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OZET

Amac¢: Bu calismada Van ilinde faaliyet gosteren Ozel hastanelerde;
kurumsallagma agisindan kayirmaciligin ise adanmiglik ve ise yabancilasma
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amag¢lanmustir.

Gere¢ ve Yontem: Arastirma kesitsel ve tanimlayict bir ¢alisma olarak
tasarlanmigtir. Calisma Van ilinde faaliyet gdsteren 2 6zel hastaneden Ocak
2015-Subat 2015 tarihleri arasinda, arastirmaya katilmay1 kabul eden toplam 291
hastane calisan1 ile gerceklestirilmistir. Veriler anket yontemiyle, yiiz yiize
gorlisme yapilarak toplanmistir. Ayrica dlgeklerde kalitatif siniflamam olmamast
nedeniyle kurumsallasma durumunu belirlemek amaciyla, derinlemesine
goriismeler yapilmustir. Veriler elektronik ortama aktarilarak SPSS 11.5 istatistik
paket programinda analiz edilmistir. Verilerin normal dagilima uygunluklar
histogramlarin ¢izilmesi, merkezi ve yayginlik Olgiitlerinin incelenmesi One-
Sample Kolmogorow-Smirnow testi ile sinanmig, normal dagilima uygun oldugu
belirlenmistir. Analiz ve degerlendirmelerde siklik tablolari, merkezi ve
yayginlik olgiitleri ile bagimsiz gruplarda t testi ve Pearson korelasyon testi
kullanilmustir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi olarak 0,05 almmustir.

Bulgu ve Sonugclar: Arastirma sonucunda, kurumsallik durumuna gore
hastaneler arasinda kayirmacilik diizeyi farklilik géstermemistir (p>,05). Hem
kurumsal hem de kurumsal olmayan hastane kayirmacilik ile ise yabancilagsma
arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli iligki saptanmistir (p<0,05).
Kurumsal hastanede kayirmacilik ile ise adanmislik arasinda pozitif yonde ¢ok
zay1f, kurumsal olmayan hastanede ise negatif yonde zayif iliski ortaya ¢ikmigtir
(p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Hastane Yonetimi, Ise Adanmishik, Kurumsallasma,
Kayirmacilik, Yabancilagma



SUMMARY

Research’s aim: Study, which ise done at the private hospitals in Van, it is
aimed to show effects of favoring on dedication to work or alienation to work in
terms of institutionalisation.

Material and Method: The research and the research was done at two private
hospitals in city of Van between January, 2015 and February,2015 with the
attendance of 291 hospital workers who were volunteers. The data was collected
face to face with the workers by survey. The data was analized at electronic
environment SPSS 11.5 statistics programme. The suitability of data, drawing
histogram,examination of cenral and common criterias were tested by One-
Sample Kolmogorow-Smirnow test and they were seen to be suitable for common
creterias. At analysis and assessment stages;frequency charts,medium and
prevalence criteria and at independent groups T test and Person correlation tests
were used Statistical significance level was considered as 0.05.

Findings and Results: As a result of the research, favoring differed according
institutionalisation (p>0,05). Both at institutionalised, non- institutionalised
hospitals it was realized that there was positive,medium and meaningful relation
and dedication to work or estrangement work (p<0,05). At institutionalised
hospitals there was a very weak,but positive and at the non- institutionalised
hospitals there was weak and negative tie between favoring and dadication to
work (p<0,05).

Key words: Hospital management, dedication to work, institutionalisation,
nepotism, work alienation.



GIRIS ve AMAC

Son zamanlarda isletmelerin faaliyet gosterdikleri gevrenin karmasiklagmasi,
degisimin hizlanmasi, yogun rekabet ortami ve ekonomik dalgalanmalar gibi
etkenler isletmeleri yeniden yapilanma, isbirlikleri kurma, cevreye uyum saglama
gibi durumlar ile karst karsiya birakmaktadir. Ozellikle &rgiitiin bulundugu
¢evredeki mesrulagsma ¢abasininin bir sonucu olan kurumsallagma neredeyse her
orgiit icin olmazsa olmaz konumdadir. Kurumsallagsma ile orgiitler ¢evresel
beklentileri daha dogru olarak karsilayabilmekte, daha farkl bir deyisle ¢evre ile
orgilit arasindaki stratejik aciklik azalmakta ya da tamamiyla ortadan
kalkmaktadir (Yildiz, 2010).

Kurumsallagma agisindan bakildiginda kayirmacilik (nepotizm) olumsuz bir
durumu ifade etmektedir. Tarihi, Ronesans donemine kadar uzanan kayirmacilik
insanlik tarihinde uzun yillardir varligini siirdiirmektedir. Ayrica kayirmacilik
(nepotizm) kurumsal olmayan isletmelerde var olan ve var olmay: da siirdiirecek
bir terim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dokiimbilek, 2010).

Bagka bir agidan bakildiginda ise giiniimiizde yasamini siirdiiren isletmelerin
basarilar1 ¢alisanlarinin orgiitlerine karsi tutumlart ve nitelikleriyle dogrudan
iligkilidir. Calisanlar ne diizeyde orgiitleriyle 6zdeslesir ve kendilerini islerine
adarlarsa o diizeyde hem 0Orgiit, hem de kendileri basarili olurlar (Kutlay, 2012).
Buna ek olarak giiniimiizde isletmelerin vazgecilmez 6gesi insandir. Isletmeler
acisindan bu 6ge basariya ulastiracak olan adanmisghigin yani sira isletmenin
stirekliligi i¢in tehlike olusturabilecek ise yabancilasma tehlikesiyle de kars
karsiyadir. Ayrica teknolojik atilimlar toplum yapilarini etkilemekte, bu
baglamda bireyin topluma ve kendine uyumunda sorunlar olusturmaktadir.
Insanm cevresi ile iliskilerinde bozulmalar olmakta ve mutsuzluk hali her alanda
yerini almaktadir. Glinimiizde parasal olarak tatmin olmak insanlar i¢in yeterli
olmamakta, ruhsal olarak ise tatmin olamayan galisanlar gittik¢e yalnizlasmakta
ve yabancilagsmaktadir (Biiyiikyilmaz, 2007).

Buradan hareketle tasarlanan arastirmada, kurumsallasma durumu
baglaminda hastanelerde kayirmaciligin ise adanmislik ve yabancilagsma {izerine
etkisi belirlenmeye ¢alisilmigtir. Yapilan arastirma ile 6zellikle 6rgiit ikliminde
kayirmaciligin varliginda ise adanmislik ve yabancilasma gibi ¢ok onemli iki
Orgiitsel géstergenin diizeyinin ve durumunun ortaya konulmasi istenmektedir.
Ayrica hastane isletmeciligi yazininda kurumsallasma, kayirmacilik, ise
adanmiglik ve ise yabancilagsma iligkilerinin ele alindigi arastirma sayisinin
kismen yetersiz olmasi da ¢alismanin alana katkisini arttirmakta ve aragtirmanin
O6nemini ortaya koymaktadir.



1. KURUMSALLASMA

Degisken ekonomik, sosyal ve kiiltiirel kosullar; orgiitlerin siirekliliklerini
koruyabilmeleri i¢in degigmeleri gerektigini ortaya koymustur. Bu nedenle
varliklarinin ~ siirekliligini  isteyen Orgiitler; performanslarini  gelistirme,
iiretkenliklerini arttirma, ydnetsel etkinliklerini saglamanin yollarin1 aramaya
baslamuglardir.  Orgiitler, cevresel degisimlerin hizlanmas1 ve orgiit
faaliyetlerinde karmagikligin cogalmasi ile de degisen ¢evre kosullarinin
gereklerini yerine getirmekte zorluklarla karsilasmaktadirlar. Bu zorluklar
azaltmanin yollarindan biri ise kurumsallagmadir. Kurumsal bir yapi, orgiite ait
olan degerlerin bir sisteme doniismesini saglar. Bu yap1 orgiitlerin rekabet
avantaj1 saglamasi ve siirekli basar1 i¢in gereklidir (Kaptanoglu 2011).

1.1 Kurumsallasmanin Tanimlar1 ve Onemi
Kurumsallagsmaya kavramsal bir ¢ergeve sunmay1 amaglayan bu boliimde, s6z
konusu kavramin yani1 sira kurumsallamanin 6nemi de agiklanacaktir.

1.1.1. Kurumsallasmanin Tanimlari

Kurumsallagsma; orgiitsel devamlilik, mesruluk ve ¢evreye uyum
saglayabilmek i¢in, kararli ve sosyal agidan kurumsal ¢evreye uyum saglamis bir
teskilatlanmaya giderek, bunun 6ziimsenmesi ve tiim is gérenlerce belli algilama
diizeyine ulasilip, degisik ortam ve sartlarda, bu yapilanma ile bu yapilanmaya
bagli davranis tiirlerinin dogal olarak uygulanmasidir (Apaydin, 2008a).

Kurumsallasma; normlar, degerler ve yapilarin mevcut kaliplarinin iginde
birlestirilen yeni normlar, degerler ve yapilar yoluyla olusturulan siirectir. Bu
stireg, sosyal iliskilere istikrar ve tahmin edilebilirlik kazandirip, devamli kilan
bir siiregtir (Kimberly, 1979).

Kurumsallagma agisindan Selznick yaklagimi bu kavramin bilinen en eski
yaklasimidir. Selznick kurumsallagmayi, diistinceleri ve degerleri yayma siireci
olarak tanimlamis, orgiit ve sahislarca sinirlandirmalar getirilebilen uygulamali
bir siire¢ olarak ifade etmistir (Eryilmaz, 2000).

Kurumsallagsma; orgiitlerin faaliyet gosterdikleri gevreleriyle olan uyum
siirecini ve bu orgiitlerde meydana gelen degismeyi agiklamaktadir (Selznick,
1996).

Kurumsallagsma; orgiit yapisinin belli prensip ve standartlara gore yeniden
olusturulmasi, 6rgiit ¢aliganlarinin isi bilen bireylerden olugmasi ve rgiitiin bilgi
merkezli bir felsefe icerisinde c¢alisabilmesi seklinde agiklanabilir. Boylece
orgiitiin isleyisine gore bir sistem olusmakta ve orgiit bireylere bagli olmak



yerine, gelistirilen bilgi temeline dayanan yontemler yoluyla varliginin
stirekliligini saglayabilmektedir (Uzungarsili ve ark,. 2000).

Bir baska tanima goére kurumsallasma; isletmede her kademede calisan tiim
bireyler tarafindan 6ziimsenmis, isletmenin 6ziini yansitan, degerler, kurallar ve
prosediirlerin uygulanmasi ve bu durumun isletmenin gevresi tarafindan kabul
edilmesini saglayan degerler bitiintidiir (Sahman ve ark,. 2008).

Bir orgiit teorisi olarak kurumsallagma; oOrgiitlerin yapilarinin ve
davraniglarinin  yalnizca pazar sartlart agisindan degil kurumsal baskilar,
beklentiler ve tutumlar agisindan da etkilendigi anlamma gelmektedir
(Grenwood, Hinings, 1996).

Buraya kadar yapilmis olan kurumsallasma tanmimlarindan yola c¢ikarak
kurumsallagmay1; “Bir isletmenin, her kademesindeki her ¢alisanin 6ziimsedigi
belli degerler, kurallar ve normlarla yonetildigi ve bununla birlikte o isletmenin
diger isletmelerden farkl bir kimlik kazanmasi ve bunun biitiin ¢evre tarafindan
kabul edilmesidir.” seklinde tanimlayabiliriz (Dilbaz, 2005).

Ozetle kurumsallasma tanimlar1 drgiitii bir sistem olarak ele almakta, gevresel
baskilar sonucunda Orgiitiin ¢evrede mesrulagmast igin Orgiit yapisinin
yapilandirilmasini; kural, norm ve prosediirlerinin acgik sekilde uygulandigi,
kisaca sistemlesmesini sagladigi sylenebilmektedir.

1.1.2. Kurumsallasmanin Geregi ve Onemi

Diinyanin genelinde var olan ve Tiirkiye'de de son zamanlarda etkisini gittikce
arttiran kiiresellesme kavraminin yaninda, teknolojinin hizla gelismesi ve tist {iste
meydana gelen ekonomik krizler, isletmelerin bastan yapilanmalarini, bagka bir
ifade ile kurumsallasmalarin1 gerekli kilmaktadir (Bilgen, 2011).

Gegmis donemlerde rekabetin sinirli olmasi, yerel pazarlarda basart
saglamanin hedef olmasi, basar1 saglayan giiclii lider veya patronun varlig1 ve
kisisel yeteneklerini baz alan isletme anlayisi, giiniimiizde kisiye veya lidere
bagimliligin en aza indirildigi yonetsel sistemlere sahip olan kurumlar olmaya
calisan girisimlere birakmigtir. Bu diisiincedeki isletmeler giin gegtikge artmakta,
kurumsallagma olarak isimlendirilen bu siireg, isletmeler i¢cin vazgecilmez bir
unsur haline gelmektedir (Karpuzoglu, 2004).

Kurumsallasmanin yararlar1 sdyle siralanabilmektedir;

e Kurumsallasma ile isletmeler kamuoyuna ve c¢evreye olan
sorumluluklarinin geregini yaparlar,

o  Uluslararast pazarlara acilmak isteyen isletmelerin isteklerini
gergeklestirmeleri kolaylasir,

e Isletmeler, kaynaklarim daha etkin kullanacaklari igin toplumsal bir
fayda saglamis olurlar,



e Isletmeler, kurumsallasarak daha profesyonel kisilerle ¢alisma olanag:
bulacagindan, daha uzun vadeli planlar yapabilirler,

e Modern ve ileri teknolojilerden daha erken haberdar olup, daha fazla
yararlanabilirler,

e  Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas: ile calisanlarin egitilmesi ve orgiite
bagliliklan arttirilir,

e Kurumsallasan igletmeler; 6zellikle fiyat, maliyet ve yatirim bazinda
daha dengeli kararlar almaya calisacaklari icin, spekiilatif karar ve eylemlerden
kacinirlar, bu istikrarl politikalar ulusal ekonomiyi olumlu etkiler,

e  Miisterilerinin memnuniyetini arttrmak i¢in, iyi ve yeni triinler
iretebilirler,

e  Kurumsallagsmis isletmelerin yurt disindaki basarilar iilke ¢ikarlarinin
gelistirilmesine katki saglayabilir.

e  Uluslararasi standartlarda, dinamik, esnek ve global bir sirket olunur.

e  Kurum igerisindeki tiim siire¢ ve organizasyonel iliskiler, yapisal bir
hale gelir.

e  Kurum ici bilgi entegrasyonu saglanir. Dolayisiyla reel ve dogru
bilgiye, hizli bir sekilde ulasilabilir.

e  Zaman daha etkin bir sekilde yonetilebilir.

e  Stratejik hedefler ve operasyonel planlarin alindig1 anlik raporlarla,
gercek veriler 15181nda kolaylikla ilerlenebilir.

e Rutin iglerde siyirip, is gelistirmeye, yeni pazarlar olusturmaya, Ar-Ge
calismalarina, yeni yatirimlara zaman ve enerji ayirmaya, firsat bulunur.

e Isyasamu kalitesi ve verimlilik artar (Savas, 2011; Uzuncarsil1 ve ark,.
2000).

1.2. Kurumsallasmay1 Olusturan Kavramlar
Kurumsallasmay1r  olusturan  kavramlar; formallesme, otonomi,
profesyonellesme, kiiltiirel giig, saydamlik, sosyal sorumluluk ve tutarliliktir,

1.2.1. Formallesme

Formallesme; orgiitlerdeki yapilarin, fiillerin ve iliskilerin belirlenmesi ve is
gorenlerin yetki, sorumluluk ve gorevlerinin belirlenmesi ve yazili hale
getirilmesidir. Formallesme, 6rgiit fiillerinin kurallar, standartlar ve normlarla
belirlenip, orgiit icindeki gorevlerin koordine edilerek orgiit yapilariin
tyilestirilmesidir. Kurumsallasma c¢alismalarinda 6nemli bir yere sahip olan
formallesme, faaliyetlerin bireysel inisiyatiften ¢ikarak belirli kurallara,
standartlara ve prosediirlere baglanmasidir (Y1ildiz, 2010).



Calisanlarin  roliinlin  belirlenmesi de formallesmenin bir bilesenidir.
Hiyerarsik yapinin olusmasi igin gerekli olan ¢alisanlarin roliiniin belirlenmesi
formallesmenin bir geregidir. Biitiin bunlar merkezilesmenin disinda isletmenin
kurumsallagma diizeyini gdsteren unsurlardandir (Adler, Borys, 1996).

1.2.2. Profosyonellesme ve Otonomi

Isletmelerin profesyonellesmesi igin isletme yonetiminde profesyonel
yoneticilerin istihdami, is ortamimin profesyonel c¢alisanlarin niteliklerine
saglayacak bir bi¢imde olusturulmasi ve isletmenin sektordeki kurumlarla iligki
icerisinde olmasidir. Profesyonellesmedeki kasit sadece profesyonellerin
istthdam edilmesi demek degildir. Profesyonellerden yeterli faydayi elde
edebilmek i¢in gereken iklimin olusturulmasi da gerekmektedir (Y1ldiz, 2010).

1.2.3. Kiiltiirel Giic

Kiiltiirel gli¢ 6rgiit kiltiiriiniin kabul edilebilme seviyesi ve orgiitte bu
kiiltiirin her kademede paylasiimasidir. Kiiltiiriin gii¢lic olmasi performansa
olumlu katki saglamaktadir. Bu da calisan katilimini artirarak, calisanlar
arasindaki dayanmisma olgusunu ve dogru karar vermeyi saglayarak
yapilabilmektedir. Giiglii kiiltirtin bu parametreleri, isletmenin iglevselligini
arttirmasinin yaninda kurumsallagsmay1 da kolaylastirmaktadir (Uzungarsili ve
ark,. 2000).

1.2.4. Saydamhk

Kurumsallagsma ilkelerinden biri de saydamliktir. Saydamlik, oOrgiitlerin
eylemleriyle ilgili dogru, tam ve Onyargisiz bilgiyi toplumla iligkili bireylere
aktarilmasini saglamasidir. Boylece isletmeler topluma agik hale gelmektedir
(Eryilmaz, 200).

1.2.5. Sosyal Sorumluluk

Orgiitlerin sosyal sorumlulugu; orgiitlerin eylemelerini yaparken toplumun
yararim da gozetmeleri sonucu yonetimin, Orgiitiin ve calisanlarinin yapmis
oldugu tiim faaliyetlerin sonuglarimi tstlenmesi olarak tanimlanabilir (Yildiz,
2010).

1.2.6. Tutarhhk

Tutarlilik; sektordeki benzer faaliyetleri gerceklestiren diger orgiitler ile birlikte
bazi durumlar karsisinda benzer tepkileri verebilmesi, Orgiitlerin verdigi sozii
tutmast; stratejisi, fiilleri ve misyonunun uyumlu olmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Apaydin, 2008b).



Degisim olmasi kaginilmaz olsa da isletme eylemlerinin uzun siireli olmasi
tutarliligin gostergesidir (Swait, Erdem, 2002).

Tutarlilik igsel ve digsal tutarhlik olarak ikiye ayrihr. Igsel tutarhlik isletme
fiilleriyle hedeflerinin uyum i¢inde olmasi ve belli kosullarda igletmenin o kosullara
uygun tepkiler vermesi durumudur. Digsal tutarlilik ise verdigi sozii tutmasi ve ayni
sektordeki isletmelerle fiillerinde benzerlik olmasidir (Dando, Swift, 2003).

