonuglar1 orgiitler i¢in bir sorun
olmaya devam etmektedir. Calisanlarin egitilmesi zor bir siire¢ olmakla birlikte orgiitler
agisindan bir yiik olusmaktadir (Oktem, 2016: 166). ise alma ve egitim faaliyetleri ile
ilgili harcamalar, bircok &rgiitte énemli maliyetlere neden olmaktadir. Isten ayrilan
calisanin Orglite maliyeti, beceri ve sorumluluk diizeyine bagli olarak degismektedir.
Dolayisiyla maliyetlerdeki artis 6rgiitlerin karliligin1 diisiirmektedir (Abbott vd., 1998:
29). Bunun yanisira personel dongiisiiniin sonucunda calisanlar arasinda ortaya ¢ikmasi
muhtemel uyumsuzluklar isten ayrilmanin olumsuz sonuglar1 arasinda ifade
edilmektedir (Baltaci, 2018: 1518). Ayrica bu siiregte, calisanlarin motivasyon
diizeylerinde ve iiretkenliklerinde azalma meydana gelmektedir (Hausknecht vd., 2009:
1070).

2.4. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Yapilan c¢aligmalarin  ¢ogunda isten ayrilma niyetinin, ¢alisanlarin
memnuniyetsizliginden kaynaklanan bir tutum oldugu ifade edilmistir. Son zamanlarda
ise arastirmacilar, isten ayrilma niyetinin Onlenmesinde alternatif yollar iizerinde
durmaktadir (Harman vd., 2007: 51). Isten ayrilma niyetinin nedenleri hakkinda birgok
farkli faktor one siiriilmektedir. Ancak genel olarak bakildiginda isten ayrilma niyetinin
nedenleri, orgiitsel ya da is temelli oldugundan bunu onlemek igin isverenler ve

yoneticiler birgok kaynaga sahiptir (Barak vd., 2001: 625).

Orgiitler icin yikic1 ve olumsuz sonuglari olan isten ayrilma niyetini &nleme
caligmalarinda insan kaynaklart yonetimi biiyiik bir sorumluluk {stlenmektedir.
Ozellikle egitim ve kariyer planlama konusunda g¢aligmalar yapan insan kaynaklari
yonetimi isten ayrilma niyetinin énlenmesine yardimci olabilir (Demirel, 2019: 121).
Calisanlarin isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi, 6ncelikle bireylere verilen islerin veya
gorevlerin olumlu ve olumsuz taraflarmi belirlemekle baslar. Isin olumlu taraflar1 6n
plana ¢ikartilarak olumsuz taraflari da azaltilmaya calisiimalidir. Bununla birlikte
orgiitler, isten ayrilma niyetinin nedenlerini arastirarak bazi konularda fikir sahibi

olabilirler (Saltik, 2016: 64).

Genellikle, calisanlarin ihtiyaglart ya da beklentileri karsilanmadiginda isten
ayrilma niyetleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine

yonelik adimlarin atilmasi, isten ayrilma niyetinin onlenmesine katki saglamaktadir.
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Ornegin, &rgiitiin calisanlarina esnek davranmasi, kariyer firsatlar1 sunmasi, yeniklikgi
diisiincelere destek vermesi calisanlarin Orglitte kalmasii saglayabilir (Eroglu vd.,
2018: 126). Calisanlarin isten ayrilmaya niyet etmesi, isten ayrilma davramiginin ilk
sinyallerinden biridir. Dolayisiyla bu asamada siirecin dogru bir sekilde yonetilmesi
onem kazanmaktadir. Bireylerin isten ayrilma niyeti fark edildiginde nelerin yapilmasi
gerektigi belirlenmelidir. Nitekim onlemler alinmamasi halinde isten ayrilma niyetinin
olumsuz sonuglara yol agmasi kac¢inilmazdir. Buna karsilik calisma saatlerinin
azaltilmasi, 1isin yapilmasmi kolaylastirict  imkanlarin = ¢alisanlara  sunulmasi,
yoneticilerin sorunlara karsi duyarli olmasi gibi etkenler isten ayrilmalarin Oniine

gecebilir (Acun, 2016: 47).

Isten ayrilma ile sonuglanan bu siirecin 6rgiitlere maliyetini en aza indirmek igin
izlenebilicek birtakim stratejiler vardir. Bu stratejiler asagidaki gibi ifade edilebilir
(Kaptanoglu, 2020: 168):

e (Calisanlarin bilgi ve becerileri dikkate alinarak dogru calisan, dogru ise
verilmelidir.

e Orgiitsel bagliligin olusmasinda, ise alim siirecinden baslanarak ¢alisanlar
arasinda uyum ve giiven ortami1 saglanmalidir.

e (alisanlarin gelecek hakkindaki endiseleri giderilmelidir. Bunun igin de
calisanlara kariyerlerinde ilerleyebilecekleri birtakim imkanlar sunularak
motivasyon diizeyleri arttirilmalidir.

e Grup calismalarina 6nem verilmeli ve ¢calisanlar bu konuda desteklenmelidir.

e Ucret gibi temel konularda anlasmalara varilmali ve belirli araliklarla
calisanlarin bu konular ile ilgili memnuniyet diizeyleri 6l¢tilmelidir.

e Odiillendirme sistemi, her ¢alisanin kendi motivasyon kaynaklarina gore
diizenlenmelidir. Genel bir 06diil sisteminden ziyade bireylerin dikkate
alindig bir 6diil sistemi daha etkili olabilir.

e (Calisanlarin problemler hakkindaki goriislerini almak icin ¢oziimiin her
asamasina katilimi saglanmalidir. Boylece ¢alisanin aidiyet duygusu

gelistirilmelidir.

2.5. Orgiitsel Kronizm ve Isten Ayrilma Niyeti Ile ilgili Calismalar
Gergeklestirilen literatiir taramas1 sonucunda orgiitsel kronizm ve isten ayrilma

niyetine yoOnelik benzer c¢alismalara rastlanilmistir. Biite (2011), Ankara’da faaliyet
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gosteren kamu bankalarinda c¢alisan 243 calisan iizerinde kayirmaciligin calisanlar
tizerine etkileri ile insan kaynaklari uygulamalari iligkisi: Tiirk kamu bankalarina
yonelik bir arastirma adli arastirmayr yapmistir. Kronizm ile isten ayrilma niyeti
arasinda diisiik, pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu bulmustur. Farahmand (2013)
Kibris Gazimagusa’da 60 kisi lizerinde Ozel hastanede yapilan Nepotizm'in isten
ayrilma niyeti ve hizmet kurtarma performansi iizerindeki etkisi; KKTC 6zel hastane
ornegi basligiyla yapmustir. Farahmand (2013), yaptigi ¢alismada nepotizm ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski olugu tespit etmistir. Yiicekaya ve digerleri
(2016) Canakkale ilinde yer alan otellerde gorev yapmakta olan 167 personel {izerinde
nepotizm algisit ve is memnuniyetinin, isten ayrilma niyetine etkisi adli bir ¢alisma
yapmistirlar. Yaptiklar ¢alismada, terfi kayirmaciliginin isten ayrilma niyetini pozitif

yonde etkiledigini tespit etmistirler.

Eskici ve Yildiz (2017), Sakarya’da faaliyet gosterem kiiciik ve orta biiytikliikteki
isletmelerde 510 kisi lizerinde algilanan orglitsel kronizmin isten ayrilma egilimi
tizerindeki etkisinde orglitsel 6zdeslesmenin araci roliine yonelik bir ¢alisma yapmustir.
Bu c¢aligmada oOrgiitsel kronizm ile isten ayrilma egilimi arasinda diisiik, pozitif,
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Bolat ve digerleri (2017), Istanbul ve
Antalya’da faaliyet gosteren sekiz adet 4 ve 5 yildizli otelin 236 adet personeli lizerinde
otellerde nepotizm (akraba kayirmaciligl) ve isten ayrilma niyeti iliskisi: kariyer
diizlesmesinin aracilik etkisi iizerine yapilmistir. Bu g¢alisamada nepotizm (akraba
kayirmaciligl) ve isten ayrilma niyeti orta, pozitif ve anlamli oldugunu saptamiglardir.
Kurnaz (2017), Marmaris’te 16 adet bes yildizli otel, 3 adet tatil koyii, 25 adet 4 dort
yildizlt otel, 30 adet {i¢ yildizli otel, 12 adet iki yildizli otel ve 1 adet bir yildizli otel
0zelinde mutfak departmaninda kronizmin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri: Marmaris 6rnegi konusu ile 286 kisi lizerinde ¢alisma yapmistir. Bu ¢aligmada
kronizmin her boyutunun isten ayrilma niyeti ile anlaml bir iliski i¢cinde oldugu tespit
edilmistir. Kerse ve Babadag (2018) Antalya ilinde faaliyet gdsteren bir otelde gorev
yapmakta olan 134 personel ilizerinde nepotizm, is standardizasyonu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye yonelik bir calisma gergeklestirmistirler. Yaptiklar1 ¢alismada,
nepotizm algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta, pozitif ve istatistiksel olarak

anlaml bir iligki tespit etmistirler.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL KRONIZM ILE iISTEN AYRILMA NiYETI
ARASINDAKI ILiSKI

3.1. Arastrimanin Amaci

Gelisen ve degisen piyasalarda agir rekabet sartlarinda gereken karsiligin
verilmesi ya da piyasalar ile uyum ig¢inde ¢alisabilmenin yolu ilgili isi ger¢ekten bilen,
liyakat sahibi ¢aliganlarin orgiitte olmasidir. Ancak bu 6zelliklere sahip personelin degil
de kayrilan personel ile isgoriilmeye calisildiginda yeterli liyakate sahip degilse hem
kendi oOrgiitiiniin uzun vadede ayakta kalamamasina sebep olacak hemde kayirmayi
hisseden diger personelin daha az Ozveri ile caligmalarina ve aidiyet duygularinin

korelmesine sebep olacaktir.

Kronizme magdur kalan calisanlar, belirli pozisyonlarda kayirmaciliktan dolay1
hedefledikleri pozisyonlarda bulunamadiklarini diisiindiikleri igin isten ayrilma niyetleri
artmaktadir. Isten ayrilma niyeti, bireyin isten ayrilmasinin en giiclii habercisi olmakla

beraber ¢ok dnemli bir unsur olarak goriilmektedir.

Enerji sektoriinde yogun rekabetin yasanmasi kronizm uygulamalarinin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum da g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine yol
acmaktadir. Bu nedenle enerji sektorii iizerinde calismanin yapilmasi amaglanmistir.
Ayrica orgiitsel kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iligkinin olup olmadiginin
belirlenmesi amaclanmistir. Diger bir amag ise Orglitsel kronizm, orgiitsel kronizmin
boyutlar1 ve isten ayrilma niyetinin demografik 6zellikler acisindan farkliligin olup

olmadig1 saptanmaya calisilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini enerji sektoriinde hizmet veren bir firmanin 180 satis
personeli olusturmaktadir. S6zii gegen bu personele 170 adet anket formu dagitilmistir.
46 adet anket formu cevaplanmamistir. Bu calismanin orneklemi ise 124 personel

tarafindan olusturulmustur.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler
Bu calisgmada 5°li likert tipi (kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kismen

katiliyorum, katilmiyorum ve hi¢ katilmiyorum) 6lcek kullanilmistir. Katilimcilara 6
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adet (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢aligma siiresi, mevki) demografik

ozellikleri sorulmustur.

Orgiitsel kronizm dlgegi olarak Turhan (2013) tarafindan gelistirilen Algilanan
Orgiitsel Kronizm dl¢egi 3 boyut ve 15 maddeden olusmaktadir. Bu ¢alisamada Polat’in
arastirmasinda kullandig1 Slgekten faydalanilmistir. Orgiitsel kronizm 6lcegindeki 6
ifade i¢ grup yanliligi boyutunu, 5 ifade paternal kronizm boyutunu ve son olarak 4

ifade ise karsilikl1 ¢ikar aligverisi boyutunu olusturmaktadir (Polat, 2013: 36).

Isten ayrilma niyeti olgegini, Mobley ve digerleri (1977) gelistirmistir.
Tiirk¢e’ye uyarlamasim Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) gerceklestirmistir. Bu calismada
Yilmaz‘in (2018) arastirmasinda kullandig1 isten ayrilma niyeti oOl¢eginden

faydalanilmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Beyaz yakal1 ofis c¢alisanlarindan elde edilen veriler dogrultusunda olusturulan
arastirma modeli asagida verilmektedir. Modelde orgiitsel kronizm ile isten ayrilma
arasindaki iliski yer almakla birlikte orgiitsel kronizmin boyutlar1 olan i¢ grup yanliligi,

paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverigi boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligki yer almaktadir.

O rgiitsel Kronizm

Isten Ayvrilma
Niveti

Paternal
Kronizm

Sekil 7: Arastirmanin Modeli
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitsel kronizm ve isten ayrilma niyeti orgiitler {izerinde olumsuz etkilere
sahiptir. Kayirmanin 6n planda oldugu orgiitlerde kronizm algis1 yiiksektir. Orgiitsel
kronizm diizeyi arttikga iggorenlerin Orgiite olan gilivenleri sarsilir ve isten ayrilma
niyetlerini arttirir. Bu nedenle bu aragtirmada orgiitsel kronizm ve isten ayrilma
niyetinin iligskisi olacagr distinilmiistiir. Arastirma amact dikkate alindiginda

arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur.
Ha: Orgiitsel kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha2: I¢ grup yanlihigi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hs: Paternal kronizm boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ha: Karsilikli ¢ikar aligverisi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski vardir.

3.6. Arastirmanin Bulgulari
Bu boliimde arasirmaya katilan calisanlarin demografik o6zelliklerine iliskin

bilgilere yer verilerek degerlendirme yapilmistir.

3.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri
3.6.1.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilim

Tablo 1’de arasgtirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine iliskin bilgiler yer

almaktadir.
Tablo 1: Calisanlarin Cinsiyeti
Cinsiyet n %
Kadin 21 16,9
Erkek 103 83,1
Toplam 124 100

Tablo 1’deki veriler incelendiginde arastirmaya katilan 124 g¢alisanin %83,1°1
erkek iken %16,9’u kadindir. Buna gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu erkek

calisanlardan olugmaktadir.
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3.6.1.2. Yas Degiskenine Gore Dagilim

Tablo 2’de yas degiskenine gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin dagilim tablosu

verilmistir.
Tablo 2: Calisanlarin Yast
Yas n %
21-30 20 16,1
31-40 34 27,4
41-50 47 37,9
51 ve iizeri 23 18,5
Toplam 124 100

Arastirmaya katilan calisanlarin yaslar ile ilgili bilgi elde etmek amaglanmistir.
Yapilan analizler sonucunda en fazla katilimin %37,9 ile 41-50 yas grubunda oldugu
goriilmustiir. Diger taraftan en az katilim ise %16,1 ile 21-30 yas grubunda
gerceklesmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin %27,4°1 31-40 yas grubunda iken %18,5°1

51 ve lizeri grubunda yer almistir.