Tablo 1: Kurumsallasmanin Unsurlari

BOYUTLAR TANIMI TEMEL iSLEVLER
FORMALLESME Yazili prosediirlerin olmast, Denge kazandirmakta,
Islerin prosediirlere uygunlugunun Kontrolii saglamakta,
olmast, Koordinasyonu saglamakta.

Gorev, sorumluluk ve is
tanimlarinin yapilmasi.

PROFESYONELLESME Profesyonel yonetici istthdam Adaptasyonu
edilmesi, kolaylagtirmakta,
Profesyonel ve mesleki orgiitlere | Giivenilirlilik olusturmakta,
iiye olma, Profesyonellerin Orgiit kapasitesini
otonom olmasi, artirmakta.

Profesyonellerin meslek
normlarina bagliligi.
HESAP VEREBILIRLIK | Eylemlerin, cevresel kurumlarin

prosediirlerine uygunlugunun Mesruluk kazandirmakta,
bulunmasi,
Saydamlik, Giivenilirlilik
Eylemlerin sektorel ve mesleki kazandirmakta.
kurumlar tarafindan kabul
gbérmesi,

Sosyal sorumluluk, Eylemlerin
sonuglarindan sorumlu olunmasi.

KULTUREL GUC Etik kurallarm, normlarin ve Kontrolii kolaylastirmakta,
degerlerin kabul edilebilme Koordinasyonu
diizeyi, kolaylastirmakta.

Etik kurallarin, normlarin ve
degerlerin yayginliginin

bulunmasi.
TUTARLILIK Verilen soziin tutulmasi,
Misyonlar, stratejiler ve eylemler Mesruluk olusturmakta,
arasindaki entegre,
Ayni sektdrde benzer isi yapan Giivenilirlilik olusturmakta.

isletmelere benzeme,
Benzer durumda benzer tepkileri
verebilme.

Kaynak: Apaydin, 2008

1.3. Kurumsallasma Yaklasimlar:
Kurum ve kurumsallasma terimleri tim sosyal bilimlerce kullanilmis ve
yapilan aragtirmalarin odak noktasini olusturmustur. Kurumsallagmaya



ekonomik, siyasal, toplumsal ve isletmecilik alanlarinda farkh farkli yaklagilmig
ve kurumsallagsma tiim orgiit teorilerinde yerini korumustur (Demirkan, 2008).

Kurumsallasmay1 aciklayan temel olarak bes yaklasim bulunmaktadir (Tablo
2). Bu yaklasgimlar benzerlikler igermekle beraber genel &zelliklerinde ise
farkliliklar igermektedirler. Bu yaklasimlardan birincisi Selznick ile 6grencileri
tarafindan yapilmis ¢caligsmalara dayanmaktadir. Selznick kurumsallagsmay1 uyum
saglama araci ve Orgiitleri belli hedeflere ulagtirmak igin teknik araglar
kapsaminda goriirken, kurumlar ise teknik yapinin da iistiinde deger olusturulan
yapilar olarak agiklamaktadir (Demirkan, 2008).

Tablo 2: Kurumsallasma Yaklasimlari

Yil Arastirmacilar Kurumsallagsma Kurumsallasma isletme
Yaklasimlari sekli Amaclan
1957 Selznick Uyum Saglama Degerler yaratarak Istikrar,
Araci Legallik
1977 Cevreyle birlikte
Sucker Sosyal Diizenin ortak uygun ve Uyumluluk,
Olusmasi anlamli davranig Mesruiyet
olusturup diger
bireylere aktararak
1977 Mesruiyet,
Meyer ve Rowan Sosyal Diizenin Paylasilan degerler Kaynaklar1
Olusmasi sistemi olusturarak Arttirma,
Yasamini
Siirdiirme
1983 | Dimaggiao ve Powell Uyum Saglama Basarili isletmeleri | Belirsizlikten
Araci taklit ederek Kurtulma
1987 | Friadland ve Alford Bilingsel ve Cikarlarin1 koruma Menfaatlerin
normatif baskilart adma kurumsal takip edilmesi
etkileme cevreyi
degistirerek

Kaynak: Demirkan, 2008

Bir organizasyon teorisi olarak kurumsallasma, organizasyonlarin yap1 ve
davranig bigimlerinin, yalnizca pazar ve rekabet sartlari tarafindan degil kurumsal
beklentiler baskilar ve inanglar agisindan da etkilendigini soyler. Bu sebeple
kurumsallagma yaklasimi, belirli bir ¢cevrede faaliyet gosteren isletmelerin yapi
ve isleyis nitelikleriyle g¢evre Ozellikleri bir uyum gostermektedir. Benzer
sektorde caligan isletmeler benzer ¢evre baskilariyla karsilasacaklar ve gevrenin
beklentilerine gore yapr ve isleyis Ozellikleri kazanacaklardir. Bundan dolay1
organizasyonda kurumsal es sekillilik (izomorfizm) ortaya ¢ikacaktir (Selznick,
1996).



1.4. Kurumsallagsma Siireci

Kurumsallasma organizasyonlar icin siire¢ gerektiren bir kavramdir.
Kurumsallagsma, sistem haline gelebilmek olarak ifade edildiginde, bu sistemin
varlig1 gerek cevrede gerceklesen sosyal, politik ve ekonomik gelismelerin etkisiyle,
gerekse isletmenin tasidig 6zellikleriyle bicimlenecektir (Ceylan, 2010).

Kurumsallagma siirecinin olusumu;

a)Ahskanhklarin yerlesmesi (Habitualization); Kurumsallasma Oncesi
asamada, teknolojik gelismeler, yasal diizenlemeler, odaklanilan pazarlarin yapilar
isletme i¢in yenilik yapma konusunda itici bir gii¢ olacak ve isletme bu asamada daha
ziyade taklit¢i bir egilimi tercih edecektir. Bu asamada organizasyonun karsilasacagi
uygulamadaki degisime kars1 uyusmazlik diizeyi yiiksek olabilecektir.

b)Nesnellestirme (Objectification); Nesnellestirme agsamasi, toplumsal uzlagsma
derecesinin gelisim gosterdigi, organizasyondaki karar vericilerin yapisal degerin
olusumu iizerinde Onemli etkisinin oldugu ve organizasyonlarda fikir birligi
temelinde uyumun arttirilmasini igeren bir asamadir.

¢) Olgunlasma (Sedimentation); Bu siireg, esas olarak yapilarin siirekliliginin
saglandig1, organizasyonun nesiller boyu hayatta kalabilmeyi sagladigi zaman
dilimini kapsamaktadir. Hayatta kalabilmenin saglanmasiyla, yapilarin boyutlar
hem derinlik hem de genislik kazanmuistir. Yani organizasyon koklii bir kurum haline
gelmistir (Tolbert, Zucker, 1995).

1.4.1. Kanunen Taninma

Orgiitlerin  kurumsallasma adina yasal gereklilikleri ve sosyal yasamn
degisikliklerini dikkate alip toplumun stirekliligi ve gelismesi agisindan ciddi 6neme
sahip olan din, orf, adet, tore, gelenek ve gorenek gibi toplum iligkilerini diizenleyen
anayasa, yasa, tiizik ve yonetmeliklere uyma zorunluluklari vardir. Orgiitler
kurumsallagabilmeleri adina yasal gereklilikleri ve sosyal yasamin degiskenliklerini
dikkate almali ve bu sartlara uymalidirlar (Sanal, 2011).

1.4.2. Varhgn Siirekli Kilinmasi

Isletme, varligini tehdit eden bir cok tehlikeyle dolu bir piyasa ortaminda faaliyet
gosterir. Bu ortamin genellikle biiyiik degismeler gosteren piyasa kosullarina gore
yasamim siirdiirmesi ve biiyiiyiip gelismesi gerekmekredir (Mucuk, 1993).

Isletmelerin varliklarini siirekli hale getirebilmeleri ve rekabet kosullarma ayak
uydurabilmeleri i¢in ¢evresiyle uyum icinde olmalar1 ve ¢evrelerinden destek
almalar1 gerekmektedir. Isletmeler varliklarni siirdiirebilmeleri igin giiniimiiziin
degisen sartlarina uyabilecek esneklige ve isletme ihtiyaclarini karsilayabilecek giice
sahip olmalar1 gerekmektedir (Bayer, 2005).



Sonug olarak; degismelere ayak uydurabilen ve varliklarim siirekli kilabilen
isletmeler, orgiitsel ve bireysel hedeflerin bir uyum cergevesinde gergeklesmesini
saglayarak ekonomik, psiko-sosyal ve toplumsal durumlarini gii¢lendirirler
(Kaptanoglu, 2011).

1.4.3. Bireysel ve Orgiitsel Amaclarin Uyumu

Orgiitiin temelini olusturan bireydir. Birey sosyal bir varlik ve orgiit ise sosyal bir
organizmadir. Orgiitler devamliliklarii korumak igin 6rgiit ihtiyag ve amaglartyla
caligan bireylerin ihtiya¢ ve amaglarinin uyumunu gézetmelidirler (Atilgan, 2003).

Orgiit ve birey amaglarmm uyumunun olmadigi durumda bir etkinlikten ve
verimlilikten bahsedilemez. Bu sebeple kurumsallasmaya onem veren orgiitlerin
sorumluluklarmin baginda bireylerin amaglariyla orgiit amaci arasindaki uyumun
saglanmasi gelmelidir (Kobal, 2014).

1.4.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Kurumsal kimlik, bir orgiitin uzun vadede stratejik agidan hedeflerine
ulagilabilmesi ve istenilen imaj olusturabilmesi i¢in kendisini ve &rgiit felsefesini
caliganlara, miisterilere, ortaklara ve halka benimsetmek i¢in kullandigi metotlarin
toplaminin tek bir gilic olusturacak sekilde birlestirilmesi ve kullanilmasidir
(Kaptanoglu, 2011).

Buraya kadar aciklamaya caligtigimiz "Kurumsallasma" kavrami; degisen rekabet
kosullari, kiiresellesme, teknolojik gelismelerde siireklilik, ¢evresel degisimlerin
hizlanmasi gibi orgiitlerin varliginin siirekliligini etkileyen faktorlere bagli olarak
belli politikalar, kurallar, kaliplar ve sistemler olusturarak degisken olan bu faktorlere
ayak uydurma ¢abasi olarak tanimlanabilir.

Giiniimiiz kosullarinda Diinya'da ve Tiirkiye'de etkisini gittikge arttiran
globallesmeyle beraber ayni sektorde faaliyet gosteren orgiitlerin benzer durumlarda
benzer tepkiler vermesini ve degisen rekabet kosullarma ayak uydurmalar igin
kurumsallagmalari zorunlu hale gelmistir. Ancak bu durum izormorfizmi bir geliski
olarak ortaya ¢ikarabilmektedir. Zira orgiitler bir yandan birbirlerinden son derece
farkli amaglar i¢in yapilandirlirken, bir yandan taklitgi, zorlayici ve kuralci sekillerde
birbirlerine benzemektedir. Bu da ciddi bir tartisma konusudur.

Isletmelerin yapmis oldugu bu kurumsallasma faaliyetlerini; calisanlarin gérev ve
sorumluluklarimin net bir sekilde birbirinden ayrilmasi, etkin kontrol mekanizmasinin
olugturulmasi, profesyonel yoneticiler tarafindan yonetilme, belli kural ve
prosediirlerin varligi, bireysel ve orgilitsel amaglarin uyumu, degisen kosullara hizl
ve etkin cevap verebilmesi ve kurum amaglarinin agik anlasilir sekilde belirlenmesi
olarak siralanabilir.



2. KAYIRMACILIK (NEPOTIZM)

Bu boéliimde kayirmacilik kavrami, kayirmacilik g¢esitleri, orgiit agisindan
kayirmaciligin olumsuzluklari, yararlari ve diinyada kayirmacilik kavrami
iizerinde durulacaktir.

2.1 Kayirmacilik Kavrami

Kayirmacilik (nepotizm), hem kamunun hem de 6zel sektoriin maruz kaldigi
o6nemli sorunlarin basinda gelmektedir. Kayirmacilik, genel itibariyle bir
olumsuzluk durumu olarak anlagilmaktadir. Kayirmacilik teriminin Latince’de
“Nepot” kelimesinden tiiretildigi ve bu kelimenin Ingilizce karsiliginin Nephew
(yegen) oldugu bazi aragtirmalarda ifade edilmektedir (Asunakutlu, Avci, 2010).

Kayirmacilik kavrami; bir bireyin beceri, yetenek, basari, egitim diizeyi vb.
ozellikleri kistas alinmadan veya is icin gerekli Ozelliklere sahip olmayan
sahislarin  yalnizca akrabalik veya es-dost yakiligi kistas alinarak ise
yerlestirilmesi veya terfi ettirilmesi kayirmacilik olarak tanimlanabilir
(Dokiimbilek, 2010).

“Kin selection” yani diger adiyla “akraba kayirmacilig1” insanlarda bulunan
icgilidiisel bir davranistir. Sosyal bilimler igerisinde bulunan biyolojik ve ekolojik
yaklagimlar ise, kaywrmaciligin rasyonel davramiglar grubuna girdigini ifade
etmektedirler. Bir baska deyisle kayirmacilik davranisi; keyfi, duygusal veya
iggiidiisel degil, rasyonel ve istenmis bir davranig olarak kabul edilmektedir
(Biite, 2011a).

Bir bagka tanima gore ise kayirmacilik; yakin iliskilerin bulundugu kisilerin
bir pozisyon veya bir teklif ile odiillendirilmesi durumudur. Sadece O&rgiit
icerisinde bir pozisyon icin degil, ddemeler, burslar gibi durumlarda da yapilan
odillendirmeler ve ayricaliklar kayirmacilik olarak ifade edilmektedir.
Kayirmacilik, uygulayan ve kayirilanin iliskilerini kuvvetlendirirken, ekip
icerisindeki diger ¢alisanlar ile iligkileri zayiflatmaktadir (Ekmekci, 2014).

Kayirmacilik, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun oldugu ve piyasa
kosullarinin ise yeterli kadar gelismedigi lilkelerde daha ¢ok goriilmekle birlikte
gelismis iilkelerin de aile isletmelerinde yasayan olgulardan biridir (Ozsemerci,
2003).

Is diinyasinda kayirmacilik faaliyetleri genellikle kayirilan icin bir zafiyete; is
ortaminda ise istihdam edilmede basari, egitim ve beceri kriter olarak
aranmadigindan is kaybi ve basarisizliga sebep olmaktadir. Orgiitler is goren
sec¢imi yaparlarken adayn is i¢in gerekli niteliklere sahip olmasi, egitim diizeyi,
tecriibesi, sektor bilgisi, kabiliyetleri gibi ozellikleri géz oniinde bulundurmak
mecburiyetindedir. Fakat is goren adaymin isletmenin ist diizey idarecilerinden
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biriyle veya isletme sahibiyle kan bag1 ya da es-dost yakinlig1 bulunmasi, is goren
se¢imini yapan isletmenin nesnelligini kaybetmesine sebep olmaktadir (Biite,
2011b).

Gliniimiizde kayirmacilik, bulundugu makamini ailesi yararina kotiiye
kullanan bireylerin tutumunu anlatmak igin kullanilmaktadir (Abdalla ve ark,.
1998). Kayirmacilik kavramimin genellikle olumsuz algilanmasinin asil sebebi,
Ronesans Donemi’nde bazi papalarin yegenlerini yiiksek makamlara yerlestirme
egilimleridir. Bu donemdeki kayirma faaliyetleri kiliselerin halk tizerindeki
etkinligi ile akraba olmayan fakat kiliseye mensup olan diger bireylerin
morallerini negatif yonde etkilemistir (Ciulla, 2005). Buradan hareketle
anlasilacaglr tizere kurumlar igerisindeki kanunsuz kayirmacilik yillar
Oncesindeki gibi giiniimiizde de baz1 kurumlarda var olmaya devam etmektedir
(Diiz, 2012).

Sonug olarak kayirmacilikta, sahislarin isletmeye yerlestirilmesinde ve terfi
uygulamalarinda liyakat (beceri, yetenek, basari, egitim diizeyi, tecriibe vb.)
prensipleri dikkate alinmamakta, yalnizca akraba olma veya es-dost yakinligi
gozetilmektedir.

2.2. Kayirmacilik Cesitleri

Biite 2011°deki caligsmasinda kayirmaciligin ii¢ tiirli oldugunu ifade etmistir.
Bunlar nepotizm, favorizm ve kronizmdir. Bu kavramlar agagida agiklanmustir.

a) Nepotizm: Akraba kayirmaciligi anlamima gelen nepotizm genellikle aile
sirketlerinde goriilmektedir.

b) Favorizm: Favorizm’in iki ¢ok az farkli anlami mevcuttur. Bunlardan
birincisi, bir sahis veya grubu kayirmaya yonelmis olan genel bir temayiildiir.
Ikinci anlam ise, bireysel iliskilerde arkadas, komsu veya diger tanidiklara
ayricalikli davranma durumudur.

Isletmelerde ise yerlestirme siireci, is gorenleri ilgilendiren kararlar ve terfi
uygulamalarinda  es-dost, arkadas veya ahbaplar1 ayricalikli  olarak
degerlendirmeye favorizm adi verilmektedir. Nepotizmde kayirilan sahis ile
kayiran yonetici arasinda akrabalik iliskisi varken; favorizmde kayirilan sahis es-
dost, arkadas veya ahbap olmaktadir.

¢) Kronizim: Bir bireye beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi is i¢in
gerekli ozelliklere sahip olmadan yalnizca ¢ok eski tanidiklarina ozellikle de
politik tercihe yakin olma gibi sebeplerle ayricalikli olarak davranmadir.

Kronizm, genellikle yakilari kayirmanin bir tiirii seklinde agiklanabilir.
Ancak bu kayirma tiiriinde ahbap-¢avus iliskileri goz 6niinde olmakla beraber,
daha ¢ok politik tercihe yakin olma s6z konusudur. Kronizm iilkemizde yalnizca
kamu alanlarinda ele alinirken, yabanci literatirde daha genis perspektifte
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aragtirilmaktadir. Crony Capitalism olarak adlandirilan bu kavram biiyiik holding
veya isletmelerin, milyar dolarlik biiyiik dl¢ekli sirketlerin iflas etmesine kadar
ciddi sonuglar dogurabilmektedir (Biite, 2011b).

2.3. Kayirmaciligin Olumsuzluklari ve Yararlar
Bu boéliimde kayirmaciligin olumsuzluklarindan ve azda olsa yararlarindan
bahsedilecektir.