3.6.1.3. Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilim

Tablo 3’e bakildiginda ¢alisanlarin medeni durumlarma iligkin bilgiler

goriilmektedir.
Tablo 3: Calisanlarin Medeni Durumu
Medeni Durum n %
Evli 83 66,9
Bekar 41 33,1
Toplam 124 100

Goriildugi tizere calisanlarin ¢ogunlugu evlidir. Buna gore ¢alisanlarin %66,9°u

evlidir. Buna karsilik calisanlarin %33,1°1 bekardir.

3.6.1.4. Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilim
Tablo 4’te c¢alisanlarin egitim durumu degiskenine goére dagilimlart yer
almaktadir.
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Tablo 4: Calisanlarin Egitim Durumu

Egitim Durumu n %
Lise 23 18,5
Lisans 57 46,0
Lisansiistii 44 35,5
Toplam 124 100

Calisanlarin %18,5’1 lise diizeyinde egitim aldiklarini, %46,0°1 lisans diizeyinde
egitim aldiklarin1 ve son olarak %35,5°1 ise lisansiistli diizeyde egitim aldiklarini ifade

etmistir.

3.6.1.5. Calisma Siiresi Degiskenine Goére Dagilim

Tablo 5’te aragtirmaya katilan calisanlarin calisma siireleri ile ilgili bilgiler

verilmistir.
Tablo 5: Calisanlarin Calisma Siireleri
Cahisma Siiresi n %
2 yildan az 12 9,7
3-5yil 37 29,8
6 y1l ve iizeri 75 60,5
Toplam 124 100

Tablodaki bilgiler degerlendirildiginde calisanlarin %9,7’si 2 yildan az bir
stiredir calistiklarini ifade etmistir. Bununla birlikte %29,8’si 3-5 yil arasi calistiklarini
ve son olarak en fazla katilm ile calisanlarin %60,5’1 6 yil ve lizeri bir siiredir

calistiklarin1 belirtmistir.

3.6.1.6. Mevki Degiskenine Gore Dagilim
Tablo 6’daki veriler ¢alisanlarin mevki degiskenine gore dagilimlarini

gostermektedir.
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Tablo 6: Calisanlarin MevKileri

Mevki n %
Miidiir 16 12,9
Yonetici 63 50,8
Sorumlu 45 36,3
Toplam 124 100

Arastirmaya katilan calisan %12,9’u miidiir olduklarini, %50,8’1 yonetici
olduklarii ve son olarak %36,3’li sorumlu olduklarini ifade etmislerdir. Buna gore en

fazla katilim yoneticiler arasinda gerceklesmistir.

3.6.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirligi

Bu bolimde arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan Olgeklerin
giivenilirlik ~ diizeyi incelenerek degerlendirilmistir. Olgeklerin  giivenilirligini
belirleyebilmek i¢in Cronbach Alpha istatistiginden yararlamilmistir. Bu dogrultuda
Cronbach Alpha degerleri her bir faktor agisindan ayri ayri analiz edilmistir. Ayrica
Olgeklerde yer alan maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi halinde dlgegin giivenilirligine ne
kadar katki saglayacagi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda 6l¢egin gilivenilir
oldugu Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve iizeri bir degere sahip olmasina baglidir (Bas
vd., 2010: 1023).

3.6.2.1. Orgiitsel Kronizm Olgegi’nin Giivenilirlik Analizi

Tablo 7°de aragtirmada kullanilan orgiitsel kronizm Olgegi lizerinde yapilan
giivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir. Orgiitsel kronizm 6lgeginin 15 maddesi
lizerinde yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lcegin Cronbach Alpha degerinin
0,898 oldugu goriilmiistiir. Buna gore arastirmada kullanilan orgiitsel kronizm 6lgegi

giivenilir bir 6l¢ektir.
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¢ikarlarindan ¢ok kendi ¢ikarlarini diisiiniir.

Diizeltilmis
—_— Y ST Madde- Cronbach’s
Orgiitsel Kronizm Olcegi Toplam Alpha (ifade
o Korelasyon Cikarildiginda)
Orgiitsel Kronizm ,898
Yoneticimiz kisisel yakinligi olan ¢aliganlara karst daha
9291 ,801
toleransli davranir.
Kurumumuzda, ¢alisanlar 6diillendirilirken yoneticiyle kisisel 306 902
iligkilerinden ziyade performanslar1 dikkate alinir. ' '
Yoneticimiz ¢atigmalart ¢dzerken kendisine yakin gordiigii
601 ,890
¢aligsanlardan yana tavir alir.
Kurumumuzda, finansal veya kariyer olarak katki saglayacak
etkinliklere yoneticiyle kisisel iliskileri iyi olan ¢alisanlar 739 ,885
gonderilir.
Kurumumuzda, kararlar alinirken yoneticiyle yakin iligkileri 622 890
olan ¢aliganlarin goriisleri daha fazla dikkate alinir. ' '
Kurumumuzda, yoneticimizle iliskileri iyi olan ¢alisanlarin
" - 128 ,885
hatalar1 gormezden gelinir.
Kurumumuzda, yoneticimize kosulsuz sadakat gosterenlerin
et ,607 ,890
cikarlar1 daha fazla gozetilir.
Yoneticimiz, verdigi kararlar1 elestirmeyenleri ddiillendirir. ,709 ,886
Kurumumuzda, personel degerlendirmede yoneticiye sadakat
R Lo O ,633 ,889
en onemli kriterdir.
Yoneticim, kendisine sadakat gdsteren astlarin hatalarini
N . ,665 ,888
gormezden gelir.
Yoneticimiz, kurumumuza baglilik gésterenlerden ok 663 888
kendisine sadik olanlar1 ddiillendirir. ' '
Kurumumuzda, yonetici-¢aligan iligkileri kisisel ¢ikarlardan
_1105 ,918
¢ok kurumun ¢ikarlarina dayalidir.
Calisanlar bir konuda yoneticimizi desteklediginde, 622 890
karsiliginda 6diil beklerler. ' '
Yoneticimiz, kendi ¢ikarlarina uygun davraniglar sergileyen
e g ,697 ,887
caliganlar1 6diillendirir.
Y oneticimiz, caliganlarla ilgili karar verirken kurumun 699 887

3.6.2.2. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi’nin Giivenilirlik Analizi

Tablo 8’de c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirlemek amaciyla kullanilan

isten ayrilma niyeti 6l¢eginin giivenilirlik diizeyi yer almaktadir. Buna gore 3 ifadeden

olusan isten ayrilma niyeti 6l¢eginin 0,846 diizeyinde giivenilir oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 8: isten Ayrilma Niyeti Olgegi'inin Giivenilirligi

Diizeltilmis
Madde- Cronbach’s
Toplam Alpha (ifade
A Korelasyon Cikarildiginda)

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten Ayrilma Niyeti 846

Cogu kez isimi birakmay1 diisiiniiyorum. 721 778
Aktif bir sekilde baska sirketlerde is artyorum. 128 A72
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. ,695 ,807

3.6.3. Arastirmada Kullamilan Olgeklerin Ozellikleri

Arastirmanin bu kisminda orgiitsel kronizm Olgegine ve isten ayrilma niyeti
Olcegine iliskin tanimlayici istatistiksel bulgulara yer verilmistir. Buradan hareketle
katilimcilarin her bir ifadeye vermis olduklari cevaplarin dagilimi, ortalama ve standart
sapma degerleri incelenmistir. Ayrica verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini
test edebilmek icin ifadelerin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmustir. Olgekteki
ifadelerin carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi beklenmektedir.
Boylece verilerin normal dagilima uygun oldugu kabul edilmektedir (Kanten, 2012:
195).

3.6.3.1. Orgiitsel Kronizm Ol¢egine iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Arastirmaya katilan c¢alisanlardan elde edilen verilere goére Tablo 9’da
calisanlarin orgiitsel kronizm 6lgegine katilim diizeyleri frekans analizi ile test edilerek
verilmistir. Bununla birlikte 6l¢ekteki ifadelerin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve

basiklik degerleri analiz edilerek gosterilmistir.

Tablo 9: Orgiitsel Kronizm Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Katilim Diizeyi
Orgiitsel Kronizm Olcegi 1 2 3 4 5

e e 12,1 16,1 32,3 23,4 16,1
Yoneticimiz kisisel yakinligi olan

caliganlara kars1 daha toleransli davranir. Tammlayic: | Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
Istatistikler 3,15 1,23 -,164 -,817

Kurumumuzda, ¢alisanlar 9,7 32,3 29,8 14,5 13,7
odiillendirilirken yoneticiyle kisisel
iliskilerinden ziyade performanslari
dikkate alinir.

Tanimlayici Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Basiklik
[statistikler 2,90 1,19 ,339 -, 746
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Tablo 9’un devanu

Yéneticimiz ¢atismalar ¢ozerken 4,0 13,7 26,6 30,6 25,0
Kendisi wan erdiisii calisanlard
zgalfggi};?lrln gordugu gahiyaniardan Tanlmlay1c1 Ortalama Std. Sap Carplkhk Basiklik
Y ' Istatistikler 3,59 1,13 -, 416 -,630
Kurumumuzda, finansal veya kariyer 3,2 21,0 27,4 27,4 21,0
olarak katki saglayacak etkinliklere
yoneticiyle kisisel iliskileri iyi olan Tanimlayici Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik | Basiklik
calisanlar gonderilir. Istatistikler 342 113 137 - 960
Kurumumuzda, kararlar alinirken 4.8 16,1 23,4 33,9 21,8
yoneticiyle yakin iligkileri olan
calisanlarin gortisleri daha fazla dikkate Tanimlayict Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
altnir. Istatistikler 3,52 1,14 -421 -,675
Kurumumuzda, yoneticimizle iliskileri 56 15,3 25,0 33.1 21,0
iyi olan ¢aliganlarin hatalar1 gérmezden
gelinir. Tanmlayict Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
Istatistikler 3,48 1,15 -,415 -,640
Kurumumuzda, yoneticimize kosulsuz 4,8 13,7 24,2 355 21,8
s%c;z;l:ﬁzrgosterenlerm c¢ikarlar1 daha fazla Tammlayrcr | Ortalama | Std. Sap. | Carpikiik | Basikik
g : istatistikler [ 3,56 1,12 -,495 -,493
Yoneticimiz, verdigi kararlar 3.2 22,6 21,0 26,6 26,6
elestirmeyenleri 6diillendirir. Tanimlayic | Ortalama | Std.Sap. | Carpiklik | Basiklik
Istatistikler 3,51 1,20 -,235 -1,136
Kurumumuzda, personel 5,6 16,9 27,4 30,6 19,4
?egeri?rli‘:,‘trmg,de ydneticiye sadakat en Tanimlayic: | Ortalama | Std. Sap. | Carpikhk | Basiklik
onemit kriterdi. istatistikler | 341 115 -304 -721
o .. . 1,6 12,9 21,8 34,7 29,0
Yoneticim, kendisine sadakat gdosteren
astlarin hatalarin1 gérmezden gelir. Tanimlayic1 | Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik | Basiklik
Istatistikler 3,77 1,06 -516 -,603
Y 6neticimiz, kurumumuza baglilik 4,0 13,7 25,8 31,5 25,0
gosterenlller.(.i en Qo.k. kendisine sadik Tanimlayici Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Basiklik
olanlar1 6diillendirir. o
Istatistikler 3,60 1,13 -,437 -,612
Kurumumuzda, yonetici-calisan iliskileri 15,3 29,8 21,8 21,8 11,3
kisisel ¢ikarlardan ¢ok kurumun Tanimlayicr | Ortalama | Std. Sap. | Carpikhk | Basiklik
¢ikarlarina dayalidir. [statistikler 2,84 1,25 ,184 -1,024
Calisanlar bir konuda yoneticimizi 1,6 16,9 27,4 34,7 19,4
desteklediginde, karsiliginda 6diil Tammlayic: | Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
beklerler. istatistikler | 3,53 1.04 ~242 ~776
Yoneticimiz, kendi ¢ikarlarina uygun 3,2 16,9 25,8 30,6 234
df.inl'f.l’llzlar Sergl]eyen Qallsan]aﬂ Tanlmlay1c1 Ortalama Std. Sap Cal‘p]kllk Basiklik
odutiendirir. statistikler | 354 112 ~313 ~.806
Yoneticimiz, ¢alisanlarla ilgili karar 32 121 23,4 29,8 315
Ee“;l,‘e“kk“]"”m“‘(’i gikarlarindan gok Tammlayier | Ortalama | Std.Sap. | Carpikik | Basiklik
endi ¢gikarlarini diigiindir. istatistikler 374 113 553 568
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Tablo 9’daki veriler incelendiginde arastirmada elde edilen verilerin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -2 ile +2 degerlerinin arasinda oldugu saptanmistir. Dolayistyla
verilerin normallik varsayimina uydugu kabul edilip parametrik testlerin yapilmasina
karar verilmistir. Orgiitsel kronizm 06lgeginin maddeleri incelendiginde en yiiksek
ortalamanin 3,77 ile “YOneticim, kendisine sadakat gosteren astlarin hatalarimi
gormezden gelir” ifadesinde goriildiigli ortaya ¢ikmistir. Bu durum g¢alisanlarin 6rgiitsel
kronizm algis1 arttirmaktadir. Dolayisiyla orgiitlerde adil bir degerlendirme sisteminin
olmast gerektigi diisiiniilmektedir. Ayrica 2,84 ile “Kurumumuzda, yoOnetici-calisan
iligkileri kisisel c¢ikarlardan ¢ok kurumun ¢ikarlarina dayalidir” ifadesinin en diisiik
ortalamaya sahiptir. Dolayisiyla orgiitlerde kronizm algisinin daha diisiik olmasi igin

ortak hedefler belirlenmeli ve kurum ¢ikarlar1 6n plana ¢ikarilmalidir.
3.6.3.2. Orgiitsel Kronizm Olcegine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Tablo 10°da c¢alisanlarin Orgiitsel kronizm Olgegine katilim diizeyleri frekans
analizi ile gosterilmistir. Bunun yanisira ifadelerin ortalama, standart sapma, carpiklik

ve basiklik degerleri verilmistir. Elde edilen sonuglara gore veriler degerlendirilmistir.