2.3.1. Kayirmacihigin Olumsuzluklar:

Ichniowski (1988) ve Biite (2011) kayirmaciligin olumsuzluklarini su sekilde
acgiklamaktadir;

e  Ust kademedeki yoneticilerin ddiil, terfi ve is goren istihdaminda alenen
onceligi es dost, akrabaya v.s. vermeleri, kayirilan is gorenlerin ve diger is
gorenlerin motivasyonlarini negatif yonde etkilemektedir.

e  Gereksiz yere yapilan kayirmaciliga goéz yummak, Orgiit yonetim
kademelerinde c¢atigmalara meydan verdigi gibi ortak karar almay1r da
engellemektedir.

o  Sirketle ilgili verilecek 6nemli kararlarin gogunu aile biiyiikleri verir.

e Hem aile iiyelerinin, hem de aileden olmayan calisanlarin gorev
tanimlari, sorumluluk alanlar1 ve yetkileri net degildir.

e Yonetimde aile iiyeleri disinda kisiler bulunsa bile, karar alma
durumunda aileden olan kisilerin kararlar1 sonucu belirlemeye daha yakindir.

e  Sirkette calisan aile liyelerinin nitelikleri géz ardi edilir. Bu aslinda iki
taraf i¢in de kotii bir durumdur.

e  Yonetime katilma veya terfi durumlarinda aileye olan yakinlik dereceleri
onemlidir. Daha yakin olanin terfi ettirilmesi, daha uzak bir akrabanin yonetime
almmamasi gibi.

e Basarisizlik durumunda aile bireyleri kendilerine su¢ aramaz, aileden
olmayan kisiler giinah kegisi olarak gosterilir.

e Bazi durumlarda aile iliskileri ile is iligkileri ayirt edilemez. Aile
problemleri ile sirket problemlerinin 6zdeslestirilmesine sebep olur. Sirket ise
genellikle bundan olumsuz etkilenmektedir.

e Kayirmacilik yasanan sirketlerde otorite ailenin belli bir grubunun
elindedir. Tiim kararlar ayni otoriteden ¢ikar. Bu mekanizma sirketin gelismesi,
gliclenmesi ve biiylimesi ile eski gegerliligini yitirir. Ancak bu kisiler, insan
dogasinin sonucu olarak itibarlarin1 kaybetmek istemezler ve bu sirketin
gelismesini yavagslatabilir.
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e Is disinda aile baglari olan kisiler arasinda dogabilecek husumetlerden de
genellikle igletme ve yiiriimekte olan isler etkilenmektedir

e (alisan kendisini yeteneksiz ama kayirilan bir yoneticinin asti olarak
calisirken buldugunda rahatsiz olur, yaptig1 katki ile aldigi sonug¢ arasindaki
esitsizlik adaletsiz bir calisma ortaminda oldugunu fark etmesine sebep olur.
Giiveni ve motivasyonu olumsuz etkilenir.

e Bilingli bir igveren ¢alisanlarini segerken objektif bir bakis acisiyla ise
alacagi kisinin tiim yetkinliklerini, egitimini ve basarilarin1 dikkate almak
zorundadir. Eger igveren aile baglar1 dolayisiyla birini ige aliyorsa, kisinin egitimi
ve Ozellikleri ne olursa olsun ige alacaktir ve verdigi karar tamamen subjektif bir
karardir. Bu da profesyonellikten, kurumsalliktan ve verimli galigma ortami gibi
olgulardan uzaklasmak anlamina gelmektedir.

e Kayirmacilik calisanlar agisindan yogun is stresine ve is stresinin
artmasinin da is tatminsizligine yol actign goriilmektedir. Is stresi {izerine
olumsuz etkilerden, en etkilisinin kayirmacilik oldugu séylenmektedir.

e Kayirmacilik insan kaynaklar1 boliimiiniin, objektif calismasina engel
olmaktadir. Bu da sirketin kendi yetenekli ydneticilerini ¢ikarmasina engel
olmaktadir.

e Kayirilan calisanin elde ettigi basarilar kendi yetkinliklerinden dolay1
elde ettigi basarilar olsa da, sadece iliskiler sayesinde edindigi basarilar oldugu
algist kisi tizerinde haksiz bir baski olusturur. Bu da aile liyelerinin yeterince
kendini gosteremedikleri duygusunu ve bunun ezikligini yagsamalarina sebep olur
(Ekmekgi, 2014; Abdalla ve ark,. 1998).

2.3.2. Kayirmaciligin Yararlari

Kayirmacilik kavrami olumsuz olarak algilansa bile olumlu goriilen kisimlart
da oldugu iddia edilmistir. Ancak bu iddialar genellikle ¢aligsan agisindan degil,
sadece sirket acisinda bakildiginda olumlu olarak nitelendirilen iddialardir
(Asunakutlu, Avci, 2010)

Kayirmaciligin yararlan su sekilde siralanabilir;

e Sirket agisindan devamlhiligin saglanmasi gibi olumlu yonleri
belirtilirken, c¢alisanlar i¢in aligtk olduklar1 yiizler veya isimler duymalarinin
onlarin giivende ve rahat hissetmelerini sagladig1 soylenmistir.

e Aileiiyelerinin baska sirketlerde calisma egilimi yoktur. Giiniimiizde bir
cok sirket st diizey yoneticilerinin farkli sirketlere gec¢mesiyle sikintilar
yasamaktadirlar. Ancak kayirmacilik uygulanan sirketlerde bu iist diizey
yoneticiler aile bireyidir ve bu risk yoktur.
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e  Giinlimiizde bir¢ok ¢alisan, yeterince isi sahiplenmemektedir, zira patron
degillerdir. Isini yapip gitmekle, isine deger katmak arasinda bir fark
gorememektedir. Ama aile iiyelerinin oldugu bir isletmede daha istekli ve daha
verici bir sekilde is yapilir. Bu da verimliligi arttirir.

e Insanlar 6zel hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarinda da giiven duygusu
ile ilgili kaygilar yasarlar. Insanlarin en ¢ok giivendigi kisiler genellikle aileden
olan kisilerdir. Kisinin giivendigi bu kisileri is hayatinda yaninda gérmesi giiven
duygusunun arttirir.

e lsletmelerin siirekliligin saglayan en 6nemli etken karliligidir. Ancak tek
basma karlilik sirketi ayakta tutmaya yetmez. Calisanlarin da kendilerini
isletmenin pargasi, fayda saglayan1 ve 6nemli birer yapitasi olarak gdrmeleri
ayrilmaz pargasi gibi hissedebiliyorsa aidiyet duygusu ve sirkete sadakati artar.

e Kayirmacilik daha kisa siirede is oryantasyonu, yiiksek orgiit bagliligi,
disiik risk, yiiksek performans ve isgiicli devrinde azalma gibi durumlar
saglamaktadir (lyiisleroglu, 2006; Ekmekci, 2014).

2.4. Diinyada Kayirmacihk

Kayirmacilik, monarsi ya da hanedanliga benzer bir yonetim bigimidir ve bu
yonetim bi¢iminin de her sistemde oldugu gibi yararlar1 ve olumsuzluklar
mevcuttur. Her kiltiirde nepotizm faaliyetleri olmasina karsin, bu davranigin
niteliklerini belirleyen kriterler, gelenekler, gereklilikler ve normal olarak da
uygulamada farkliliklar olusturmaktadir. Bu nedenle Amerikan kayirmacilig ile
Italyan kaymrmaciligi ve Tiirk kayirmacilign arasinda farkli uygulamalar
olusturabilmektedir. Ornegin Osmanli’da yé&neticilik, Kkabiliyet, cesaret ve
bilgelik gibi faktorlerde en ileride olan hanedan iiyesinin tahta gegtigi nispeten
kurumsallagsmis fakat kayirmacilik ve rekabet ortami olan bir saltanat diizeninin
uygulandig1 gibi, saltanatin zamanla sayilan o&zelliklerce yeterlilik diizeyi
olmayan hanedan iiyelerine de saray igi entrikalarla tahta gegme hakkinin
verildigi donemlere de rastlanmaktadir (Giimistekin ve ark,. 2006).

Kamu personeli istihdam edilirken akraba iligkileri, siyasi taraflan
gozetilmeksizin, sadece teknik yetkinlikleri, beceri ve ise uygunluklan gibi
kriterlere dikkat edilerek yapilmasi gerekmektedir. Biitiin iilkeler yagmalama
haline gelen kamu istihdamindan uzaklagma egilimindedirler. Bu konuda en
yiiksek oranlara sahip olan ABD’de bile oranlar asagiya ¢ekilmis durumdadir.
Artik diinyanin bu konudaki genel egilimi memurlarin yetkinliklerinin artmasi ve
liyakat biirokrasisinin olusturulmasidir. Arap iilkelerinde yasanan ‘Arap Bahart’,
neredeyse hayatlart boyunca diktatorlerin iktidardan diismeleri, olumlu etkiler
yaratmigtir. Fakat Ozglirlik ve demokrasiden maalesef tam anlamiyla
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bahsedilememistir. Sebebi kayirmacilik geleneginin iilke yOnetiminin tim
alanlarinda etkin sekilde goriilmesidir. Ayrica gelismis iilkelerde de kayirmacilik
izleri ve bu uygulamalar1 durdurmak i¢in uyguladiklar1 profesyonel bir ¢ok
uygulama da mevcuttur (Ekmekgei, 2014).

2.5. Tiirkiye’de Kayirmacilik

Liyakat kurallar mevcut yasalarda oldukca kesin hatlarla belirlenmis olsa da
uygulamada ciddi sorunlar oldugu acik¢a gériilmektedir. iktidar degisiklikleri
direkt olarak yandas diye adlandirilan kesimden memur atamalar1 yapilmakta ve
sikca degisen iktidar partileri sebebiyle memur kadrolar1 gerekenin ¢ok iizerinde
olmaktadir. Bununla birlikte birgok kamu kurulusu da eleman yetersizliginden
sikayet etmektedir. Bunun sebebi de farkli kurumlarda, farkli iicret politikalarinin
izlenmesidir (Yildirim 2013).

Tiirkiye’de liyakat sorunu ile ortaya ¢ikan kayirmacilik (nepotizm) daha ise
alim sirasinda kendini gostermektedir. Ciinkii ¢caliganlar uzmanlik ve yetenekleri
ile degil, genel kiiltire dayali sinavlarla istihdam edilmektedir. Tiirkiye nin
yasadig1 sorunlar sadece biirokrasinin politika ve siyasetten arindirilarak liyakate
dayali olmasi ile asilabilecek problemler degildir. Bunun yaninda tarafsiz bir
hiikiimet de bulunmasi gerekmektedir (Yildirim 2013).

Buraya kadar agiklamaya c¢alistigimiz "Kayirmacilik" kavrami; ise alim
stireclerinde gecerli olan kriterlerin bilgi, beceri, kabiliyet, yetenek ve yapilan
kisilik ve mesleki testlerin 1s18inda yapilmamasidir. Ise alim durumlarinda
baglayici olan faktdrlerin basinda basvuruda verilen referanslar, tanidik, akraba
veya yakinligin olmasidir.

Insanlik tarihine bakildiginda kayirmacilik faaliyetlerinin Ronesans dénemine
kadar dayanmaktadir. Ronesans doneminde papalarin akrabalarini kilisede
yiiksek makamlara yerlestirmesiyle kayirmacilik faaliyetlerinde bulunduklar
gorlilmektedir. Bu durumun sonucunda halkin kiliseye olan giiveninin azalmasi
durumu gozlenmistir. Bagka bir deyisle kayirmacilik faaliyetlerinin insanlik
tarihine girmesiyle beraber olumsuz bir durum olarak algilanmasimi da
beraberinde getirmistir. Buradan hareketle kayirmacilik kavraminin olumsuz bir
olgu olarak algilanmasi insanin dogasinda var olan ve var olmaya da devam
edecegi sdylenebilir.

Giliniimiizde 6zel ve kamu kuruluglarinda goriilen kayirmacilik faaliyetleri,
aile sirketlerinde daha fazla karsilasiimaktadir. Insanin dogasinda olumsuz bir
durum olarak algilanmasina ragmen aile sirketlerinde yapilan nepotizm ¢alisanlar
arasinda sinerji olusturabilmekte, catisma yonetiminde etkin ¢ozlimler
sunabilmekte, calisanlarin geneli akraba veya tamidik oldugundan sorunlar
karsisinda daha hizli ve etkili ¢oziim olanaklarini beraberinde getirebilmektedir.
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Kisacasi akraba ve tanidiklara ise alimlarda 6ncelik verme anlamina gelen ve
genel itibariyle olumsuz bir durumu ifade eden kayirmacilik kavrami; etkin ve
profesyonelce yapildigi zaman orgiitler icin maliyet harcanmadan yiiksek calisan
performansi, orgiite baglilik, hizli is oryantasyonu saglayabilmekte ve orgiit i¢in
olumsuz goriinen bir durumu biiytik bir firsata doniistiirebilecek etkin bir kontrol
mekanizmasi olarak uygulanabilmektedir.
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3. ISE ADANMISLIK

Bu béliimde ise adanmislik kavraminin tanimi, 6nemi ve ise adanmislik
kavraminin siniflamalar1 konular1 tizerinde durulacaktir.

3.1. ise Adanmishik Kavramimin Tanimi

Isveren markasin olusturulmasimin en 6nemli amagclardan birinin rakip
isletmelere kars1 rekabet avantaj1 olusturmaktir. Rekabet avantaji olusturmak ve
mevcut ¢alisanlardan maksimum faydanin saglanmasi konularinin birbirleri ile
iligkili oldugu; ise adanmislik diizeyi yiiksek olan isletme calisanlarinin
calistiklar1 isletmeye rekabet avantaji sagladiklar1 yapilan ¢aligmalarda ortaya
¢ikartilmustir. Yabanci yazinda “job-work-employee-organizational
engagement” seklinde ifade edilen kavram Tiirkge ¢alismalarda ise cezbolma, ise
goniilden adanma, isle bitiinlesme, ise baglanma, ise adanma gibi degisik
sekillerde adlandirilmaktadir (Terlemez, 2012).

Ise adanmishik konusunda literatiirde kullanilan en yaygm tanim Kahn
(1990)’a aittir. Bu tanima gore ise adanmislik; ¢alisanlarin hem fiziksel hem
zihinsel hem de duygusal olarak tam anlamiyla kendilerini yaptiklar1 ise
adamalari olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990).

Schaufeli ve Bakker’e (2001) gore ise igse adanmislik; enerji, adanma ve ise
gomilme 6zelliklerine sahip is ile ilgili pozitif ve tatmin edici bir olgu seklinde
tanimlanmaktadir (Maslach ve ark,. 2001).

Maslach ve Leiter ise, ise adanmishg, titkenmisligin {ig bileseni olan bitkinlik,
ise yabancilasma ve disiik seviyede profesyonel yetkinligin genellikle tersi
olarak niteliyorlardi. Bu arastirmacilara gore, bir is gérenin ise adanmuslhik
seviyesini 6lgmek i¢in tikenmislik seviyesini 6lgmek yeterliydi bir diger
ifadeyle, diisiik diizeydeki tiikenmislik, yiiksek diizeydeki adanmighigi ifade
etmekteydi. Fakat ilerleyen zamanlarda yapilan arastirmalar, ise adanmigligin
tilkenmislikten apayri bir kavram olarak oOlgtilmesi gerektigi anlasilmistir (Bal,
2009).

Literatiirde ise adanma, ise cezbolma, ise goniilden adanma, ise gdémiilme gibi
gesitli isimlerde adlandirilan ise adanmislik kavrami igin ¢esitli tanimlar
yapilmistir (Tablo 3).
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Tablo 3:Ise Adanma Kavrami Tanimlar1
ise Adanma Kavram Tammlar:

Kahn 1990, devaminda May ve | Calisanin iistlendigi rolde performans gosterirken kendini
arkadaglart (2004) da bu tanim1 | fiziksel, biligsel ve duygusal olarak o rolde tanimlamasidir.

desteklemektedir. Ise adanmay1 etkileyen 3 faktdr vardir; anlamlilik,
psikolojik giiven ve elverislilik.

Maslach&L eiter 2001 Tiikenmislik sendromunun antitezidir. 3 temel gostergesi
enerji, baglilik ve yeterliliktir.

Schaufeli ve dig. 2002 Isle ilgili canlilik, kendini ise adama ve absorpsiyon ile
tanimlanan pozitif ve tatmin edici bir durumdur.

Roberts&Davenport 2002 Kisinin yaptig1 isle ilgili baglilik ve cosku hissi

Saks 2006 Kisinin isyerinde rol performansini etkileyen bilissel,
duygusal ve davranigsal kisimlardan olugsan bir yapi.

Catsouphes&Costa 2009 Is ile ilgili pozitif, heyecan verici ve duygusal bir iliski

olarak tanimlanmaktadir.

Bireyin enerjisini ve amaglarini bagkalar1 tarafindan

Macey ve dig. 2009 goriiniir sekilde bireysel inisiyatif, uyumluluk, efor ve
karlilik seklinde organizasyon hedeflerine yonlendirmesidir.

Kaynak: Bakalci (2010)

3.2. Ise Adanmishk Simflamalar:
Ise adanmislik siniflamalari duygusal adanmuslik, bilissel adanmishk ve
fiziksel adanmislik olmak iizere 3 sinifa ayrilir.

3.2.1. Duygusal Adanmishk

Caliganlar, duygusal anlamda islerine, ¢alistiklart ortam ve cevreye bagl
bireyler olmalidirlar. Ya da baskalar1 (calisma arkadaslari, yoneticiler v.b.) ile
anlamlt iligskiler kurmak, baskalarimin duygulariyla ilgilenmek ve empati
kurabilmek olarak da agiklanabilir (Esen, 2011).

Calisma alanlarinda g¢evreleriyle, calisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle
daha iyi iletisim halinde olan galigsanlar ige gitmek konusunda daha istekli olurlar.
Bu adanmislik diizeyine ulasildigi zaman orgiitlerin galisanlarindan maksimum
fayday1 elde ederek rekabet avantaji saglayabilecekleri diistiniilmektedir
(Terlemez, 2012).

Duygusal adanmishik; orgiitsel hedeflere ve orgiitsel kurallara karsi saygi,
idarecilere karsi ise sevgi ve saygi, duygusal baglilik, orgiitsel vizyon ve
misyonun paydaslara boliinmesi sonucu ortaya ¢ikan adanmislik gesididir (Tutar,
2007).

Bagka bir tanima gore ise duygusal adanmishk; benzer amaglar giitmekten
kaynaklanan pozitif etkiye dayanan bir adanmiglik ¢esididir ve kigilerin orgiitle
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Ozdeslesmesini, orgiite duygusal yonden baglanmasini ifade etmektedir (Kutlay,
2012).

Allen ve Meyer (1990) cesitli arastirmacilar tarafindan ortaya konulan
duygusal adanmisliga etki eden faktorleri asagidaki gibi belirtmislerdir;

e 1Isin Zor Olusu: Isgorenin calisma yerindeki gorevinin, zor ve
miicadeleyi gerektiren bir is olmasi,

e Rol Agkhg: Orgiitiin ve ydnetimin isgdreninden neler bekledigini ve
gorevinin neler oldugunun agikca ortaya konulmasi,

e  Yonetimin Oneriye Acikhgr: Orgiitteki iist yonetimin astlardan gelen
her tiirlii 6neriye agik olmasi1 ve bu tiir 6nerilere deger vermesi,

e Ama¢ Acikh@i: Is gorenlerin orgiitteki gdrevi ve yaptigi isleri nigin
yaptig1 konusunda agik bir fikre sahip olmasi,

e Arkadas Baghhg: Orgiitteki her diizeyde isgdren insanlar arasinda
samimi iligkilerin olmasi,

e  Esitlik ve Adalet: Orgiitsel gorev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin
olmasi,

e Kisisel Onem: Isgrenin ortaya koydugu isin orgiitiin hedeflerine 6nemli
katkilar sagladigi duygusunu giiclendirmeye yonelik tesviklerin olmasi,

e  Geri Bildirim: Isgérene performansi hakkinda siirekli geri bildirim
verme,

e  Katihm: Isgdrenin 6rgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katilmasini
saglamadir (Kutlay, 2012).

3.2.2. Bilissel Adanmishk

Is gorenlerin isletmelerine yaptiklari yatirimlarin sonucunda olusan bir
adanmighk tiirii olarak agiklanmaktadir. Buna gore biligsel adanmislik,
isletmedeki calisanlarin, ¢alistiklar1 siire zarfinda verdikleri emek, zaman ve
cabayla birlikte kazandigi makam, para gibi kazamimlarini, isletmeden
ayrilmasindan sonra kaybedecegi diisiincesiyle meydana gelen bir adanmislik
tiirtidiir (Yalgmn, Iplik, 2007).

Calisanlar isletmelerinden ayrildiklar1 zaman kaybedecekleri maliyet ve
karsilarina ¢ikabilecek zorluklara 6rnek olarak baska bir isletmenin kosullarina
uyum gostermek, farkli bir ile tasinmak veya hakki olan tazminatlari alamama
konusunda ugrayacagi zararlar gosterilebilir. Karsilasilabilecek en ciddi sonug
ise, calistig1 isletmeden ayrilan bir ig gorenin igsiz kalabilme durumudur (Col,
Giil, 2005).

Biligsel adanmighiga etki eden faktorler sunlardir (Allen ve Meyer, 1990),
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Yeteneklerin Transferi: Calisanin sahip oldugu yetenekleri ve tecriibeleri bir
baska Orgiite transfer edip edemeyecegi,

Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin bir baska oOrgiitte yararli olup
olamayacagi.

Kendine Yatirim: Calisanin zaman ve ¢abasinin biiytik bir béliimiinii mevcut
oOrglite yapmis olmasi.

Yeniden Yerlesme: Calisanin orgiitten ayrilmasi halinde bir bagka orgiite ve
sehre yerlesmesi ile goriisleri.

Emeklilik Primi: Calisanin mevcut orgiitiinden ayrilmasi halinde basta
emeklilik primi olmak iizere hak ettigi cesitli kazanimlar1 kaybedecegi korkusu,

Alternatif Is Imkanlari: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip
oldugu isin benzerini veya daha iyisini bulup bulamayacagi seklinde dzetlenebilir
(Kutlay, 2012).

3.2.3. Fiziksel Adanmishk

Meyer ve Allen’in 1984 yilindaki duygusal ve bilissel adanmigliklarina ek
olarak Weiner ve Vardi (1980) tarafindan ortaya atilan fiziksel adanmislik
boyutunu da orgiitsel baglilik modeline eklemislerdir. Fiziksel adanmislikta
calisan, oOrgiitine adanmighigin bir gorev oldugunu diisiinmektedir. Fiziksel
adanmighk ¢alisanlarin, Orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliilik duymalarim
yansitmaktadir (Kutlay, 2012).

Fiziksel adanmiglik (Physical commitment), Orgiit lyeliginin stirekliligi
konusunda is gorenlerin  hissettikleri  yikiimlilik duygusu olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2007)

Fiziksel adanmiglik, is gorenin kendisini galistigi Orgiite karsi sorumlu
hissetmesi ve bu sorumluluklari itibariyle yapmasi gerekenleri idrak etmesi ve
bununla beraber is gorenin orgiite karsi tiyeligini devam ettirme zorunlulugunu
hissettigi bir adanmighk tiirii olarak tanimlanmaktadir. Fiziksel adanmislikla
biligsel adanmislik arasindaki fark, bu adanmiglik tiiriinde is gérenin duydugu
tiyeligin devamliligi zorunlulugunun orgiitiin saglayacagi maddi faydalarla bir
alakasinin bulunmamasi durumudur. Is gérenin ge¢mis yasami, alismisliklari,
toplumsal degerleri, diger is gorenlerin uzun siireler yalnizca bir 6rgiitte calismis
olmasi ve bu is gbrenlerin 6viilmesi gibi faktorler, 6rgiite karst adanmishgr is
gorenin bir erdemlik seklinde diisiinmesine sebep olur. Bu da ¢alisanin orgiite
adanighigin arttirir. (Kaya, Selguk, 2007).

Fiziksel adanmishigi, kisinin oOrgiitine psikolojik adanmishigr olarak
degerlendiren O’Reilly III ve Chatman (1986), bir 6rgiite adanmighigi ii¢c boyutta
ele almaktadirlar. Bu boyutlar:
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1. Uyum: Bu boyutta temel amag, belli dis 6diillere ulagmaktir. Bireyler tutum
ve davranislarini, belli kazanimlar1 elde etme ve belli cezalar1 savusturma
temeline oturtarak gergeklestirirler.

2. Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayamr. Bireyler
tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak icin diger kisi
ve gruplarla iliskilendirerek gerceklestirdiginde 6zdeslesme meydana
gelmektedir.

3. Icsellestirme: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar, bireyler, i¢ diinyalarini
orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesir
(Demirtas, 2010).

3.3. ise Adanmish Etkileyen Bashca Faktorler

Caliganlarin orgiitlerine olan adanmigliklarini etkileyen ¢ok sayida faktor
bulundugu, konuyla ilgili yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur. Bu
faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktdrler olmak lizere iki alt baslikta
incelenmektedir.

3.3.1. Bireysel Faktorler

Ise adamishg etkileyen baslica bireysel faktdrlerin basinda yas, cinsiyet,
egitim seviyesi, oOrgiitte calisma siiresi, kisilik ozellikleri ve medeni durum
gosterilebilir.

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Ise adanmayi etkileyen baslica orgiitsel faktdrler ise orgiit biiyiikliigii, isin
niteligi ve Ozellikleri, yonetim tarzi ve liderlik, {icret, orgiitsel odiiller, takim
calismast, rol belirsizligi ve ¢atismasi olarak gosterilebilir (Karahan, 2008).

Buraya kadar agiklamaya calistigimiz “Ise Adanmishk” kavrami; calisanlarin
gorevini sahiplenmesi, yaptig1 isten zevk almasi, ¢alistig1 ortamda mutlu olmast,
yaptig1 igle ilgili baglilik hissinin bulunmasidir. Kisacasi ¢alisanin kendini isine
adamasi ve c¢alistigi isle biitiinlesmesi olarak tanimlanabilir.

Kiiresellesme ile birlikte isveren markasinin olusturulmasi ve bu sayede
rekabet avantaji yakalanabilmektedir. Bu markanin olusmasindaki en hizli ve
verimli yolun ise ig gorenlerin islerine adandiklar1 ve islerini sahiplendikleri
orgiitlerde goriilmektedir. Kendilerini islerine adamis ¢alisanlara sahip olan
isletmelerin rekabet avantaji yakaladiklar1 yapilan arastirmalarda ortaya
konmustur.

Ise adanmslik kavrami duygusal adanmishik, bilissel adanmishk ve fiziksel
adanmislik olarak iice ayrilmaktadir. Bu adanmuslik tiirlerini kisaca tanimlayacak
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olursak; duygusal adanmislik, ¢aligsanin 6rgiitle ve diger ¢aliganlarla duygusal bag
kurmasiyla olusur. Biligsel adanmislik, calisganin emek, caba ve zamanla
kazandiklar1 makam ve paranin kaybedilecegi korkusuyla olusan adanmislik
tiiridiir. Fiziksel adanmiglik ise is gorenin hissettigi sorumluluk duygusundan
dogan adanmislik tiirtidiir.

Ulusal ve uluslar arast literatiirde ise gdmiilme, ise cezbolma, ise adanma, ise
goniilden adanma gibi farkli isimlerle adlandirilan ise adanmisglik kavrami
isletmeler icin vazgecilmezler arasinda yerini almakta ve zorlu rekabet
kosullarmin oldugu bdlgelerde etkin bir sekilde uygulanmaktadir.
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4. ISE YABANCILASMA

Bu béliimde yabancilagsma kavrami, ise yabancilasma kavrami, yabancilagsma
teorileri, yabancilagmanin teorileri ve yabancilagmaya yol acan faktorler
acgiklanacaktir.

4.1. Yabancilasma Kavrami

Ise yabancilasma kavramimi agiklamadan 6nce, uzun bir geg¢misi olan
yabancilagsma kavramini agiklamak gerekmektedir. Yabancilasma kavrami, basta
felsefe olmak iizere, psikoloji, sosyoloji ve siyaset bilimlerinde yiizyillar boyu ele
almmustir. Bu kavram igletmelerde 1950’lerden sonra kullanilmaya baglamistir.
(Sayt, 2014).

Insanlik tarihi kadar eski bir gegmise sahip olan ve ilk kullanildiginda dini bir
ozellik tagiyan yabancilasma kavrami esrime, kendinden gegme, benligin disina
¢ikma gibi anlamlara gelmektedir (Develioglu, Tekin, 2013).

[lk o6rneklerine Eski Ahid’de putlara tapmayla ilgili olarak rastlanan
yabancilasma kavrami, kisilerin  kendilerinin  olusturduklar1  nesnelere
kendilerinde bulunan nitelikleri aktararak, onlara boyun egmeleri ve tapmalari
olarak kullanilmistir (Kilgik, 2011).

Tiirk Dil Kurumu bilim ve sanat terimleri sozliigline gore ise yabancilasma;
belli tarihsel sartlarda insan ve toplum etkinlikleri tirinlerinin (emegin, paranin,
toplumsal iliski sonuglarinin, insan Ozelliklerinin ve Kabiliyetlerinin) bu
etkinliklerden bagimsiz ve bunlara egemen ya da 6zlerinde olduklarindan degisik
bi¢imde kavranmasi olarak tanimmlanmistir (www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi:
18.03.2015).

Yabancilagma ile ilgili pek ¢cok tanim vardir. Bir tanima gore yabancilasma;
insanin  Kendisini  biitiin  olarak hissedememesine ve bilince yonelik
parcalanmalara sebep olan eylemler ve tecriibeler seklinde agiklanabilir (Ozbek,
2011).

Yabancilagma; insanin toplumsal bir olguya katiliminda kendisini 6z
degerleriyle birlikte gdzden gecirmesi ve bu degerler ile toplumsal degerlerin
farkli olmas1 seklinde ifade edilebilir (Shepard, 1972).

Bir baska deyisle yabancilagsma; kisilerin disa bakislar1 ve kendi benlikleriyle
ilgili diigiincelerinden meydana geldigi, i¢ ve dis diinyanin uyumuyla ilgili oldugu
ifade edilmekte ve kisinin toplumsal hayata ve kendisine olan inancin1 yitirmesi
ile yasadigi tecrit duygusu olarak tanimlanmaktadir (Kohn, 1976).

Disiplinler agisindan yabancilagsma kavramina bakacak olursak;
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1. Felsefe disiplininde yabancilagma; bir kimsenin, kendi emeginin
iiriinlerinden kopmasi, yasama kayitsiz kalmasi ile sonuglanan toplumsalliktan
ayr1 diisme,

2. Sosyoloji alaninda yabancilagsma; bireyin i¢inde bulundugu topluma, kiiltiir
degerlerine ve rol dagilimma kars1 ilgisiz olmasi, deger ve normlar1 anlamsiz
gormeye baslamasi, kendisini gii¢siiz ve yalmz gorme durumu,

3. Psikoloji alaninda yabancilagma; bireyin diinyayr ve kendisini pasif
bicimde gormesi ve bu dogrultuda davranislarda bulunmasi,

4. Sosyal Psikoloji alaninda yabancilasma; toplumsal, orgiitsel veya bireyler
arast problemlerin birey tizerinde olusturdugu etki nedeniyle meydana gelen
giicsiizlik, anlamsizlik, kuralsizlik, yalitilmishik ve kendine yabancilasma
duygulart,

5. Siyaset alaninda yabancilagma; siyasal sistemden uzaklasma ya da siyasal
katilima kayitsizlik,

6. Hukuk alaninda yabancilagsma; hukuk kurallarinin artmasi, karmagiklagmasi
birbirine uymayan ve zit yonde iten 6zelliklerde olmasi, is gereklerine uymamasi
ve ihtiyaglara cevap verememesi gibi durumlarda calisanlarin iglerinden
sogumalari, uzaklagmalari,

7. Ekonomi alaninda yabancilagsma; ekonomi politikalarinin ekonomik
sorunlart ¢ozmede yetersiz kalisi, para ve sermaye piyasast arasindaki
istikrarsizliklar, enflasyonun yarattigi, ¢oziimsiizliigiin dayattigi baskilar gibi
durumlarda ortaya ¢ikan kayitsizlik durumu,

8. Teoloji alaninda yabancilagsma; Tanridan kopma veya koparilma, onun
bilgisinden veya merhametinden kopma, uzaklasma,

9. Egitim alaninda yabancilagma; okul egitiminin parasal ve kiiltiirel yonde
iiretim yapamamasi veya birey haklar1 ve ozgiirliiklerini ¢ogaltma 6zelligini
kaybetmesi; kisiyi toplum esitliginden ve Ozgiirliklerden uzaklastirmasi
sonucunda yonetici, egitici, 6grenci ve velinin, egitim etkinliklerini anlamsiz
bulmasi; kendisini yetersiz ve giigsiiz hissetmesi; kendisini kuldan soyutlamasi
sonucu olarak da egitime kars1 negatif tutumlar beslemesidir (Kilgik, 2011 ).

4.2. Ise Yabancilasma Kavram

Sanayilesmenin hizla gelistigi giinlimiizde modern isletmeler her gecen giin
yasamimzi daha fazla etkilemektedir. Orgiitlerin bireylerin sosyallesmesinde
olumlu etkilerinin olmasinin yani sira, yagsaminin biyiik bir bolimiinii orgiit
icerisinde gegiren bireyler lizerinde olumsuz birtakim etkileri de olabilir ve
bireyler ¢ok farkli sorunlarla karsilasabilirler. Is ortami, is doyumsuzlugu,
giivenememe, kotli calisma sartlari, biirokrasi gibi sebeplerle galisan, isletme
igerisinde sikismiglik duygusu yasar ve bireyin ruhsal ve sosyal diinyasinda yikici
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etkiler yaparak; zihinsel biitiinlik kaybi, denge problemleri, psikomatik
reaksiyonlar, sapma ve kagis egilimlerine sebep olmaktadir. Biirokratik
baskisinin hissedilmeye baslanmasi, is gérende depresif egilimler, temel giiven
noksanligi, 6fke-nefret ataklari, anlamsizlik duygulari vb. goriilmeye baslanir
(Aytag, 2005). Isleteler tarafindan sadece iiretim yapan bir robot gibi goriilen is
goren, Orgiitsel beklentilere adaptasyon sorunu yagsamasinin yaninda yoneticilerin
kurallari, olumsuz davraniglariyla karsilastiginda ise kendini yabancilasma gibi
tepkisel tutumlarda bulunmak zorunda hisseder (Parsak, 2010).

Sanayilesmis toplumlarda, igyerlerinde kullanimi artan teknolojinin, birgok
is¢inin islerini sikici, monoton gérmesine ve giigsiizliik duygusunun olusmasina
neden olmaktadir. Uretkenlik ve motivasyonun azalmasi, orgiite baglihgin
diismesi, is stresindeki artis, ise ilginin Ve ig tatmininin diismesi ile birlikte is giicti
devrinin yiikselmesi yabancilasmanin is gorenler tizerindeki etkileri olarak
gosterilebilir (Tiiziin, 2014).

Yasantis1 genellikle is yerinde gegen is gorenler, yaptiklart ise uyum
saglamalarinin yaninda belirli bir siireden sonra ise islere karsi yabancilastiklari
ve gorevlendirildikleri yerlerde mutsuz olduklar1 gériilmiistiir. Is gdrenlerin
cogunlugu kapasitelerinin yarisin1 ise yansitmalari sonucu kendilerinde
engellenme ve yeterli olmama duygular1 olusmaktadir (Karahan, Unsar, 2010).

Yabancilagma, giiniimiiz insanin sosyo-psikolojik sorunlarinin basinda
gelmektedir ve ozellikle calisan birey iizerinde negatif etkileri vardir. Orgiitsel
acidan da yabancilasmayla birlikte Ise Yabancilasma kavrami kullaniimaya
baslanmistir (Sirin, 2010).

Ise yabancilasma ile ilgili pek ¢ok tanim mevcuttur. Yapilan bu tanimlardan
bir kagma bakacak olursak ise yabancilagsma; “galisanin yaptig1 isi anlamsiz
bulmasi; isyerinde kurdugu iliskilerde tatmin olamamasi; kendisini yalniz,
yetersiz, gligsiiz gérmesi; gelecek hayallerinin yok olmasi ve kendisini sistemin
basit bir 6gesi olarak gérmesi” seklinde tanimlamistir (Aksu, Giineri, 2011).

Ise yabancilasma; bireyin isletmedeki istihdam konumuyla ilgili yasadig
hayal kirikliginin olusturdugu duygularin yansimasidir (Hoy ve ark,. 1983).

Ise yabancilagma; is gérenin kendi icinde yasadigi psikolojik bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin ise kars1 ilgi géstermemesi veya kariyer
hedeflerinden uzaklagmasi, olarak tanimlanmaktadir. Calisanin yaptig1 ise karsi
giigsiizliik hissini ve isi Uzerindeki kontroli kaybetme duygusunu ifade
etmektedir (Tiziin, 2014).

Ise yabancilasma; ise karsi sorumluluk, toplumsal etkiler ve kendini
gerceklestirebilme gibi bireyin insan olarak degerini belirleyen sartlarin
olusturulamamasi durumudur. (Ayaydin, 2012)
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Basgka bir tanima gore ise ise yabancilagsma; is gorenlerin orgiitiin amagclarina,
yaptig1 isin geregine gore kural ve prensiplere, caligma ortamlarina, is
arkadaglarina ve bazi oOrgiit olgularma karsi tepkisiz kalmalari durumudur
(Gilicenmez, 2007). Bu  tanimlardan hareketle en basit anlamiyla ise
yabancilagsma; is gorenin c¢alismaya karst ilgisizligi olarak tanimlanabilir
(Hirschfeld, Field , 2000).

Isletmelerde yabancilagma diizeyi artikga yoneticilerin konuya egilimleri
artmalidir. Yabancilagsmaya karsi 6nlemler alinmali, ¢aligma yasaminin kalitesi
artirllmaldir. Is gorenlerin  yaptiklar1 isten, bulunduklar1 gevreden veya
benliklerinden ayrilmalari ya da uzaklagmalari sonucu olusan duyguyu ifade eden
yabancilasma; daha ¢ok is gorenin bireysel olarak kurumlardan, benliginden,
degerlerinden, toplumsal olusumlardan uzaklagsmasi olarak ifade edilebilir
(Simsek ve ark., 2006).

4.3. Yabancilasma Teorileri

Yabancilagmayla ilgili literatiire bakildiginda, kavramin olusumunun Hegel
ile basladigi fakat kavrami gelistiren ve bilimsellige tasiyanin Karl Marx
oldugunu sdylenmektedir (Tas, 2007).

4.3.1. Hegel’e Gore Yabancilagsma

Yabancilagsma kavramini dini bir olgudan ¢ikartip ona felsefik ve bilimsel bir
anlam kazandiran Hegel’dir. Hegel, “Tinin Goriingiibilimi” adli eserinde
bahsederek modern felsefe literatiiriine soktugu yabancilagsma kavramiyla insan
ve doga iliskisini sorgulamaktadir. Insam tarihsel bir varlik olarak goriir ve biitiin
varliklar gibi insan varligmi da mutlak tinde (bilingte) bulur. Hegel bilinci ii¢
asamayla aciklar. Bunlar “Us, Ruh ve Biling Biresimi’dir. Kendini asma
ugrasisindaki biling, varligim1 arayabildigi gibi yoklugunu da arayabilir
(Sarpkaya, Yilmaz, 2009).