Tablo 10: Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

i y Ima Ny ti ()l i Katihm Dl"lZeyi
Isten Ayrilm 1 1 1
(3 ceg
3,2 27,4 29]0 25’0 ]5,3

Cogu kez isimi birakmayi diistiniiyorum.

Tammlayic1 | Ortalama [ Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
Istatistikler 3,22 1,11 ,103 -,954

Aktif bir sekilde baska sirketlerde is 2.4 153 29,0 28,2 250

artyorum. Tanimlayic1 | Ortalama | Std. Sap. | Carpiklik Basiklik
Istatistikler 3,58 1,10 -,265 -,824

. 8,9 19,4 21,0 32,3 18,5

Isimden muhtemelen yakin bir zamanda

ayr]lacaglm. Tanlm]aylcl Ortalama Std. Sap Carplkhk Basiklik
Istatistikler 3,32 1,23 -,323 -,919

Tablo 10’daki veriler incelendiginde arastirmada elde edilen verilerin carpiklik
ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 degerlerinin arasinda oldugu saptanmistir. Dolayisiyla
verilerin normallik varsayimina uydugu kabul edilip parametrik testlerin yapilmasina
karar verilmistir. Tablo 10’daki veriler incelendiginde en yiliksek ortalama 3,58 ile
“Aktif bir sekilde bagka sirketlerde is ariyorum”, ifadesinde belirlenmistir. Buna gore
calisanlarin baska bir sirkette is bulmasi halinde isten ayrilma ihtimalleri yiiksektir.
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Diger taraftan ortalama degerler birbirine yakin olmasina karsin en diisiik ortalama
“Cogu kez isimi birakmayr diislinliyorum”, ifadesinde goriilmiistir. Bu durumda

caligsanlarin sik sik isten ayrilma niyetinde olduklar1 sdylenebilir.

3.6.4. Farkhilik Analizleri

Arastirmanmn bu béliimiinde farklilik analizlerine yer verilmistir. Oncelikle
cinsiyet ve medeni durum degiskenleri iki gruplu degiskenler olmasindan dolay1
farklilik olup olmadig t-testi ile yas, egitim, kidem ve gorev degiskeleri ise ikiden fazla
gruplu degiskenler olmasindan dolay1 farklilik olup olmamasi anova testi ile analiz

edilmistir. Elde edilen sonuglar asagida degerlendirilmistir.

3.6.4.1. Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglar:
Tablo 11°de cinsiyet degiskenine gore orgiitsel kronizm ve boyutlari olan i¢ grup
yanlilig1, paternal kronizm ve karsilikli c¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 11: Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Grup Istatistikleri Levene t-testi
Degiskenler Cinsiyet - Testi
N  Ort Std. F p t p
Sap.
. ) Kadin 21 357 758
Orgiitsel Kronizm 266 607 940 349
Erkek 103 341 731
. _ Kadmn 21 342 883
I¢ grup yanhhg ,055 816 473 637
. Erkek 103 333  ,800
<
}:' Paternal Kadmn 21 3,87 714
i 5472 021 2,009 ,052
g kronizm Erkek 103 351 899
®  Karsihkli ¢ikar Kadmn 21 344 817
aligverisi ek 05 sa 700 057 812 190 850
. Kadm 21 351 1,020
Isten Ayrilma Niyeti Erkek 103 338 1003 ,094 759 ,671 503

Cinsiyet degiskenine gore kadin ¢alisanlarin ortalamalarinin erkek calisanlardan
yikksek oldugu goriilmektedir. Buna gore kadin calisanlarin  Grgiitsel kronizm
degiskeninde x=3,57 ile, i¢ grup yanliligi boyutunda x=3,42 ile, paternal kronizm
boyutunda x=3,87 ile, karsilikli ¢ikar aligverisi boyutunda x=3,44 ile erkek ¢alisanlara
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gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu anlagilmaktadir. Cinsiyet degiskenine gore
farklilik olmadig1 incelendiginde orgiitsel kronizm (p=0,349), i¢ grup yanlilig
(p=0,637), paternal kronizm (0,052), karsilikli ¢ikar alisverisi (p=0,850) ve isten
ayrilma niyeti degiskenlerinde farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

3.6.4.2. Medeni Durum Degiskenine Gore T-Testi Sonuclari
Tablo 12°de medeni durum degiskenine gore orgiitsel kronizm ve boyutlar1 olan
i¢ grup yanliligi, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadigina bakilmaistir.

Tablo 12: Medeni Durum Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Grup Istatistikleri Levene t-testi
Degiskenler Medeni Testi
Durum Std.
N Ort Sap. F p t P
. ) Evii 83 356  ,665
Orgiitsel Kronizm R 3,039 ,084 2,620 ,010
Bekar 41 3,20 ,816
. . Evli 83 343 748
i¢ grup yanliig A 2,515 115 1,603 111
o Bekar 41 3,18 ,915
< n
£ Paternal = BS80S0 2739 007
% Kronizm Bekar 41 327 915 ' ' ’
“ Kargiidy gkar - £V BSS8  se 312 002
aligverisi Bekar 41 313 ,701 ’ , , ’
. Evli 83 351 992
Isten Ayrilma Niyeti .\ - M 311 084 432 512 2,119 036

Yapilan t-testi sonucunda orgiitsel kronizm (p = 0,010), isten ayrilma niyeti (p =
0,036) ve orgilitsel kronizmin boyutlarindan paternal kronizm (p = 0,007) ve karsilikl
cikar aligverisi (p = 0,002) farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin nedeni i¢in aritmetik
ortalamalar incelendiginde, paternal kronizm boyutunda en yiiksek (X = 3,72) diizeyde
evli olan calisanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Diger yandan aritmetik
ortalamalar bakimindan en diisiik (X = 3,11) diizeyde isten ayrilma niyetinde bekar

calisanlardan kaynaklandig1 saptanmistir.
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3.6.4.3. Yas Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclari
Tablo 13’te yasdegiskenine gore oOrgiitsel kronizm ve boyutlart olan i¢ grup
yanliligi, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadigina bakilmistir.

Tablo 13: Yas Degiskenine Gore Anova Testi Sonuglari

Grup Istatistikleri Anova testi
Degiskenler
813 Yas N Ort Std. Kareler Kareler . .
' Sap. Top. Ort.
2130 20 354 826 B -
— S s 2264 755
ZE 3140 34 365 714 5<
5 E 1411 243
O X S5 64,183 535
+81 23 324 736 &
21-30 20 337 1,047 =
O <
= 5B 340 M o345 g0 G < oot 520
5= ' ’ 480 697
S %E 41-50 47 33> 703 &
5 451 23 S5 80,080 667
z 320 745 &
==} 21-30 20 3.66 904 & ~
Z ’ % & 200 700
o —_ — I} I
Z SE 3140 34 374 ge7 5 <
N $¢E 905 441
% % E 41-50 47 3’49 ,877 E ' '
g ox S5 92,732 773
v +51 23 339 881 &
]
(z ? 21-30 20 3,65 ,615 C—E_ =
- s
S Zz 8140 M 366 717 §< e 208
g 7= ' ’ 4,189 ,007
) £T 450 47 327 683 8
<2 - S5 57,373 478
! 313 730 &
= 2130 20 353 1062 B -
E S s 3473 1,158
i% 31-40 34 3,56 799 (3 <
> 1,154 331
=2 450 47 330 1,194 B 120.43
%] o y
Az 5.2 1,004

Yapilan ANOVA testi sonucunda oOrgiitsel kronizmin boyutlarindan karsilikli
cikar aligverisinde farkliik (p = 0,007) tespit edilmistir. Aritmetik ortalamalar
incelendiginde, en yiiksek (X = 3,74) paternal kronizm boyutunda 31-40 yas grubunda
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yiiksek oldugu bulunmustur. Diger yandan en diisiik (X = 3,12) isten ayrilma niyetinde

51 yas ve iizeri olan iggdrenlerin oldugu gorilmiistiir.