Hegel’e gore yabancilagsma ruhta olmasi gereken bir 6zelliktir. Fakat, ruh
genel itibariyle gelistiginde birey yabancilagmis benliginin sorunlariyla bas
edebilecektir. Yabancilagma, mutlak ruh acisindan kaginilmaz bir durumdur.
Ruh, bu durumdan diyalektik siire¢ icerisinde kendi kendine kurtulmaktadir.
Dogal olarak yabancilasma, Mutlak Ruh’un kendisini dissallastirabilmesi igin
zorunlu olan ve Mutlak Ruh’un kendine dénme asamasinda asilacak bir olgudur
(Sayers, 2003)

Hegel’e gore yabancilasma oteki varliktir, bilincin ve 6z bilincin, nesne ve
Oznenin zithigidir. Biitiin yabancilagsma seriiveni ve bu seriivenin onarimi soyut,
mutlak, kurgusal, mantiksal diistincelerin tiretilmesi stirecidir (Tiiziin, 2014).
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Hegel’de yabancilasma kavramimin iki biiylik ve iliskili anlaminin oldugu
ifade edilmektedir. Bu anlamlardan ilki; insanin normalde farkli olmayan ve
gecmiste birlesik bulundugu bir olgudan ayrildigimin farkina varmasi. Diger
anlam ise, bireyin normalde farkli olmadig1 ve ge¢miste birlesik bulundugu bir
olgudan ayrilmis benliginden kasten vazgegisi veya teslimiyeti; yani
yabancilasmadaki 6ziinii, bu ayrilik zemininin yok edilmesi i¢in feda edisidir.

Ozetle, Hegel yabancilagsma siirecini, tekil tinin kendi farkindalig1 icinde
yeniden biitiinlesmek i¢in bireysellesmesi seklinde tanimlamaktadir (Tiiziin,
2014).

4.3.2. Feuerbach’a Goére Yabancilasma

Feuerbach yabancilasmayr koken olarak dine dayandirir ve Tanr
yabancilasmanin gergek sebebidir. Yabancilasma sorunu, bireylerin bilinglerinin
Tanrt ve maddiyata dayali diizen arasinda tecrit hali sonucunda meydana
gelmektedir (Ofluoglu, Biiyiikyilmaz, 2008).

Feuerbach, Hegel’in yabancilasma igin savundugu diisiince sistemini
tamamiyla tersine ¢evirmistir. Hegel’de benligine yabancilasmis “Mutlak Ruh”,
kendisini insan ve dogada ortaya ¢ikarmaktaydi. Feuerbach ise Mutlak Ruh’u
yani Tanr’yi, Hegel’in savundugunun tersine bireyin yabancilasmasinin
sonucunda meydana geldigini savunmaktadir. insan 6znel olan, farkli bir deyisle
sadece hayal ve distincesinde olani, diisiince ve hayal disinda bir olgu haline
dontstiirmektedir. Feuerbach’a goére birey kendi yeteneklerini tiimiyle
kaybederse ve bunlart Tanri’ya olan inanca teslim ederse gergekten
yabancilasmis demektir (Biiyiiky1lmaz, 2007).

Feuerbach, yabancilagsmanin asilabilmesi i¢in, bireyin kendini birey olarak
kavramasinin gerekliligini ifade etmektedir. Bireyin birtakim nitelikleri vardir.
Bunlar, akil, irade ve sevgidir. Bu ii¢ nitelik ayn1 zamanda bireyin gelismesi igin
gerekli araglardir. Birey, bu niteliklerini birey olarak kendisinde topladigi zaman
yabancilasmaktan kurtulacaktir (Ofluoglu, Biiytliky1lmaz, 2008).

4.3.3. Marx’a Gore Yabancilagsma

Karl Marx, yabancilagsma kavramini agiklarken etkilenmis ve Hegel’den farkli
olarak yabancilasmay1 sosyo-ekonomik yonden ele almistir. Yabancilasma
kavramina “is” ve “yabancilasmis emek” merkezli bir agiklama getirmistir (Sayi,
2014).

Yabancilagsma kavramim ayrintili olarak diisiinerek ve tartisarak tanimlayip
kullanan ilk disiiniir Karl Marx’dir. Yabancilasma kavram olarak, sosyal
bilimlerce kullanimini1 Marx’a borgludur. Karl Marx’a gore yabancilagma, bireyi,
kendi etkinligi sonucundaki iirettiklerine, iiretkenliginin kendisine, yasadigi
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gevreye, kendisine, insanhigmma ve diger insanlara yabancilagtiracak olan
eylemlerdir (Tiiziin, 2014).

Marx, yabancilasma sonucunda isletmelerde is gorenlerin is siirecindeki karar
verme inisiyatiflerindeki kisitlanmalara ve is gorenlerin is sitirecinde kontrol
saglayamamalarina sebep oldugunu savunmaktadir (Ferguson, Lavalette, 2004).

Yabancilagma siirecini ele aldigimizda insanin Kendisini insan yapan
niteliklerini kaybettigi bir siire¢ oldugu anlasilir. Bu siireci Marx, insanin benlik
ve bitiinligiinii bozan, onu tek fonksiyonlu bir diizeye indiren 6zel miilkiyetle
birlikte baglayan bir siire¢ olarak ifade etmektedir (Koksal, 2010).

Marx’a gore, yabancilagsma insan hayatinda su ti¢ temel goriiniimiiyle tezahiir
eder: Emegin (lirliniin) is¢iye yabancilagsmasi, iiretim fiilinde is¢inin kendisine
yabancilagmasi ve neticede de insanin bir biitiin olarak kendi dogasina
yabancilagmasi (Sezgiil, 2010).

4.3.4. Durkheim’in Gore Yabancilagma

Durkheim, yabancilagma kavramini tam olarak kullanmasa da, yabancilagsma
ile yakin ilgisi olan anomi kavramini yazina katmistir. Durkheim’e gore,
toplumda dayanisma ve diizenin kaynagi, uzmanlasma ve is boliimiidiir. Is
boliimii arttikca insanlarm birbirlerine olan bagliligi da olumlu yo6nde
etkilenmektedir. Durkheim “Toplumsal Isboliimii” adli calismasinda isbdliimiinii
iki farkli sekilde tanimlamaktadir. Bunlardan ilki, benzesmeye dayali basit bir
isboliimiiniin oldugu, geleneksel toplumlarda rastlanan mekanik is boliimiidiir.
Mekanik dayanisma daha cok sanayi Oncesi toplumlarda goriiliir. Organik
dayanigma ise farklilasmaya dayanan karmasik bir uzmanlagma ve is boliimiiniin
oldugu modern toplumlarda goriiliir, organik dayanigmaya daha ¢ok gilinlimiiziin
sanayi toplumlarinda rastlanmaktadir. Toplumsal bir is boliimiiniin olmamasi
durumunda, diger bir deyisle, insanlar arasi bir dayanigsmanin saglanamadigi
durumda, anomi meydana gelecektir (Sugur ve ark., 2012)

Durkheim, “Intihar” adl1 eserinde dzellikle modern toplumlarda artis gosteren
intihar tipleri ve artig oranlariyla ilgilenmekteydi. Ona gore intiharlarin en 6nemli
sebebi, kolektif bilincin modern toplumlarda bireysellesme ve farklilasma gibi
sebeplerle zayiflamasiydi (Sayi, 2014). Ayrica, toplumda kolektif bilinci
saglayan ahlaki kurallarin olmayisinin, anomi ortami olusturacagini, toplumsal
kurallarin insan iizerindeki uyumlastirmaya olumlu bir girdi olusturdugunu
soylemektedir (Biiyiikyilmaz, 2007).

4.3.5. Seeman’a Gore Yabancillasma

Seeman; ise yabancilasmanin, Sanayi toplumu veya endiistriyel diizen
icerisinde tipik bir kavram oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte Seeman,

28



sanayi toplumu i¢inde yabancilagsmis is goren miktarinin fazla olmasi,
yabancilasma kavraminin sadece bireysel olarak incelenmesinin olanaksiz
oldugunu savunmaktadir. Seeman yabancilasmanin, politik ayrimcilik, rkeilik,
zaman israfi, toplumsal hareketlilik gibi pek ¢ok toplumsal sonucu da
dogurabilecegini ifade etmektedir (Biiyiikyilmaz, 2007).

Seeman yabancilasmanin bes farkli boyutunun bulundugunu soylemektedir.
Yabancilagmanin boyutlar1 adli béliimde agiklanacak olan bu boyutlar sunlardir;
Giigsiizliik, Anlamsizlik, Kuralsizlik, Topluma Yabancilasma ve Kendine
Yabancilagma’dir.

4.4. Yabancillasmanin Boyutlari

Yabancilagmanin boyutlarimi literatiire kazandiran Seeman yabancilagsmay1 5
ayr1 boyutta aciklamaktadir. Bunlar; Giigslizlilk, Anlamsizlik, Kuralsizlik,
Topluma Yabancilagsma ve Kendine Yabancilagsma seklindedir.

4.4.1. Giigsiizliik

Seeman (1959) bu kavramu, “ bireylerin kendi trettikleriyle, iretildigi zaman
kullandiklar1 araglarin dogurabilecegi sonuglar iizerinde denetleme hakkinin
bulunmamas1” bigiminde agiklamigtir. Seeman bu terimin Marksist agidan
bireyin tretim araglariyla baglantisinin kesilmesi tiiriinden nesnel bir terim
seklinde degil de, bireyin ruhsal sorunlarini anlamay1 amaglayan 6znel bir terim
olarak ele alinmasi gerektigini ifade etmistir.

Hoy (1983) giigsiizliik terimini; “birey agisindan sans, kader ve diger
bireylerin kasitli davranislar1 gibi dis faktorlerin birey tizerinde etkinligi; bireyin
kendi davranislarinin olusturulan ciktilar iizerinde ¢ok az bir etki yaptigina;
bireysel denetiminin ¢ok simirli olduguna inanmasi” seklinde ifade etmektedir.
Daha farkli bir ifadeyle birey, iy yasaminin biitiin kosullarimin baskalar
tarafindan belirlendigine inanmakta ve bunun dogal bir sonucu olarak da bu
duygular1 yasamaktadir.

Blauner’e (1964) gore “gligsiizliik” bigimindeki yabancilasma;

e  Uriiniin kendisinden ayrilma,

e  Genel yonetsel politikalan etkilemede yetersizlik,

Caligma kosullari izerindeki denetim yetersizligi,

e Dogrudan dogruya calisma siireci {izerindeki denetim yetersizliginden
kaynaklanmaktadir.

Blauner’in (1964) giigstizliikle ilgili ortaya attigi sebepler incelendiginde,
teknoloji ile orgiit yapisinin karsisinda iki dnemli gereksinmesinin, -kontrol etme
ve Ozerklik (otonomi) - gereksinimlerinin tatmin edilmesinden yoksun olma
durumu dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte is goérenin yetersizlik duygusu,
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caligma siirecinde her tiirlii yonetimsel ve denetimsel etkilerden mahrum kalma,
kararlara katilmada kontrol ve denetim eksikligi, Orgiitteki prensip ve
kurallardaki sik degisimler, teknolojinin gelisim stirekliligi, is gorenin sorunlar
¢oziim yolu bulmada yetersiz kalmasi, becerilerin, Kabiliyetlerin isin
gerektirdiginin diginda kalmasi, yonetimi etkileyebilme yollarinin eksik olmast,
iiretilen trtin veya hizmet sonucunda dislanabilme Kkorkusu, iiretilen tiriiniin
niteliksel ve niceliksel degerinin belirlemede ¢alisanin herhangi bir etkisinin
olmamasi, is¢inin isin yapilis hizina ya da bicimine miidahale edememesi, is¢inin
kararlarin yonetenler tarafindan verilmesiyle verilen kararlara katilamamasi gibi
durumlar  modern  endiistri  calisanlarinda  giicsiizlik  duygusunun
belirginlesmesine neden olmaktadir (Kilgik, 2011).

4.4.2. Anlamsizhik

Seeman (1959) anlamsizlig1 ise, bireyin neye inanip inanmamasit konusunda
yeteri kadar aydinlanamamasi ve Kkisisel karar verme asamasinda bireyin
dogrulariyla, toplum dogrularmin biitiinlesememesi olarak tanimlamaktadir.
Buna gore birey, dogruyla yanlisin ayrimmi yapamamakta, hangi dogrulara
inanacag1 Ve giivenecegini bilememektedir (Sayi, 2014).

Bireyin dogru ya da yanlis arasinda ayrim yapamamaktan dolay1 yasadigi
anlamsizlagsmanin temelindeki yabancilasma ayrica, is gorenin yapmis oldugu
isin biitlin icerisindeki yerini ve islevini goremiyor olmasindan da
kaynaklanabilmektedir. Anlamsizlik boyutunda, is goren yerine getirdigi gérevin
orgiite katkisinin ve dneminin ne oldugunu anlayamamaktadir. Is géren yerine
getirdigi goreve bir anlam verememekte, diger isgorenlerin yaptigi isle kendisinin
yaptig1 isin baglantisin1 anlayamamakta, orgiitteki 6nemini idrak edememektedir
(Mottaz, 1981).

4.4.3. Kuralsizhk

Yabancilagma kapsamindaki bu boyut, anlamsizligin kuralsizliga doniistiigii
ani ifade etmekte ve Durkheim’in anomi teriminden tiiretilen bir kavramdir.
Seeman yabancilagsmani sosyo-psikolojik bir durumu anlattigini ifade etmekte,
bunula birlikte kuralsizligin ise kisisel yonden aragtirilmasi gerektigini
soylemektedir. Seeman’in kuralsizlik boyutunu, Durkheim’in anomi teriminden
farkli kilan da budur. Bu sebeple de Seeman, kuralsizlik boyutunu Merton’un
anomi agiklamasina gore yorumlamakta ve kuralsizligi “onceden belli olan basari
hedeflerine ulagabilme adina, bireyin toplumca kabul edilmeyen davranislari
benimsemesi” seklinde tanimlamaktadir. Kuralsizlik genellikle, kabul goriilen
toplum standartlarinin yok olmasi ve bireydeki ¢ikarci, kendi yararini gézeten
davraniglarin artig gdstermesi sonucu olusmaktadir.
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Dean ise kuralsizligi, Durkheim’in anomi kavramindan hareketle
yorumlamigtir. Kuralsizlik duygusunun kiside huzursuzluk veya endise,
amagsizlik ya da belirli bir hedefi olmama seklinde ortaya cikabilecegini
sOylemektedir. Ayrica Dean kuralsizligin, amagsizlik ve kisisel normlar ile
toplumsal normlarin ¢atigmasi seklinde iki ayrimi oldugunu belirtmektedir.
Amagcsizligt  kisinin hayatina yon veren degerlerin yoklugu seklinde
tanimlamaktadir. Kigisel normlarla toplumsal normlarin ¢atismasini ise, kiside
var olan rekabet duygusu ile isbirlik¢i yapr arasindaki uyumsuzlugun artmasi
seklinde yorumlamaktadir (Biiyiikyilmaz, 2007).

4.4.4. Topluma Yabancilasma

Toplumca yiiksek degerde goriilen durumlarin bireyce degersiz algilanmasi
durumudur. Topluma yabancilasma; toplumun belirli norm ve amaglarina
yabancilagsmasi olarak tanimlanir. Topluma yabancilagma; bireyin sosyal ve
organizasyonel istek ve hedeflere kendini kapamasi, kabul etmemesi ve toplumca
kabul gormiis konularda diisiik beklentileri olmast ve yaygin olan toplum
degerlerini reddetmesi durumlarinda olusan bir olgudur (Parsak, 2010).

4.4.5. Kendine Yabancilasma

Seeman kendine yabancilasma ve gligsiizlik boyutlarim  Marxist
yabancilasma olgusuna dayandirarak olusturmustur. Kendine yabancilasma
bireyin davraniglarina objektif olarak 6z degerlerini, ihtiya¢c ve isteklerini
yansitamamasidir. Kendine yabancilagma, bireyin ige ilgi duymamaya baslamast,
isle mesgul olmamasi ve kendi kavrayis ve diistincelerine yabancilasmasi
durumudur. Bireyin belirli bir davramisinin gelecege yonelik beklentileriyle
ortismemesi, Kendi varligina yabancilagsmasiyla sonuglanabilir (Parsak, 2010).

4.5. Yabancilasmaya Yol Acan Faktorler
Yabancilagmaya yol acan faktorler orgiitsel ve gevresel faktorler olarak iki
siifta incelenmektedir.

4.5.1. Orgiitsel Faktorler

Yabancilagmaya yol agan orgiitsel faktorler asagida verilmistir.

e  Yonetim bigimi.

e  Gegmisteki olay ve tecriibeler.

e  Orgiitin biiyiikliigii (denetleme alani, yetkinin devredilebilmesi,
algilanan oOrgiitsel destek, uzmanlagsmis personel, merkezlesme ya da
merkezlesmeme).

e Bilgi akisi.
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e Rollerin belirsizligi

e  Bireyler arasi ¢atigma

e Sorumluluk diizeyi

e  Yonetime katilabilme

e s giivenligi

e  Yonetimsel anlayis

e  Fiziki mekan ve c¢evre sartlar

e  Kariyer engelleri

e Grupsal ozellikler (gruplarindaki farkli toplumsal yapilar, gruplarin
rolleri, gruplarin normlari, grup i¢indeki dayanisma, gruplardaki liderlik).

e  Modiil iliskileri (6rgiit bagi vb. sebeplerle kurulan yapmacik, gegici ve
yiizeysel iliskiler).

e Uretimin sekli (birimsel imalat, seri imalat, siirekli imalat, siparis iizerine
imalat).

e s boliimii.

e  (Caligma sartlari

e Inanclar ve tutumlar (Tiiziin, 2014).

4.5.2. Cevresel Faktorler

Yabancilagmaya yol agan ¢evresel faktorler asagidaki sekildedir.

e  Ekonomik yapilar (ekonomi politikalarindaki etkisizlik, para ve sermaye
piyasasindaki siirekliligin olmamasi, enflasyon baskilart).

e  Teknolojik yapi (teknolojini gelismesiyle birlikte yeni iiretilmis mal ve
hizmetlerden faydalanamama).

e Toplum ve Kkiiltiir yapisi (toplum degerleri, beklentiler ve yasam
tarzindaki stirekli degismeler, gelenekler, gérenekler, farkli aile yapilari, es,
cocuk veya diger aile bireyleriyle yasanan sorunlar).

e Sanayilesme, kentlesme ve sosyal c¢oziilme (¢arpik kentlesme;
kentlerdeki altyap1 ve aritma tesislerdeki sorunlar, gocle birlikte olusan sorunlar)

e  Politik ve hukuki yapilar (siyasi iktidarin yeterli olmamasi, Kirli siyasi
ortam, merkezi ya da yerel yonetimlerin etkisizligi, yasa uyusmazliklarlart)

e Sendika orgiitlenmeleri (sendika orgiitlenmelerin azhgi, toplu is
sozlesmelerindeki uyusmazliklar, 6ngoriilemeyen grev veya lokavtlar).

o Kitlesel iletisim araglart (medya kirlenmeleri, basin ve yayindaki
haberler, medyadaki siirekliligin takip edilememesi, medyaya karsi duyarsizlik)
(Simsek ve ark,. 2006).

Ozetle, “Ise Yabancilagsma” kavrami; calisanin yaptig1 isten tatmin olmamast,
calistig1 ortamda kurdugu iliskileri anlamsiz bulmasi ve ¢alistigi ise karsi ilgi
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duymamasi olarak tanimlanabilir. Bireyin kendine yabancilagsmasiyla baslayan
bu siire¢ git gide bireyin topluma ve yaptigi ise yabancilagmasiyla devam eder ve
isletme icin ciddi sorunlar dogurabilir.

Yapilan galismalarda daha ¢ok felsefik agidan ele alinan yabancilagma, is
gorenin Orgiitteki calisma sartlarindan kaynaklanmayabilir. Kisisel sorunlariyla
baslayan yabancilagsma git gide bireyin hayatinin tiimiinii kapsayabilmektedir.
Orgiitlerin  bu durumdan etkilenmemesi i¢in ¢alisanlarinin  yaptig: ise
yabancilasmamasi i¢in etkin ¢dziimler iiretmek ve uygulamak zorundadir.

Sanayilesmenin artmasiyla beraber hayatimiza giren teknolojik gelismeler
calisanlarin yaptig1 isteki monotonlagma ile birlikte ise yabancilagsmay: da
beraberinde getirebilmektedir. Yabancilagsma ile birlikte ise ilginin ve is tatminin
diismesi sonucu daha vahim sonuglar dogurabilmektedir.

Kisacasi yogun rekabet kosullarindaki isletmelerin varolus miicadelelerinde
ise yabancilagmanin bilylik bir tehdit olusturmasi, isletmelerin bu durum
karsisinda ¢esitli ¢oziimler iiretmelerini zorunlu hale getirmistir.
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5. KURUMSALLASMA, KAYIRMACILIK, iSE YABANCILASMA
VE ISE ADANMISLIK ILISKIiSI
6.

Caligmanin degiskenlerinden olan kurumsallagsma diizeyinin daha ¢ok ¢alisan
tutumlari, orgiite baglilik, is tatmini, Orgiitiin finansal yapiya etkisi, calisan
performansina etkisi, Orgiitsel performansa etkisi arastirilmistir (Kaptanoglu,
2013; Apaydin, 2007; Apaydin 2008; Demirkan, 2008).

Aragtirmanin diger degiskenlerinden olan kayirmacilik (nepotizm) diizeyinin
yapilan ¢aligmalarda ¢alisan performansi, aile igsletmelerinde nepotizm diizeyinin
belirlenmesi, kayirmacilik diizeyinin calisanlarin is stresi tizerindeki etkisi,
olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi, aile isletmelerinde
nepotizm diizeyinin is tatmini, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi arastirilmigtir. (
Eken, 2015; Kolay, 2014; Biite, 2011; Asunakutlu, Avci, 2010; Diiz, 2012;
Sookoo, 2014; O’Donohue, Nelson, 2012; Tummers, Dulk, 2013; Farahmand,
2013; Rurkkhum, 2010)

Aragtirmanin aciklayiciligini arttiracak farkli arastirmalara bakacak olursak;
aragtirmaya yonelik yapilan literatiir arastirmasinda ¢alismalarin kurumsallagma
ile kayirmacilik arasindaki iligkiler saptanmaya calisilmistir.

Isci, Tastan ve Kozal’in (2013) “Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin
Nepotizm Uzerine Etkisinin Incelenmesi: Hastane Calisanlart Ornegi” adl
calismasinda kurumsallagma ile nepotizm arasinda yapilan korelasyonda negatif
yonde anlamli zay1f iligki saptanmistir. Bu arastirmanin sonuglarinin, Tiirkiye’de
isletmelerin kurumsallasma diizeyinin artmasina bagli olarak nepotizm
tutumunda 6nemli bir degisikligin olmadigini ve kurumsallagsmanin artmasiyla
nepotizmde Onemli bir azalmanin meydana gelmedigini isaret ettigi
gorlilmektedir. Baska bir degisle, isletmelerde kurumsallasmanin artmasi
nepotizmi ¢ok fazla azaltmamakta ve kurumsallagma olmasina ragmen nepotizm
de goriilmektedir (Isci ve ark,. 2013).

Turhan’in  (2016) “Nepotizm, Kronizm ve Patronaj Egilimlerinin

>

Kurumsallasma Algisi Baglaminda Analizi” adli galismasi incelendiginde;
Kurumsallasma ve Nepotizm Olcekleri arasinda yapilan korelasyon analizinde
negatif yonde anlamli orta diizeyde iliski saptanmistir. Bu arastirmanin sonucuna
gore; degiskenlerden biri artarken digeri azalmaktadir. Baska bir deyisle
kurumsallagma diizeyinin artmas1 durumunda kayirmacilik faaliyetlerinin
azaldigini sdylemek miimkiindiir (Turhan, 2016).

Yiicel ve Ozkalan’n (2012) “Aile Isletmeleri, Kurumsallasma ve Nepotizm”
adli caligmasinda aile isletmelerinin vazgecilmezi haline gelen nepotizmin
kurumsallagma agisindan olumsuz bir durum oldugu ifade edilmektedir.
Nepotizm, isletmede i¢ misteriler tarafindan tehdit unsuru olarak algilandig1
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saptanmis ve patronun daha fazla sorumluluk verdigi gorevlere akrabalarin
gelmesi diger calisanlarda huzursuzluga neden oldugu ifade edilmektedir.
Nepotizm, akraba olan ¢alisanlarda is tatminini saglarken, diger calisanlarda is
stresine ve verimsizlige neden oldugu vurgulanmaktadir ( Yiicel, Ozkalan, 2012).

Ozler, Ozler ve Giimiistekin’in “Aile Isletmelerinde Nepotizme Kurumsal Bir
Bakis” (2006) ve “dile Isletmelerinde Nepotizmin Gelisim Evreleri ve
Kurumsallasma” (2007) adli ¢aligmalarinda Tiirkiye’deki aile isletmelerinde
karsilasilan problemlerin nedenleri, genel olarak aile baglar1 ve iliskileri i¢inde
aranmasinin ve ¢0ziim olarak da, aile igletmelerinin bir sonraki nesle devrinin
nasil gerceklestirilmesi gerektigi konusunda cesitli Onerilerde bulunulmasinin
yanlis oldugu belirtilmistir. Asil sorunun aile ve isletmenin i¢ i¢e olmasi ve
miilkiyet, is iligkileri, risk alma ve karar verme gibi konularda bu iki alan arasinda
yasanan farkli rasyonellerin ve ¢ikarlarin ¢atismasi oldugu vurgulanmistir.
Buradan hareketle nepotist davraniglarin aile isletmelerinde catismaya neden
oldugu agiklanmistir (Ozler ve ark,. 2006-2007)

Arasgtirmanin modelinde bulunan degiskenlerden olan kurumsallagma,
kayirmacilik, ise adanmiglik ve ise yabancilasma degiskenleri arasinda yapilan
calisma sayisinin yetersiz olmasi calismanin 6zgiinliigiinii giiclendirmekte ve
literatiire katkisini arttirmaktadir.
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6. GEREC VE YONTEM

6.1. Arastirmanin Tiirii ve Genelleme Diizeyi

Arastirma Kesitsel tipte tanimlayici olarak tasarlanmistir ve Van Ilinde faaliyet
gostermekte olan 6zel hastanelerde gerceklestirilmistir. Bu agidan bakildiginda
calismanin Ozel hastanelerde ve yalnmizca Van ilinde yapiliyor olmasi,
aragtirmanin genelleme diizeyi olarak dzel-kamu olarak tiim hastane galisanlari
ve Tiirkiye i¢in gegerli oldugunu sdylemeyi olanakli kilmamaktadir. Bu nedenle
aragtirmanin genelleme diizeyi olarak 6zel hastane ¢alisanlari ve Van ili olarak
alinmustir.

6.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada, veri toplama yontemi olarak anket yontemi ve derinlemesine
goriisme (indepth-review) formu kullanilmigtir. Arastirmanin verileri Ocak
2015-Subat 2015 tarihleri arasinda toplanmastir.

Onam belgesi her katilimciya sozlii olarak ifade edilmis ve 6lgme aracinin
(anket) lizerinde yazil1 olarak katilimciya sunulmustur.

Aragtirmada anketler ve goriisme formu yiiz yiize goriisme ile uygulanmis ve
uygulama biasin1 azaltmak amaciyla Olgme araglari katilimcilara zarflar
igerisinde verilmis, kesinlikle bilgiler 3. kisilerle paylasilmayacagi ifade
edilmistir.

Aragtirmanin  evrenini Van ili'nde faaliyet gosteren &zel —girisim
hastanelerinden olusturmaktadir. Arastirmadaki hastanelerin faaliyet verilerine
iliskin bilgiler Saglik Bakanh@gi’min Yatakli Tedavi Kurumlari Istatistik
Yilligindan alinmigtir. Arastirmanin yapildigi dénemde faaliyeti durdurulmus
olanlar ile faaliyet verileri bulunmayan hastaneler arastirma kapsami disinda
tutulmustur. Arastirmada Orneklem yontemi olarak gelisigiizel (randomize)
ornekleme yontemi kullanilmistir. 3 6zel hastaneden ikisi secilmis ve 6rneklem
biiyiikliigli olarak 350 kisi hedeflenmis, ancak mali ve zaman kisit1 ile birlikte
dagitilan 400 anketten 291 (%83,14) inin geri doniisii ve gegerli sayilmasi
nedeniyle arastirmanin 6rneklemi 291 kisiden olusmustur. Daha acik bir ifadeyle
arastirma verisi toplanan ve degerlendirme sonucu kurumsal oldugu belirlenmis
hastane, 201 yatakli 450 galisan1 olan A grubu hastanedir. Bu hastaneden
arastirmaya katilmayi kabul eden 214 ¢alisana anket uygulanmistir. Arastirmada
yer alan diger hastane ise degerlendirme sonucunda daha az kurumsal oldugu
belirlenen B grubu bir hastanedir. 76 yatakli olan bu hastanenin 206 calisani
bulunmaktadir. Bu hastanede ise arastirmayi kabul eden 77 ¢alisana anket
uygulanmugtir. Katilimeilarm tiimiiniin anketleri gecerli sayilmugtir.
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6.2.1. Goriisme Formu

Aragtirmada kurumsallasma durumu modelde kurumsal ve az kurumsal olarak
siniflanmak istenmistir. Yapilan degerlendirmelerde mevcut caligmalar arasinda
kullanilan kurumsallasma 6lgeklerinde bu nitelikli bir kesim (cut off) noktasinin
olmamast nedeniyle, nitel arasgtirma yontemiyle bu tir bir smiflama
yapilabilecegi kabul géren bir goriistir (Bas, Akturan, 2013; Yildirim, Simsek,
2003; Geray, 2006).

Bu amaglada Eryilmaz’in (2000) “Ozel Hastanelerde Kurumsallagma Diizeyi
ile Algilanan Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iliskiyi Ele Alan Bir Aragtrma‘ adl
calismasindaki 6l¢me aracindan 9 temay1 iceren bir goriisme formu olusturulmus
ve arastirmadaki hastanelerin ulasilabilen en {ist diizey yoneticisine (Hastane
Miidiirii ve Hastane Miidiir Yardimcisi) derinlemesine goriisme yoluyla (in-depth
review) uygulanmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda agiklik, seffaflik,
koordinasyon mekanizmasi, profesyonellesme, bigimsellesme, kontroliin
durumu, kararlara katilim (yOnetisim), amag, hedef, vizyon, misyon, deger
paylasimi, is rutinlerinin uygulanmasi agisindan iki hastane kendi icerisinde
“kurumsallagmis” ve “az kurumsallagmis” olarak siniflanmaistir.

6.2.2. Kayirmacilik Olgegi

Kayirmacilik 6l¢egi, kayirmacilik ile ilgili calismalarda sik¢a kullanilan 14
sorudan olusan bir Olgektir. Arastirmada kullanilan kayirmacilik 6lcegi
Asunakutlu ve Aver’'nin (2010) Abdalla vd.(1998) ile Ford ve McLaughin’in
(1985) calismalarindan yararlanarak gelistirdigi 6lgektir.

Olgekte sorular 1-6 arasinda puanlandirilmistir. Puan arttikga kayirmacilik
diizeyi artmaktadir.

6.2.3. Ise Adanmishk Olcegi

Aragtirmada kullanilan ise adanmisglik 6lgegi Rich, Lepine ve Crawford (Rich
ve Crawford, 2010) tarafindan gelistirilmistir. Olcegin Tiirkce cevirisi Bas (2011)
tarafindan yapilmistir. Olgek 18 maddeden olusmaktadir. Olgek maddeleri 1 ile
6 arasinda puanlanmis, puan arttik¢a ise adanmiglik diizeyi de artmaktadir.

6.2.4. ise Yabancilasma Olcegi

Ise Yabancilasma &lgegi Hirschfeld ve Field tarafindan 2000°de gelistirilen 10
soruluk &lgektir. Olgegin Tiirkce gevirisi Ozbek (2011) tarafindan yapilmustir.
Olgekteki sorular 1 ile 6 arasinda puanlanmakta ve puan arttik.a yabancilasma
artmaktadir.
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6.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Van Ilinde faaliyet gosteren 6zel hastanelerde gérev
yapan saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini daha once
belirtilen 2 hastanede gorev yapan ve aragtirmaya katilmay1 kabul eden meslek
grubu fark: goézetilmeksizin (yonetici, hekim ve hemsire mesleklerinden ve diger
saglik mesleklerinden (acil tip teknisyeni, saglik memuru, hasta kabul yetkilisi)
tiim c¢alisanlar olusturmaktadir, dolayisiyla arastirmada gelisigiizel (randomize)
ornekleme yontemi kullanilmistir.

6.4. Arastirmamn Simirhliklar:

Aragtirma i¢in; saglik meslek gruplarindan, yonetici, hekim ve hemsire
mesleklerinden ve diger saglik mesleklerinden olmak {izere hastane galiganlari
secilmistir. Calismanin yapildig1 hastanelerde arastirmaya katilmay1 kabul eden
calisanlar 6rnekleme dahil edilmistir.

Aragtirmada yer almay1 kabul eden hastanelerdeki ¢alisanlardan izinli, raporlu
olanlar ile arastirmaya katilmay1 kabul etmeyenler ¢alisma diginda tutulmustur.

Ayrica nitel yontemlerin genel olumsuz tarafi olan genellenebilirlik sorunu
arastirma icin de gecerlidir. Dolayisiyla bulgularin degerlendirlmesinde bu
duruma dikkat edilmelidir.

6.5. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirmadan elde edilen veriler elektronik ortama aktarilarak SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 11.5 istatistik programinda
analiz edilmistir.

Analiz ve degerlendirmeler yapilmadan dnce puanlar histogramlari gizilerek,
merkezi ve yayginlik Olgiitlerinin degerlendirilmesi ile One Sample
Kolmogorow-Smirnow; Shapiro-Wilk testleri ile normal dagilima uygunlugu
sinanmis ve normal dagilim o6zelligine sahip oldugu saptanmistir. Bu sebeple
calismanin tamaminda parametrik 6nemlilik testleri kullanilmstir.

Arastirmaya katilanlarin kisisel ve demografik 6zellikleri ile ilgili tanimlayici
istatistiksel analizler i¢in siklik tablolar1 kullanilmustir.

Analiz ve degerlendirmelerde, siklik tablolar1 ve merkezi yayginlik dlgiitleri
ile Bagimsiz gruplarda t testi ve Pearson korelasyon analizi kullanilmistir.
[statistiksel anlamlilik diizeyi olarak 0,05 alinmistir.

6.6. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada asagidaki model disiiniilmiis ve bu modele yonelik hipotezler
ortaya konulmustur.
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Kurumsal Hastane ise Adanmiglik

’:# Nepotizm

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Az Kurumsal Hastane

h 4

ise Yabancilasma

6.7. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeli ve amacina uygun olarak test edilmek tizere gelistirilen
hipotezler asagida belirtilmistir.

H:: Kurumsallasmis hastanelerde kayirmacilik ise adanmislik iizerinde
etkilidir.

H»: Kurumsallagmis hastanelerde kayirmacilik ise yabancilagsma iizerinde
etkilidir.

Hiz: Az kurumsallasmis olan hastanelerde kayirmacilik ise adanmiglik
iizerinde etkilidir.

Hi: Az kurumsallasmis olan hastanelerde kayirmacilik ise yabancilagsma
iizerinde etkilidir.

Tezin amact disinda yalnizca c¢alismanin agiklayiciligini arttirmak icin ise
asagidaki hipotezler kurulmus ve analiz edilmistir.

Hs. Kurumsallasmis ve az kurumsallasmis olan hastanelerin kayirmacilik
diizeyleri anlamli farklilik gosterir.

He: Kurumsallagsmis ve az kurumsallasmis olan hastanelerin ise adanmiglik
diizeyleri anlaml farklilik gosterir.

H7. Kurumsallagmis ve az kurumsallagmis olan hastanelerin ige yabancilasma
diizeyleri anlaml farklilik gosterir.
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7. BULGULAR
7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 4: Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet n %
Erkek 137 471
Bayan 152 52,2
Cevapsiz 2 0,7
Toplam 291 100,0

Tabloda da goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %47,1°1 erkek, %52,2’si
bayan katilimcilardan olusmaktadir. Ayrica katilimeilarin  %0,7°si  cevap
vermemistir.

Tablo 5: Aragtirmaya Katilanlarin Yas Dagilim1

Yas n %
20-30 Yas 193 66,3
31-40 Yas 68 23,4
41-50 Yas 25 8,6
50+ Yas 4 14
Cevapsiz 1 0,3
Toplam 291 100,0

Arastirmaya katilanlarin yas dagilimi incelendiginde; %66,3 iiniin 20-30 yas
araliginda, %23,4’{inlin 31-40 yas araliginda, %8,6’sinin 41-50 yas araliginda,
%1,4’lintlin ise 50 yas ve iizerinde oldugu anlasilmaktadir. Yas dagilimi sorusunu
cevaplamayanlarin orani da %0,3tiir.

Tablo 6: Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Dagilim1

Egitim Durumu n %
Lise Mezunu 129 443
Yiiksekokul Mezunu 92 31,6
Lisans Mezunu 38 13,1
Yiiksek Lisans Mezunu 6 2,1
Doktora Mezunu 18 6,2
Cevapsiz 8 2,7
Toplam 291 100,0
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Aragtirmaya katilanlarm egitim durumu dagilimlarina baktigimizda;

%44,3’liniin lise mezunu, %31,6’sinin yiksekokul mezunu, %13,1’inin lisans
mezunu, %2,1’inin yliksek lisans mezunu, %6,2’sinin de doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimecilarin %2,7’si egitim durumu sorusuna yanit

vermemistir.

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Meslek Dagilimi

Meslek n %
Dokor 22 7,6
Hemsire 69 23,7
Yrd. Saglik Personeli 61 21,0
Idari Gorevli 10 3,4
Diger 126 43,3
Cevapsiz 3 1,0
Toplam 291 100,0

Katilimeilarin - meslek  dagilimi  incelendiginde; %7,6’sinin

doktor,

%23,7’sinin hemsire, %21’inin yardimci saglik personeli, %3,4’linlin idari
gorevli, %43,3’liniin ise diger meslek gruplarinda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarm %1°1 ise meslek durumu sorusuna yanit vermemistir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilanlarmn Idari Gérevli Dagilimi

Idari Gorev n %
Var 48 16,5
Yok 236 81,1
Cevapsiz 7 2,4
Toplam 291 100,0

Arastirmaya katilanlarin idari gérevli olup olmama dagilimina bakildiginda;

%16,5’inin idari gorevinin oldugu, %81,1’inin ise idari gdrevinin olmadigi

goriilmektedir. Katilimcilarim  %2,4’iinlin  ise soruya cevap vermedigi

goriilmektedir.
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Tablo 9: Aragtirmaya Katilanlarin Kurum ve Meslekte Calisma Siiresi Dagilimi

Kurumda Meslekte
Calisma Siiresi n % n %
0-1 Y1l 104 35,7 82 28,2
1-5 Yl 141 48,5 130 447
6-10 Y1l 39 134 50 17,2
11+ Yl 5 1,7 24 8,2
Cevapsiz 2 0,7 5 1,7
Toplam 291 100,0 291 100,0

Katilimcilarin kurumda galigsma siiresi dagilimi incelendiginde; %35,7’sinin
0-1 y1l araliginda, %48,5’inin 1-5 yil araliginda, %13,4’{inlin 6-10 y1l araliginda,
%1,7’sinin ise 11 yil ve {lizerinde degistigi gorilmektedir. Ayrica arastirmaya
katilanlarm %0,7’si ise soruya yanit vermemistir.