3.6.4.4. Egitim Durumu Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclar:
Tablo 14°te egitim durumu degiskenine gore orgiitsel kronizm ve boyutlari olan i¢ grup
yanlilig1, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadigina bakilmistir.

Tablo 14: Egitim Durumu Degiskenine Gore Anova Testi Sonuglari

Grup istatistikleri Anova testi
Degiskenler ggiﬁm Std Kareler  Kareler
urumu .
N oot oo Top. Ort. F P
E Lise 23 3,50 ,982 5 -
E . g—g 2,289 1,145
¢ Lisans 57 355 680 O 2,159 120
%] ’ 7
S Lisansiisti 44 590 630 25 64,158 930
QO (3
g Lise 23 333 1204 E
z S g 1,296 648
5 Lisans 57 5=
. = 3,45 121 983 377
& g
< E i s
= 2 Lisansiisti 44 399 660 .5 79,745 ,659
=) -~ G
-
Q -
; £ Lise 23 3,70 839 8 -
& - S & 4,00 2,048
< 5 Lisans 57 3,71 792 O <
S X 2,731,069
= g 3
§ % Lisansiisti 44 3,32 840 25 90,735 750
= o G
=
wn .
:S . Lise 23 3,50 839 5
2 25 5 £ 2,368 1,184
') = = Lisans 57 5
5 ; 3,52 839 O 2,348 ,100
o 5
3 Lisansiisti 44 353 638 S5 61,012 1004
O
3} Lise 23 346 1162 3 4
E g—g 2,940 1,470
ol i O
=g Lisans 57 3,50 922 1,470 234
s Z 5
3 o =
=z Lisansiistii 44 3,17 1,008 g—é 120,969 1,000
@)
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Yapilan ANOVA testi sonucunda, egitim durumu bakimindan farklilik tespit
edilememistir. Aritmetik ortalamalar1 incelendiginde, oOrgiitsel kronizmin boyutunda
paternal kronizmde en yiiksek (X = 3,71) diizeyde lisans egitim diizeyine sahip olan
calisanlarin hissettigi bulunmustur. Lisansiistii egitim seviyesine sahip olan ¢alisanlarin

en diisiik (X = 3,17) isten ayrilma niyetinde oldugu saptanmuistir.

3.6.4.5. Kidem Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclar:
Tablo 15’te kidem degiskenine gore orgiitsel kronizm ve boyutlar1 olan i¢ grup
yanlilig1, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadigina bakilmaistir.

Tablo 15: Kidem Degiskenine Gore Anova Testi Sonuglari

Grup istatistikleri Anova testi
Degiskenler
&3 Kidem N Ort Std. Kareler Kareler - b
' Sap. Top. Ort.
3’ten az 12 3,01 924 5
_ 5 2
5 35 37 33 e ge o B
=€ 3,327 039
& & 5'ten 3
°X faia 5385 17 35 62084 521
(O]
g 3’tenaz 12 2,89 1,138 8 -
- = S8 3776 1,888
= 5 35 37 326 677 5< '
5 - ! e 2,957 056
= = o =
£ 5’ten ©
E S fazla 5 346 798 35 77265 639
o (D
=]
z 3’ten az 12 3,03 953 5 _
o _ _Q §
E sE 35 37 353 850 < 429% 2148
- D 2871 061
o S 5S’ten S
né - fazla 15 3,67 ,858 39 90,535 ,748
B Q
% 3’ten az 12 3,15 779 k= =
o o o
5 = F 35 37 3,26 645 5;‘3 2710 1,355
ErE = 2,702 071
S SYZ Sten 75 s
fazla 35 726 55 60671 501
(O]
g 3’ten az 12 2,72 1,221 k= =
E S & 10,204 ,
Eg 35 37 315 1023 F < o147
Z> > 5482 005
= Z 5’ten <
2 fazla 75 3,59 897 25 113615 1939
o 6
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Yapilan ANOVA testi sonucunda orgiitsel kronizm (p = 0,039) ve isten ayrilma

niyetinde (p = 0,005) kidem acisindan farklilik saptanmigtir. Aritmetik ortalamalar

incelendiginde, bes yildan fazla gorev yapmakta olan personelin, paternal kronizm

boyutunda en yiiksek (X = 3,67) oldugu tespit edilmistir. U¢ yildan az kideme sahip olan

calisanlarda ise isten ayrilma niyetinin en diisik (X = 2,72) oldugu bulunmustur.

3.6.4.6. Gorev Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclari

Tablo 16’da gorev degiskenine gore orgiitsel kronizm ve boyutlar1 olan i¢ grup

yanlilig1, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti

degiskenlerinde farklilik olup olmadigina bakilmaistir.

Tablo 16: Gorev Degiskenine Gore Anova Testi Sonuglari

Grup Istatistikleri Anova testi
Degiskenler “
Gorev N ort St Kareler Kareler p
' Sap. Top. Ort.
Miidiir 16 3,35 735 5 -
25 Yonetici 63 351 635 5 < 704 92
S ,648 525
#e g
O X Sorumlu 45 3,36 861 S5 65743 543
0
Miidiir 16 3,39 685 5 _
_ . S g 817 409
[~ g-)éo Yénetici 63 > < ) )
3 5z Onetici 3,41 696 (5 616 542
= =5 2 5
E Sorumlu 45 324 ,990 g—& 80,224 ,663
- >
z Miidiir 16 3,31 9717 5 -
o = 4
= =€ g < 1,599 ,800
oE E g onetici 3,66 ,785 (O] 1,038 ,357
S &¢ 3
QM: Sorumlu 45 3,53 ,962 g-g. 93,232 771
. O
= Midir 16 334 724 5 _
= = g
® Z5Ef Yonetici 63 348 672 F < o1 28
2 7E2 551 578
) s O = =
% < Sorumlu 45 334 782 5-2 62,808 ;519
(D —
< Miidiir 16 329 1,025 3 =
g %:ﬁ& ,400 ,200
o Sreticd o)
zg Yonetici 63 3,43 887 O 196 822
s Z s
o i)
Rz Sorumlu 45 3,33 1,158 S5 123,509 1,021
O
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Yapilan ANOVA testi sonucunda, gorev bakimindan bir farklilik tespit
edilememistir. Aritmetik ortalamalarina gore, yonetici olarak gorev yapan galisanlarin
en yiiksek (X = 3,66) diizeyde paternal kronizm algiladigi saptanmistir. En diistik (x =
3,24) ise i¢ grup yanlilig1 boyutunda sorumlu olarak gorev yapan ¢alisanlarin algiladigi

tespit edilmistir.

3.6.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu béliimde olusturulan hipotezlerin bulgular1 yorumlanmaktadir. Orgiitsel
kronizm, i¢ grup yanlilig1 boyutu, paternal kronizm boyutu ve karsilikli ¢ikar aligverisi
boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasinda korelasyonlar asagida incelenmektedir.
Korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak, 0.00-0.30 arasinda diisiik diizeyde, 0.30-
0.70 arasinda orta diizeyde ve 0.70-1.00 arasinda yiiksek diizeyde bir iliskisi oldugu
ifade edilmektedir (Bliylikoztiirk, 2011: 32).

Tablo 17: Korelasyon Analizi Sonuglari

£ =
E Z
2 o . . [
Degiskenler § Orgiitsel Kronizmin Boyutlar: g
B
o — _ = ';)« >
z =P | E5 | 2% <
= L= = S 7 5 2 =
&0 O = L S s 5% 7}
= = T = § = = =
QO e o X MO < =
r 1
Orgiitsel Kronizm D
r ,945** 1
= i 5
g I¢ Grup Yanhh@ D 000
s r ,917** ,194** 1
Z 3 Paternal
= g Kronizm p ,000 ,000
% r |83 | 717 | 646 |1
:5 Karsihkh Cikar
Alisverisi p ,000 ,000 ,000
r ,586** ,503** ,591** ,495** 1
Isten Ayrilma Niyeti D 000 000 000 000
*[liski 0,05 derecesinde anlamlidir.
N=124 .
**[ligki 0,01 derecesinde anlamlidir.
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Orgiitsel kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = ,586; p = 000) orta
diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli korelasyonu bulunmustur. Hy hipotezi

kabul edilmistir.

I¢ grup yanlilig1 boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = ,503; p = ,000) orta
diizeyde, porzitif ve istatistiksel olarak anlamli korelasyon saptanmistir. Hz hipotezi

kabul edilmistir.

Paternal kronizm boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = ,591; p = ,000)
orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli korelasyon tespit edilmistir. Hs

hipotezi kabul edilmistir.

Karsiliklr ¢ikar aligverisi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = ,495; p =
,000) orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli korelasyonu ortaya

cikarilmistir. Hs hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC

Hizli degisen ve siirekli gelisen is hayatinda orgiitsel kronizm ve isten ayrilma
niyeti énemli bir konu olmustur. Orgiitsel kronizm, adam kayirma, cikar iliskileri ve
liyakatten uzak bir yonetim anlayisina sahip olan yoneticilerin personel tizerinde baski
olusturmasina sebep olarak mutsuz isgorenlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Bunun neticesinde ise isten anlayan calisanin yerine, kayirilan ¢alisanlarin yonetimde
s0z sahibi olmasi ortaya ¢ikmaktadir. Uzun vadede yapilan bu hatalar sirketlerin is
goremez ve agir rekabet sartlarinda gerekli karsiligt verememesi nedeniyle yok
olmasina ya da zayiflamasina sebep olacaktir. Bu nedenlerden dolay1 orgiitsel kronizm
ve isten ayrilma niyetinin iliskisini belirlemek i¢in enerji sektdriinde faaliyet gdsteren
bir firmada goérev yapmakta olan 124 personel ile bu ¢alismanin Orneklemi

olusturulmustur.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel kronizm ile isten ayrilma niyeti
arasinda orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Bolat ve digerleri (2017:172) yaptiklar1 ¢alismada oOrgiitsel kronizm ve isten ayrilma
egilimi arasinda orta, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon
bulmuslardir. Liyakat sahibi olmayan calisanlara sahip olan orgiitlerde bu kisilerin is
arkadaslarinda yine bu kisilerin haketmedikleri yerlerde olduklarina dair diisiinceler
olugsmustur. Bu yiizden orgiitlere olan giliven azalmis olup, orgiitsel adalet duygusu
korelmeye baslamistir. Bu tutum ve davranislarin sonucunda ise isten ayrilma niyeti

tetiklenir.

Orgiitsel kronizmin boyutlar1 olan i¢ grup yanlihgi, paternal kronizm ve
karsihikli cikar aligverisi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde, pozitif ve

istatistiksel olarak anlamli korelasyon saptanmistir.

Orgiitsel kronizm, orgiitsel kronizm boyutlari ve isten ayrilma niyeti bakimindan
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunamamistir. Turhan ve Erol (2018:
878)’un yaptiklar1 c¢alismada cinsiyet ile Orgiitsel kronizm arasinda farklilik
bulamamustirlar. Aritmetik ortalamalar1 incelendiginde kadin personelin paternal
kronizm boyutu en yiiksek diizeyde oldugu saptanmustir. Pozitif ayrimcilik nedeniyle
kadin calisanlar daha fazla kollandiklar: i¢in paternal kronizmlerinin yiiksek ¢ikmasi
dogaldir. Sirketin toplumsal cinsiyet esitligi politikast nedeniyle kadinlara farkli bir

deger verilmektedir.
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Medeni durum agisindan orgiitsel kronizm, paternal kronizm, karsilikli ¢ikar
aligverisi ve isten ayrilma niyetinde farkliliklar tespit edilmistir. Sendogdu ve digerleri
(2021: 281) medeni durum bakimindan isten ayrilma niyetinde farklilik saptamistirlar.
Aritmetik ortalamalar incelendiginde en yliksek paternal kronizm boyutunun evli
personelden kaynaklandigir goriilmiistiir. Aile kurumunun Onemi nedeniyle evli
isgorenler is yasaminda da islerine daha bagli, yoneticilerine daha sadik ve yoneticileri
tarafindan da desteklenen kisilerdir. Bu nedenle paternal kronizm bekarlar ¢alisanlarin
aksine evli olan c¢alisanlarda daha yiiksektir. Yine aritmetik ortalamalar: incelendiginde
bekar isgdrenlerin isten ayrilma niyeti en diisiik tespit edilmistir. Calisma sartlarinin
agir olusu ve stresli bir ortamda calismalar1 nedeniyle evli personel bunu ailelerine
yansittiklarindan aile diizenleri de bundan etkilendigi icin isten ayrilma niyetleri daha

yiiksektir.

Yas degiskeni bakimindan karsilikli ¢ikar aligverisi boyutunda farklilik
saptanmigtir. Aritmetik ortalamalara gore 31-40 gruplarinin paternal kronizm boyutunda
en yliksek diizeye Sahip oldugu bulunmustur. 51 yas ve iizeri personelin isten ayrilma
niyeti de en diisiik ¢itkmistir. 31-40 yas arasi personel kariyer ve prestijli bir firmada
caligmalar1 nedeniyle yoneticilerine ¢ok daha bagli olup gili¢ ve otoritelerini kabul
etmektedirler. Ayrica en verimli yaslarinda olduklart i¢in yoneticileri tarafindan
kayrilmaktadirlar. 51 yas ve {izeri personelin ise isten ayrilma niyeti isten

ayrildiklarinda ¢alisacak daha iyi bir igyeri bulamama endisesiyle diistiktiir.