Aragtirmaya katilanlarin meslekte calisma siiresi dagilimi incelendiginde ise;
%28,2’sinin 0-1 y1l araliginda, %44,7’sinin 1-5 yil araliginda, %17,2’sinin 6-10
yil araliginda, %8,2’sinin ise 11 yil ve {lizerinde degistigi goriilmektedir. Ayrica
aragtirmaya katilanlarin %1,7’si ise soruya yanit vermemistir.

7.2. Goriisme Formuna Hastanelere Gore Verilen Cevaplar

S1: Hastanenizin hedefleri, amaglari, vizyonu ve misyonu agik sekilde yazili
ve her calisan bunu bilir mi? Bu parametreler kimler tarafindan ve kimlerin
katilimiyla belirlenir?

KURUMSAL HASTANE:

Miidiir (S.C.) : Evet yazili ve panolarda da yer almakta. Calisanlarimiza da
performans degerleme ve oryantasyon uyum egitimlerinde hatirlatilmaktadir. Her
birimin sorumlulari ve {ist yonetim tarafindan bolge sartlar1 ele alinarak , seffaf
ve acik bir sekilde belirlendi.

Miidiir Yrd. (A.K.) : Evet yazili sekilde, kalite ve halkla iligkiler birimimiz
konuyla ilgilenmekte. Her yonetim kademesinden bir temsilci ile birlikte ele
aliarak belirlendi.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.) : Yazili sekilde yer almakta fakat iist yonetim diginda ¢aliganlar
ozellikle vizyon ve misyonu pek bilmezler. Hastane sahibi ve hastane kurulusuna
biiyiilk destegi olan Ankara'dan gelen ¢ok degerli bir yonetici tarafindan
belirlendi.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Yazih sekilde kalite birimimizde bulunmakta. Ancak
calisanlarin birebir bildigini zannetmiyorum. Hastane sahibi ve kurucu miidiir
tarafindan belirlendi.
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S2: Hastanenizde is kurallari, politika ve ig akislari tiim ¢aligsanlar tarafindan
bilinir mi?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) : Evet tim caliganlar tarafindan bilinir ve rutin egitimlerde
tekrarlanir.

Miidiir Yrd. (A.K.) : Evet genel itibari ile bilinir.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Ust yonetim disinda diger calisanlar tarafindan genelde
bilinmez.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Hayr, sadece olmasi gerektigi icin yazili sekilde bulunur.

S3: Is akislar ve organizasyon semasi bilinir ve agik-anlasilir sekilde mi?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) - Miidiir Yrd. (A.K.) : Genel hatlartyla baktigimiz zaman agik ve
anlagilir sekilde

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Evet, agik ve anlasilir sekilde.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Acik ve anlasilir. Fakat bir birim sorumlusu degistigi
zaman sistem genel itibariyle degisir.

S4: Herbir boliim diger boliimiin amaglarini bilmekte mi?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.)- Miidiir Yrd. (A.K.) : Evet bilmekte.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.) - Miidiir Yrd. (N.O.) : Evet bilmekte.

S5: Ise alim ve terfilerde yetenek, kisilik testleri, mesleki testler uygulaniyor
mu?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) - Miidiir Yrd. (A.K.) : Insan Kaynaklar1 birimimiz tarafindan 6n
eleme miilakatinda belli pozisyonlar igin yapiliyor. Ornegin; Hemsire, Radyoloji
Teknisyeni, Tibbi Sekreter, Birim Sorumlular1 gibi.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Genelde uygulanmaz.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Hayir uygulanmaz. Bélge sartlarindan dolay1 bizim icin
daha ¢ok referans 6nemli.
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S6: Hastanede performans degerleme, kariyer yoOnetimi, oryantasyon
egitimleri verilir mi?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) : Tim egitimlerimiz rutin olarak verilir.

Miidiir Yrd. (A.K.) : Keriyer yonetimi egitimi nadir olmakla beraber tiim
egitimlerimiz periyodik olarak verilir.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Sadece oryantasyon egitimi verilir.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Oryantasyon egitimi verilir. Fakat o egitimi de, egitimin
verildigi belli olmasi amaciyla sadece ¢alisanlardan imza alinarak degerlendirme
yapilir.

S7: Hastanede performans degerleme, kariyer yoOnetimi, oryantasyon
egitimleri verilir mi?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) - Miidiir Yrd. (A.K.) : Hayir, fazla zorlastirmaz. Hersey yazili
ve oturmus bir sistem oldugundan herhangi bir sikint1 olusturmaz. Her islem
elektronik ortamda saklandigindan ve sistemin aciklar1 biiyiikk oranda
giderildiginden dolay1 herhangi bir sorun karsisinda kontrol mekanizmast hizli
bir sorun ¢dziicii haline geliyor.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Birimler igerisinde pek fazla rastladigimiz bir sorun degil. Fakat
birimler aras1 genellikle karsilastigimiz bir sorun. Bu sorunlar karsisinda kontrol
mekanizmasi bazen yetersiz veya yavas olabiliyor.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Evet genelde zorlastirir. Kontrol mekanizmas: yetersiz.

S8: Hastanede c¢esitli amaglarla toplantilar yapilir mi1? Toplantilara kimler
daha ¢ok katilir?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) : Evet her birim kendi i¢inde yapmakla birlikte sorumlular,
yoneticiler ve alt kademe calisanlarla rutin toplantilar yapilir. Ornegin; temizlik
personelleriyle haftada bir defa olmakla birlikte hastane miidiirii ve baghekimin
kattlimiyla toplantilar yapilir. Fakat tiim toplantilara bakildiginda daha g¢ok
yoneticiler ve sorumlular katilir.

Miidiir Yrd. (A.K.) : Evet hemen hemen tim birimlerin toplantilar1 olur.
Ozellikle kalite birimimizin olusturdugu cesitli komiteler var ( Afet Komitesi,
Acil Durum Komitesi, Risk Yonetimi Komitesi...). Bu komitelerde her birimden
calisanlar bulunur. Fakat tiim toplantilar1 ele aldigimizda genel katilimda
yoneticiler agirliktadir.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Evet yapilir. Fakat genellikle yonetim seviyesinde olur ve
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yoneticiler katilir,

Miidiir Yrd. (N.O.) : Evet sadece yoneticilerce yapilir.

S9: Bilgi islem alt yapist birimler arasi iletisim ve koordinasyon i¢in uygun
mu?

KURUMSAL:

Miidiir (S.C.) : Evet uygundur. Kullanmis oldugumuz otomasyon sistemi ve
her bilgisayarda bulunan intranet sayesinde herhangi bir duyuru veya acil durum
bildirileri aninda maillere ve intranet {izerinde bilgisayarlara diismekte ve her
kademede c¢alisanin haberi olmaktadir. Bu sayede birimler arasi iletisim ve
koordinasyon da kolaylastirmaktadir.

Miidiir Yrd. (A.K.) : Evet genel itibariyle bilgi islem alt yapist uygundur.

AZ KURUMSAL:

Miidiir (B.S.): Uygundur. Otomasyon sistemimiz mevcut.

Miidiir Yrd. (N.O.) : Uygundur.

7.3. Arastirmanin Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach a
degeri hesaplanmistir. Tiim Olceklerde bu deger 0,70°den biiylik olarak
Ol¢iilmiistiir. Bundan dolay1 anketlerin giivenilir oldugu soylenilebilir. Aym
zamanda analizlerde 6l¢egin giivenilirligini olumsuz yonde etkileyen madde olup
olmadig1 incelenmis, bdyle bir madde saptanmamistir (Kaptanoglu, 2013).

Tablo 10: Olgeklerin Giivenilirligi

Olgek Cronbach a
Kayirmacilik Olgegi 0,92
Ise Yabancilasma Olgegi 0,89
Ise Adanmishik Olgegi 0,95

Tabloda goriildiigii iizere arastirmada kullanilan o6lgeklerin giivenilirlik
katsayilarina baktigimizda kayirmacilik 6l¢eginde 0,92 oldugu, ise yabancilasma
Olceginde 0,89 oldugu, ise adanmislik Slgeginde ise 0,95 oldugu goriilmektedir.

7.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Faktor Analizleri

Aragtirmada agiklayict faktdr analizi kullanmilmigtir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin faktor degerleri dlglilmiis ve madde yiik degerleri 0,40’1n altinda deger
cikmadigindan uygulanan Olgeklerden herhangi bir madde ¢ikarilmamistir
(Kaptanoglu, 2013).
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7.4.1. Kayirmacilik Olgegi Faktor Yapisi

Kayirmacilik Slgegindeki 14 maddenin genel giivenirligi 0=0,92 olarak
bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda herhangi bir madde 0,5’in altinda

kalmadigindan madde ¢ikarma islemi yapilmamistir. Uygulanan faktor analizi ile
birlikte KMO ve Bartlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,92 olarak Bartlett
degerinin ise 0,05 den kii¢iikk oldugu goriilmiistiir. Faktdr analizi sonucunda

toplam varyansi %58,65 olan 2 faktor olugsmustur. Ancak olusan 1. faktoriin
varyans agiklama orani %30’dan fazlasini agikladigindan arastirmanin amaci
agisindan tek faktorlii yapi olarak alinmigtir. Olusan faktor yiikleri Tablo 11°de

gorlilmektedir.

Tablo 11: Kayirmacilik Olgegi Faktér Yapist
Madde

Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir

Bu isletmede c¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci
planda kalmaktadir

Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay
yararlanmaktadir

Bu isletmede calisanlarn terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iliskileri
oncelikle dikkate alinir

Bu isletmede her ne kadar basarili olursam olayim, isletme ydneticilerinin
tanidiklarinin 6niine gecemem

Bu isletmede igletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay
oldugunu diisiiniiyorum

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler
disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar

Bu isletmede alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan ¢alisanlara daha
farkli davranmaktadir

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza
vermenin oldukg¢a zor oldugunu diisiinityorum

Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin
referansi oldukca 6nemlidir

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢alisanlar diger kisilerden
itibar gérmektedir
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Faktor Yiikii

0,808

0,776

0,772

0,761

0,739

0,719

0,700

0,698

0,693

0,690

0,630

0,578

0,538

0,535



7.4.2. Ise Yabancilasma Olcegi Faktor Yapisi

Ise Yabancilasma 6lcegindeki 10 maddenin genel giivenirligi a=0,89 olarak
bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda herhangi bir madde 0,5’in altinda
kalmadigindan madde ¢ikarma islemi yapilmamistir. Uygulanan faktor analizi ile
birlikte KMO ve Bartlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,90 olarak Bartlett
degerinin ise 0,05 den kii¢iikk oldugu goriilmiistiir. Faktdr analizi sonucunda
toplam varyansi %51,76 olan tek faktor olusmustur. Olusan faktor yiikleri Tablo
12°de goriilmektedir.

Tablo 12: ise Yabancilasma Olcegi Faktor Yapist

Madde Faktor Yiikii
Ne kadar siki ¢alistiginin bir 6nemi yok, nasil olsa istediklerini elde 0,802
edemeyeceksin.
Olagan ¢aligma ¢ok gayret gostermek i¢in oldukga sikicidir. 0,777
Insanlarm sik1 calismasinim bir 6nemi yok, sadece ¢ok az bir kismi gercekten 0,768
istedigini elde edebilir.
Is ile ilgili biiyiik bir heves gostermeyi hayal etmek gok zor buluyorum. 0,744
Is yasaminin cogu anlamsiz aktivitelerle heba olmaktadir. 0,701
Isi elimden geldigince en iyi sekilde yapmak i¢in pek kendimi zorlamak 0,694
istemiyorum, nasil olsa bu bir seyi degistirmeyecek.
Insanlarm ¢aligmalarmin asil nedeninin topluma faydali bir is yapma 0,687
diislincesinin olduguna pek inanamiyorum.
Caligmanin ne ise yaradigini merak ediyorum. 0,674
Yasamak i¢in ¢alisan kisiler, idareciler tarafindan ¢ikar amagli 0,668
kullanilmaktadirlar
Isten keyif almiyorum, onu sadece verdigim zaman karsiliginda aldigim para 0,664

olarak goriiyorum.
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7.4.3. ise Adanmushik Olgegi Faktor Yapisi
Tablo 13: Ise Adanmishik Olgegi Faktor Yapist

Faktor Madde Faktor Varyans  Cronbach
Yiikii a

Fiziksel Enerjimin ¢ogunu igyerinde 0,882 %55,30 0,94
Adanmishk  harcarim

Calisirken tiim gayretimi ise 0,878

ayiririm

Isimle yogun bir sekilde mesgul 0,865

olurum

Isimde basarili olmak icin elimden 0,850

geleni yaparim

Isimi tamamlayabilmek igin 0,752

miimkiin olan en yiiksek ¢abay: sarf

ederim

Calisirken tiim enerjimi isime 0,741

aktaririm
Duygusal Is yaparken kendimi enerji dolu 0,795 %12,39 0,91
Adanmishk  hissederim

Isim hakkinda pozitif diisiincelere 0,760

sahibim

Isim beni heyecanlandirir 0,745

Isime ¢ok fazla ilgi gdsterir, merak 0,725

duyarim

Isime tutkuyla bagliyim 0,710

Yaptigim isle gurur duyarim 0,687
Bilissel Isyerinde tiim dikkatimi yaptigim 0,764 %5,58 0,89
Adanmishk ise veririm

Isyerinde sadece isime konsantre 0,747

olurum

Isyerinde, yaptigim ise cok fazla 0,703

dikkat harcarim

Isyerinde dikkatimin gogunu isime 0,701

ayiririm

Isyerinde calisirken isime dalar 0,668

kendimden gegerim

Isyerinde zihinsel olarak isime 0,609

odaklanirim

Toplam Varyansi Ag¢iklama: %73,28
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Adanmiglik Olcegindeki 18 maddenin genel giivenirligi 0=0,95 olarak
bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda herhangi bir madde 0,5’in altinda
kalmadigindan madde ¢ikarma islemi yapilmamaistir. Uygulanan faktor analizi ile
birlikte KMO ve Bartlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,93 olarak Bartlett
degerinin ise 0,05 den kii¢iikk oldugu goriilmiistiir. Faktdr analizi sonucunda
toplam varyansit %73,28 olan 3 faktér olusmustur. Olusan faktor yapisi, faktor
yiikleri, varyans agiklama oranlarn ve faktorlere ait giivenirlik katsayilar1 Tablo
13’te gorilmektedir.

7.5. Hipotez Testleri
7.5.1 Genel Puan Ortalamalar
Aragtirmada kullanilan 6lceklerin genel puan ortalamalari alinmadan 6nce

cevapsiz birakilan sorular ortalamaya ¢ekilmistir.

Tablo 14: Kayirmacilik, ise Adanmislik ve Ise Yabancilasma Kavramlarinin
Genel Puan Ortalamalari

Hastane Tirt Kayirmacilik Ise Adanmishk  Ise Yabancilasma
Kurumsal Hastane  Ortalama 3,79 4,87 3,19

St. Sapma 1,34 1,14 1,43
Az Kurumsal Ortalama 412 5,01 3,34
Hastane St. Sapma 1,46 1,17 1,41

Tablo 14 incelendiginde, kurumsallasmis hastanede kayirmacilik ortalamasi
3,79£(1,34), ise adanmislik ortalamasi 4,87+(1,14), ise yabancilasma ortalamasi
ise 3,194(1,43) olarak belirlenmistir.

Az kurumsal olan hastanede ise kayirmacilik ortalamasi 4,12+(1,46), ise
adanmiglik ortalamasi 5,01%(1,17), ise yabancilasma ortalamasi ise 3,34+(1,41)
olarak belirlenmistir.

7.5.2. Analizler

Arastirmadaki degiskenlerle ilgili yapilan korelasyon testleri asagida yer
almaktadir.
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Tablo 15: Hastanelere Gére Nepotizmin Ise Yabancilasma ve Ise Adanmishk
ile Korelasyonu (Pearson Korelasyon Testi Kullanilmistir).

Hastane Tiirii Ise Yabancilasma ~ Ise Adanmislik
Da— r 0,485" 0,172"
urumsal
Hastane Kayirmacilik p 0,000 0,012
n 214 214
AzK | U 0,589 -0,245"
Z Kurumsa
CrsATE Kayirmacilik p 0,000 0,032
n 7 77

Yapilan korelasyon analizi incelendiginde;

Kurumsallagsmig hastanede kayirmaciligin ise adanmishik tlizerindeki etkisi
incelendiginde, kayirmacilik ve ise adanmislik pozitif yonde istatistiksel olarak
anlaml ¢ok zay1f iliski gostermistir (p<0,05) (Hipotez 1).

Kurumsallagsmig hastanede kayirmaciligin ise yabancilasma {izerindeki etkisi
incelendiginde, kayirmacilik ve ise yabancilagsma pozitif yonde istatistiksel
olarak anlamli orta diizeyde iligki gostermistir (p<0,05) (Hipotez 2).

Az kurumsal hastanede kayirmaciligin ise adanmislik tizerindeki etkisi
incelendiginde, kayirmacilik ve ise adanmiglik negatif yonde istatistiksel olarak
anlaml zay1f iligki gostermistir (p<0,05) (Hipotez 3).

Az kurumsal hastanede kayirmaciligin ise yabancilasma tizerindeki etkisi
incelendiginde, kayirmacilik ve ise yabancilagsma pozitif yonde istatistiksel
olarak anlamli orta diizeyde iligki gostermistir (p<0,05) (Hipotez 4).

Tablo 16: Arastirmaya Katilan Hastanelerin Kurumsalligina Gore Kayirmacilik
Diizeyi Karsilagtirmasi (Bagimsiz Gruplarda T Testi Kullanilmistir).

Hastane n Ortalama S.S. t Degeri p Degeri
Kurumsal 214 3,79 1,34
1,825 0,069
Az Kurumsal 77 4,12 1,46

Yapilan bagimsiz gruplarda t testi incelendiginde; kurumsal ve az kurumsal

olan hastanelerin kayirmacilik diizeyleri anlamli farklilik goéstermemistir
(p>0,05) (Hipotez 5).
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Tablo 17: Arastirmaya Katilan Hastanelerin Kurumsalhigina Gore ise
Adanmishk Diizeyi Karsilastirmasi (Bagimsiz Gruplarda T Testi

Kullanilmistir).
Hastane n Ortalama S.S. t Degeri p Degeri
Kurumsal 214 4,87 1,14
0,862 0,389
Az Kurumsal e 5,01 1,17

Yapilan bagimsiz gruplarda t testi incelendiginde; kurumsal ve az kurumsal
olan hastanelerin ise adanmiglik diizeyleri anlamli farklilik gostermemistir
(p>0,05) (Hipotez 6).

Tablo 18: Arastirmaya Katilan Hastanelerin Kurumsalligina Gére Ise
Yabancilagma Diizeyi Karsilastirmasi (Bagimsiz Gruplarda T Testi

Kullanilmaistir).
Hastane n Ortalama S.S. t Degeri p Degeri
Kurumsal 214 3,19 1,43
0,788 0,432
Az Kurumsal 77 3,34 1,41

Yapilan bagimsiz gruplarda t testi incelendiginde; kurumsal ve az kurumsal
olan hastanelerin ise yabancilasma diizeyleri anlamli farklilik gostermemistir
(p>0,05) (Hipotez 7).