Egitim durumu incelendiginde orgiitsel kronizm, orgiitsel kronizm boyutlar1 ve
isten ayrilma niyeti bakimindan farklilik tespit edilememistir. Dirgen’ ninde (2019: 79),
yaptig1 calismada orgiitsel kronizmin egitim durumu acgisindan bir farkliligini tespit
edememistir. Aritmetik ortalamalar1 incelendiginde paternal kronizm boyutunda en
yiiksek diizeyde lisans egitim diizeyine sahip personel oldugu saptanmistir. Kariyer
hedefi bulunan lisans mezunlar1 yoneticilerinin giic ve otoritesine kayitsiz sartsiz
baglidir. Yonetcisinin kendisini koruyup kollayarak daha iist pozisyonlara getirecegi
diisiincesi buna neden olmaktadir. Bu nedenle paternal kronizmin olmasi olagandir.
Lisansiistii egitim seviyesine sahip personelde ise isten ayrilma niyeti en diisiiktiir. Tlgili
kurum isgorenlerin egitim seviyesinin yiiksek olmasii tesvik etmektedir. Kariyer

planlamasinda egitim seviyesi ¢cok dnemli bir kistastir.
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Orgiitsel kronizm ve isten ayrilma niyetinde kidem acisindan farklilik
saptanmistir. Aydin (2015:146), yaptig1 calismada kidem bakimindan kayirmaciligin
koordinasyon boyutunda farklilik tespit etmistir. Diger taraftan Regica ve Dogan (2021:
114) yaptiklar1 ¢alismada, kidem bakimindan isten ayrilma niyeti arasinda farklilik
bulmusturlar. Aritmetik ortalamalar1 incelendiginde, bes yildan fazla gorev yapmakta
olan personelin, paternal kronizm boyutunda en yiiksek oldugu tespit edilmistir. 3
yildan az kideme sahip olan ¢alisanlarda ise isten ayrilma niyetinin en diisiik oldugu
bulunmustur. 5 yildan fazla personelde paternal kronizmin yiiksek ¢ikma sebebi
kariyerde erken terfiler ve yiiksek maag beklentisinin kendilerine yakin olan yoneticiler
tarafindan karsilanabilme ihtimalidir. 3 yildan az calisan personeldeki isten ayrilma
niyetinin diisitk olma sebebi ise ise girdikleri firmanin bilinen ve prestijli olmasi

nedeniyle ayrilmayi diisiinmemeleridir.

Orgiitsel kronizm, orgiitsel kronizm boyutlar1 ve isten ayrilma niyetinin gorev
bakimindan farklilig1 tespit edilememistir. Aritmetik ortalamalarmma gore, yonetici
konumunda goérev yapan calisanlarin en yiiksek diizeyde paternal kronizm algiladigi
saptanmistir. En diisiik ise i¢ grup yanlilig1 boyutunda sorumlu konumunda gorev yapan
calisanlarin algiladig1 tespit edilmistir. Yoneticilerde paternal kronizm etkisinin yiiksek
goriilme sebebi bir iist pozisyona gegebilme umuduyla yoneticilerine her anlamda bagl
olmalaridir. Sorumlular belirli kariyer basamaklarinda tikandiklart igin i¢ grup yanliligi

algilar diisiiktiir.

Bu calismanin sonucunda ilgili kurumun yonetimine ve diger arastirmacilara bir
takim Oneriler verilebilir. Analiz sonuglar1 incelendiginde genel anlamda kayirmaciligin
her alanda oldugu gériisii hakimdir. Ozellikle maas ve kariyer beklentileri nedeniyle
paternal kronizmin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu uzun vadede sirkete zarar
verecek bir durumdur. Bu durumun aksine liyakate 6nem verilmesi orgiite olumlu

yonde katki saglayacaktir.

Orgiitsel kronizmin yiiksek olmasi orgiitsel adalete olan giivenin azalmasima
sebep olacaktir. Bu durumda orgiite karsi olan aidiyet diisiik olacaktir. Bu durumu
engellemek i¢in yonetim personelin fikir, goriis ve elestirini dikkate almasi1 6nerilebilir.
Bu calisma enerji sektoriinde hizmet veren firmanin satis biriminin ¢alisanlar1 lizerinde
yapilmis olup, diger arastirmacilarin farkli sektorlerde calisan isgdrenler iizerinde

yapmasi Onerilebilir.
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Ek-1: Anket Formu

ORGUTSEL KRONIiZM VE iSTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI iLiSKi

Sayin Katilimet;

Bu anket, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yénetim ve
Organizasyon programinda yiiksek lisans ¢aligmasi olarak “Orgiitsel Kronizm ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliski” bashkli calisma kapsaminda hazirlanmistir. Anketimizde size en uygun yargiyl,
objektif esaslarla isaretlemeniz, sozii edilen caligmaya 6nemli katkilar saglayacaktir.

Verilen cevaplar sadece bilimsel amach kullanilacak ve Kesinlikle iiciincii Kisilerle
paylasilmayacaktir. Yardimlarimz ve katkilarimiz icin simdiden tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek
2. Yasmiz () 21-30 () 31-40 ( )41-50 ( )51 ve Uzeri
3. Medeni Haliniz ( )Evli () Bekar
4. Egitim Durumunuz ( ) Lise () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
5.Caligma Siireniz ()2 Yildan Az ( )3-5Y1l ()6 Yil ve Uzeri
6. Konumunuz () Midiir () Yonetici ( ) Sorumlu
g g
E| E g
22l 2|52/ 5|26
i = =3 S| g8 2|2
Isten Ayrilma Niyeti = = 2= E | 3 &
CEI 5| M5l |2t
M| M M _Q _Q

1. Cogu kez mevcut isimi birakmay: diisiiniiyorum.

2. Aktif bir gekilde bagka sirketlerde i artyorum.

3. Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.

Orgiitsel Kronizm

1. Yoneticimiz, kisisel yakinligi olan ¢alisanlara kars1 daha toleransh
davranir.

2. Kurumumuzda, ¢aliganlar ddiillendirilirken yoneticiyle kisisel
iligkilerinden ziyade performanslar1 dikkate alinir.

3. Yoneticimiz, ¢atigmalart ¢6zerken kendisine yakin gordiigii ¢alisanlardan
yana tavir alir.

4. Kurumumuzda, finansal veya kariyer olarak katki saglayacak etkinliklere
yoneticiyle kisisel iligkileri iyi olan ¢aliganlar gonderilir.

5. Kurumumuzda, kararlar alinirken yoneticiyle yakin iligkileri olan
calisanlarin goriisleri daha fazla dikkate alinir.

6. Kurumumuzda, yoneticimizle iliskileri iyi olan ¢aliganlarin hatalar
gormezden gelinir.

7. Kurumumuzda, yoneticimize kosulsuz sadakat gosterenlerin ¢ikarlar1 daha
fazla gozetilir.

8. Yoneticimiz, verdigi kararlar elestirmeyenleri 6diillendirir.

9. Kurumumuzda, personel degerlendirmede yoneticiye sadakat en 6nemli
kriterdir.

10.

Yoneticim, kendisine sadakat gosteren astlarin hatalarini gérmezden gelir.

11. | Yoneticimiz, kuarumumuza baglilik gosterenlerden ¢ok kendisine sadik
olanlar &diillendirir.

12. | Kurumumuzda, yonetici-galisan iliskileri kisisel ¢ikarlardan ¢ok kurumun
cikarlarina dayalidir.

13. | Caliganlar bir konuda yoneticimizi desteklediginde, karsiliginda 6diil
beklerler.

14. | Yoneticimiz, kendi ¢ikarlarina uygun davranislar sergileyen calisanlari
odiillendirir.

15. | Yoneticimiz, ¢alisanlarla ilgili karar verirken kurumun ¢ikarlarindan gok
kendi ¢ikarlarmni diigiiniir.