Tablo 19: Hipotezlerin Kabul-Ret Durumu

HIiPOTEZ DURUMU
H1 Kabul

H2 Kabul

H3 Kabul

H4 Kabul

H5 Ret

H6 Ret

H7 Ret
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8. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢alismanin amaci emek yogun saglik isletmelerinde, kurumsallagsma
agisindan kayirmacilik diizeylerinin belirlenmesi ve belirlenen bu kayirmacilik
diizeyinin ise adanmislik ve igse yabancilasma iizerindeki etkisinin saptanmasidir.
Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada degerlendirmeler kurumsallasmis ve az
kurumsallagmis olan hastaneler karsilastirilarak yapilmistir.

Yiicel ve Ozkalan’m (2012) calismasinda aile isletmelerinin vazgecilmezi
haline gelen nepotizmin kurumsallagma agisindan olumsuz bir durum oldugu
belirtilmistir. Nepotizm, isletmede i¢ miisteriler tarafindan tehdit unsuru olarak
algilandig1 saptanmis ve patronun daha fazla sorumluluk verdigi gorevlere
akrabalarin gelmesi diger calisanlarda huzursuzluga neden oldugu ifade
edilmektedir. Nepotizm, akraba olan caligsanlarda is tatminini saglarken, diger
calisanlarda is stresine ve verimsizlige neden oldugu 6zellikle vurgulanmaktadir
( Yiicel, Ozkalan, 2012).

Aragtirmaya katilan hastanelerin kayirmacilik genel puan ortalamalar
incelendiginde, kurumsallasmis hastanede kayirmacilik puan ortalamasinin
3,79+(1,34), az kurumsal olan hastanede ise kayirmacilik ortalamasinin
4,12+(1,46) olarak saptanmistir (Tablo 14). Elde edilen sonuca gore az kurumsal
hastanede kayirmacilik puanmin yiiksek oldugu goriilmektedir. Az kurumsal
hastanelerin temel ozellikleri arasinda 6l¢ek olarak nispeten kiigiik oldugu ve
aragtirmanin varsayimlari arasinda da yer alan kurumsallasmaya ydnelik
ozelliklerin diigiik oldugu bilinmektedir (Yazicioglu, Kog, 2009).

Isci, Tastan ve Kozal’mn (2013) arastirmasi dogrultusunda kayirmacilik puan
ortalamasinin  3,74+(1,23) oldugu saptanmistir. Yine ayni ¢aligmada
kurumsallagma ve kayirmacilik arasinda yapilan korelasyon analizinde negatif
yonde anlamli zayif iliski saptanmaktadir (p<0,05) (isci, Tastan, Kozal, 2013).
Turhan’in (2016) ¢alismasi incelendiginde; kurumsallagsma ve nepotizm arasinda
yapilan korelasyon analizinde negatif yonde anlamli orta diizeyde iliski
saptanmistir (p<<0,05) (Turhan, 2016). Arastirmamizda kurumsallasma durumu
nitel olarak degerlendirildiginden bu iki grup ortalamasinin karsilastirmasi olarak
degerlendirilmistir.

Arastirmanin hipotezlerinde de sinanmis olan her iki hastane arasindaki
farklilik istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemis olsa da (p>0,05) (Tablo
16) az kurumsal hastanede kayirmacilik puani ortalamasi 4,12+(1,46) kurumsal
olmayan hastanenin kayirmacilik puani ortalamasma 3,74+(1,23) gore daha
yiiksektir. Bu durumun nedeni olarak, az kurumsal hastanenin yonetim ve idari
birimlerinin ¢ogunlukla yoOnetimin ve hastane sahiplerinin Yyakinlari-
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tanidiklarindan kaynaklanmasi nedeniyle oldugu séylenebilmektedir. Dolayisiyla
elde edilen sonug arastirmanin hipotezi ile ortiismektedir.

Aragtirmaya katilan hastanelerin ise adanmislik genel puan ortalamalarina
bakildiginda, kurumsallasmis hastanede ise adanmighk ortalamasinin
4,87+(1,14), az kurumsal olan hastanede ise ise adanmislik ortalamasinin
5,01%(1,17) olarak saptanmistir (Tablo 14). Burada yer alan puanlar arttikca
hastanelerin ise adanmislik diizeyleri artmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda iki
hastanede de c¢alisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin yiiksek oldugu ancak az
kurumsallagmis olan hastane calisanlarinin iglerine daha fazla adandiklar
goriilmektedir. Ozellikle daha kiigiik 6lgekli olan beseri iliski alaninin ¢ok daha
yakin oldugu az kurumsal hastane calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinin de
daha yakin oldugu diisiincesi sonucunda ise adanmanin da yiiksek olmasi
sonucunu ortaya ¢ikarmis olabilir. Zira yakin iligkilerden kaynakli pozitif yonlii
orgiit ikliminin ige adanmay1 da arttirdigi sdylenebilmektedir. Ancak arastirma
kapsaminda pozitif yonlii 6rgiit iklimi dinamikleri ele alinmadigindan yapilacak
farkli tasarlanmis arastirmalarla da bu sonuglar karsilastirilmalidir.

Arastirmaya katilan hastanelerin ise yabancilasma genel puan ortalamalar
incelendiginde ise kurumsallagmis hastanede ise yabancilagsma ortalamasinin
3,19+(1,43), az kurumsallasmis olan hastanede ise ise yabancilagma ortalamasinin
3,34+(1,41) olarak saptanmistir (Tablo 14). Ancak bu fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmanstir (Tablo 18) (p>0,05). ise yabancilasma, is doyumu ve motivasyon gibi
orgiitiin durumu hakkinda oldukga agik bilgi veren ve sonug olusturan dinamik ve
gostergelerden birisidir. Ozellikle calisanin beklentilerinin karsilanmadigi, isinin
yeterince anlamli olmadigmin ortaya c¢iktifi, motivatorlerin dogru sekilde
kullamilmadig1 ve is genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu gibi ydntemlerin
uygulanmamasi durumunda ise yabancilasmanin artmasi beklenen bir sonuctur. Az
kurumsal igletmelerdeki profesyonellesme  diizeyinin  diisiikliiglinin =~ bu
uygulamalarin yeterli diizeyde yapilmamasina ve dolayli olarak ise yabancilasmanin
daha yiiksek olarak ortaya ¢ikmasina neden oldugu sdylenebilmektedir.

Calismada kullanilan hipotezler incelendiginde; kurumsallagmis hastanede
kaymrmacilik, igse adanmislik ile pozitif yonde ¢ok zayif (p<0,05), ise yabancilasma
ile ise pozitif yonde orta diizeyde (p<0,05) istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu
saptanmustir (Tablo 15). Orgiitlerde kurumsallasmaya bagli olarak norm, kural ve
politikalarin daha acik ve seffaf sekilde uygulaniyor olmasi kaymrmaciligin daha
diisiik olarak ortaya ¢ikarmaktadir. Yapilan analiz sonucunda igletme kurumsal olsa
da belli diizeyde kayirmacilik oldugu ve kurumsal bir yapmin iginde eger
kayirmacilik sdz konusu ise ise yabancilasmanin arttig1 goriilmektedir. Ote yandan
kayirmacilik sonucunda ise adanmighgi zayif giicte de olsa pozitif yonde iligki
gOstermis olmasi arastirmanin énemli sonuglarindandir. Zira kayirmaciligin oldugu
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durumda ¢aliganlarin bu durumdan olumsuz etkilenerek ise adanmisliklarinin
diismesi, bagka bir deyisle negatif yonde bir iligki beklenmektedir. Ancak aragtirma
stirecinde elde edilen izlenim calisanlar kayirmaciligl ise yerlesmenin bir unsuru
olarak gordiikleri, kayirmaciligi da kayirmacilik olarak degil de es-dost-tanidik ya da
yalnizca referans olarak tanimladiklarini diisiindiirebilmektedir. Ayrica bu sekilde ise
yerlesen kisinin referans olan ya da es-dost-tanidik roliinde olan kisinin referans ve
takdirini bosa ¢ikarmamak amaciyla isine daha bagli, daha adamis olarak ¢aligtyor
olabilecegi akla gelebilmektedir. Buna ek olarak aragtirmanin yapildigi bolge
kosullan diisiiniildiigiinde (Van Baélgesi), bu durumun daha da rasyonalize edilmesi
miimkiindjir.

Az kurumsallasmis olan hastanede ise kayirmacilik, ise adanmislik ile negatif
yonde zayif (p<0,05), ise yabancilagma ile ise pozitif yonde orta diizeyde (p<0,05)
istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu saptanmustir (Tablo 15). Hem kurumsal olan
hem de kurumsal olmayan hastanede yapilan analiz sonucunda kayirmacilik ile ige
yabancilagsma arasinda pozitif yonde orta diizeyde iliskinin saptanmis olmasi 6nemli
bir sonugtur. Dolayistyla orgiitler ister kurumsal olsun ister olmasin eger kayirmacilik
s0z konusu ise igse yabancilagsma pozitif yonde bu durumdan etkilenmektedir. Az
kurumsal hastanede kurumsal olan hastaneden farkli olarak kaywrmacilik ile ise
adanmiglik arasinda negatif yonlii zayif iliski ortaya ¢ikmistir. Bu durum
aragtirmanin hipotezleriyle uyumludur. Zira bir orgiitte kayirmacilik diizeyi arttikga
motivasyon, is doyumu gibi unsurlar diismekte, ise yabancilasma, isten ayrilma gibi
unsurlar ise artmaktadir (Biite 2011a). Arastirmada da benzer sekilde az
kurumsallagmis hastanede kayirmacilik arttikca birbiriyle iligki icerisinde olan is
doyumunun, motivasyonun azalmasina bagli olarak ise adanmighginda diistiigii
gorlilmiistiir. Bu durumda arastirmanin kayda deger bulgularindandir.

Aragtirmanin amaci diginda yalmizca galismanin agiklayiciligini arttirmak icin
kurulan hipotezler ve bu hipotezler dogrultusunda yapilan istatistiksel
karsilagtirmalar incelendiginde; arastirmaya katilan hastanelerin kurumsalligina gére
kayirmacilik diizeyleri karsilagtirmasinda, kurumsallasmis ve az kurumsallagmis
olan hastanelerin kayirmacilik diizeyleri anlamh farklilik géstermemistir (p>0,05)
(Tablo 16). Arastirmaya katilan hastanelerin kurumsalligina gére ise adanmgshk
diizeyleri karsilastirmasinda, kurumsallasmis ve az kurumsallagsmis olan hastanelerin
ise adanmushik diizeyleri anlamli farklilik gostermemistir (p>0,05) (Tablo 17).
Arastirmaya katilan hastanelerin kurumsalligina gore ise yabancilasma diizeyleri
karsilagtirmasinda, kurumsallagsmis ve az kurumsallagsmis olan hastanelerin ise
yabancilagma diizeyleri anlamli farklilik gostermemistir (p>0,05) (Tablo 18).
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Oneriler

e Hastane kurumsal olsun olmasm kayirmacilik belli bir dizeyde
goriileceginden yoneticilerin bu konularin olumsuz sonuglart hakkinda onceden
onlem almasi gerekmektedir.

e  Kurumsal hastanede kayirmacilik diizeyinin ise adanmiglik lizerinde pozitif
yonde bir etki yaptig1 gortilmiistiir. Bolgesel kosullar diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin
kayirmaciligi ise alim siirecinin bir parcasi olarak algiladig1 sdylenebilir. Bu firsati
yoneticiler etkili bir rekabet avantaji olarak kullanabilirler.

e Kurumsal olan ve olmayan hastanede kayirmaciligin ise yabancilasmay1
pozitif yonde orta diizeyde etkilemesinin kurum kiiltiirlinii zedelenecegi ve galisan
motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecegi sdylenebilir. Hastanenin bu baglamda
cesitli kontrol mekanizmalarinin etkin olmasi gerekmektedir.

e Orgiitlerde 6zellikle yoneticilerin ise adanmuslik, kaymrmacilik ve ise
yabancilasma gibi konularm etkileri ve sonuglari konusundan onlemler almasi,
degerlendirmeler yapmasi gerekmektedir. Boylece orgiitsel acidan is doyumu,
motivasyon gibi cok onemli bir gosterge olan ise adama ve ige yabancilagma istenilen
diizeye getirilebilecektir.

e Ayrica yapilan detayli yazin incelemesinde arastirmadaki degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen yabanci ve iilkemiz yazininda c¢alismalarin ¢ok az
olmasi ya da hi¢ olmamasi konunun baska c¢alismalarda incelenmesini gerektirdigi
ortaya ¢ikarmaktadir.

Smmirhhiklar

Aragtirmadan elde edilen sonuglar gostermistir ki, kurumsal olsun, kurumsal
olmasin hastanelerde kayirmacilik, ise yabancilagsma ve ise adanmighk diizeyleri
benzer sekilde olusmaktadir. Bu durumda kayirmacili§in ¢aliganlar tarafindan kabul
gordiigii hatta kayrrmacihik seklinde algilanmadigini diisiindiirebilmektedir. Onemli
olan kayirmaciligin algilanmasinda bolgesel kosullar ve orgiit kiiltiirtiniin etkisinin
unutulmamasidir. Zira kabul goren bir kaymrmaciliin orgiitte olumsuz sonuglar
dogurmayacagi diisiiniilebilir. Arastirmada nitel arastirma yontemiyle ve 2
hastanenin kendi igerisinde smiflanmis olmasi da sonuglarin dikkatli yorumlanmast
gerektigini gostermektedir.
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10. EKLER

EK 1. ANKET FORMU

BOLUM
: ot
: 5 ¢
o = =
£3 g
1 | Buisletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, 1 6
beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir
2 | Buisletmede her ne kadar basarili olursam olayim,
isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine 1 6
gecemem
3 | Buisletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde
akrabalik ve yakinlik iliskileri dncelikle dikkate 1 6
alinir
4 Bu isletmede igletme yoneticilerinin tanidiklarmin 1 6
terfi etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum
5 | Buisletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n planda 1 6
tutulmaktadir
6 | Buisletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan
T . .. . 1 6
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir
7 | Buisletmede alt ve orta kademe yoneticiler, 1 6
tanidigi olan galisanlara daha farkli davranmaktadir
8 | Buisletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin olduk¢a zor 1 6
oldugunu diisiiniiyorum
9 | Buisletmede yoneticilerin tanidig1 olan kigilerden 1 6
¢ekinirim
10 | Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin 1 6
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir
11 | Buisletmede yetki 6ncelikle tanidiklara 1 6
devredilmektedir
12 | Buisletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik 1 6
verilmektedir
13 | Buisletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar 1 6
segim siirecinde zorlanmazlar
14 | Bu isletmeye eleman aliminda y6netim kadrosunda 1 6
yer alan kisilerin referansi olduk¢a dnemlidir
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2. BOLUM

=
s f :
E E
Y ¢ [
1 | Yasamak i¢in ¢alisan kisiler, idareciler tarafindan 1 6
¢ikar amaclh kullanilmaktadirlar
2 | Caligmanin ne ise yaradigini merak ediyorum. 1 6
3 Is yasaminin cogu anlamsiz aktivitelerle heba 1 6
olmaktadir.
4 | Ne kadar siki ¢alistiginin bir 6nemi yok, nasil olsa 1 6
istediklerini elde edemeyeceksin.
5 | Isile ilgili biiyiik bir heves gostermeyi hayal etmek 1 6
¢ok zor buluyorum.
6 Insanlarim siki ¢alismasimnim bir 6nemi yok, sadece 1 6
cok az bir kismu gergekten istedigini elde edebilir.
7 | Olagan galisma ¢ok gayret gostermek i¢in olduk¢a 1 6
sikicidir.
8 | Isi elimden geldigince en iyi sekilde yapmak icin
pek kendimi zorlamak istemiyorum, nasil olsa bu bir 1 6
seyi degistirmeyecek.
9 | Isten keyif almiyorum, onu sadece verdigim zaman 1 6
karsiliginda aldigim para olarak goriiyorum.
10 | Insanlarin galismalarinin asil nedeninin topluma
faydali bir i yapma diisiincesinin olduguna pek 1 6
inanamiyorum.
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3. BOLUM

: =
= TS o
1 Isimle yogun bir sekilde mesgul olurum 1 2 3| 4 5 6
2 Calisirken tiim gayretimi ise ayiririm 1 2 134|565 6
3 Enerjimin ¢ogunu igyerinde harcarim 1 2 13 |4]5 6
4 Isimde bagarili olmak igin elimden geleni yaparim 1 2 3| 4 5 6
5 Is}ml tamamlayabllmekA icin miimkiin olan en 1 5 3|4 5 6
yiiksek ¢abay1 sarf ederim
6 Calisirken tiim enerjimi isime aktaririm 1 2 3 4 5 6
7 | Isime tutkuyla bagliyim 1 213|415 6
8 Is yaparken kendimi enerji dolu hissederim 1 2 3|45 6
9 Isime ¢ok fazla ilgi gosterir, merak duyarim 1 2 3|45 6
10 | Yaptigim isle gurur duyarim 1 2 13|45 6
11 | Isim hakkinda pozitif diisiincelere sahibim 1 2 3| 4 5 6
12 | Isim beni heyecanlandirir 1 2 3|45 6
13 | Isyerinde zihinsel olarak isime odaklanirim 1 2 3| 4 5 6
14 | Isyerinde, yaptigim ise ¢ok fazla dikkat harcarim 1 2 13|45 6
15 | Isyerinde tiim dikkatimi yaptigim ise veririm 1 2 3| 4 5 6
16 Isyerlpde calisirken isime dalar kendimden 1 5 3 4 5 6
gegerim
17 | Isyerinde sadece isime konsantre olurum 1 2 3| 4 5 6
18 | Isyerinde dikkatimin ¢ogunu isime ayirirrm 1 2 3 4 | 5 6
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Uygun olan kutuya carpi (X) koyunuz.
1. Cinsiyet: ( ) Erkek( ) Kadin
2. Yasimz: ( ) 20-30 yas ( ) 31-40yas ( ) 41-50 yas ( ) 50 yas ve lizeri

3. Ogrenim diizeyi: ( ) Lise ( ) Yiiksekokul ( ) Lisans
( ) Yiiksek Lisans () Doktora

4. Mesleginiz : Doktor ( ) Hemgsire () Yrd. Saglik
Personeli ()
Idari Gérevli () Diger (
) I Belirtiniz.

5. idari gérev: ( ) Var( ) Yok

6. Kurumda calisma siiresi (yll): ( )O0-1yill ( )1-5y1l ( )6-10y1l ()
11 y1l ve iizeri

7. Meslekte calisma siiresi (yil) : ( ) O-1yil () 1-Syil ( )6-10y1l ()
11 y1l ve iizeri
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EK 2. GORUSME FORMU

1. Hastanenizin hedefleri, amagclari, vizyonu ve misyonu acik sekilde yazili
ve her ¢alisan bunu bilir mi? Bu parametreler kimler tarafindan ve kimlerin
katilimiyla belirlenir?

2. Hastanenizde is kurallari, politika ve is akislar1 tiim ¢alisanlar tarafindan
bilinir mi?

3. s akislar1 ve organizasyon semasi bilinir ve agik-anlasilir sekilde mi?

4. Herbir bolim diger boliimiin amaglarini bilmekte mi?

5. Ise alim ve terfilerde yetenek, kisilik testleri, mesleki testler uygulaniyor
mu?

6. Hastanede performans degerleme, kariyer yoOnetimi, oryantasyon
egitimleri verilir mi?

7. Hastanede performans degerleme, kariyer yoOnetimi, oryantasyon
egitimleri verilir mi?

8. Hastanede cesitli amaglarla toplantilar yapilir m1? Toplantilara kimler
daha ¢ok katilir?

9. Bilgi islem alt yapist birimler arasi iletisim ve koordinasyon i¢in uygun
mu?
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