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OZET

KAYIRMACILIK VE ORGUTSEL ADALET ILiSKiSIi:
TURIZM ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Fatih TASPINAR

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Temmuz, 2023
Damisman: Prof. Dr. Belkis OZKARA

Orgiitlerde ussal olarak cesitli is ve gorevler ile bu gorevleri yapacak calisanlar ile
calisanlarin nitelikleri ve performansi ile onlara saglanan karsiliklar arasinda uyum
olmasi beklenir. Bu uyum temelde adalet ilkesine dayandirilir. Bununla birlikte gerek aile
baglar1 ve gerekse kiiltiirel faktorlerle bu ilkenin disina cikilarak gerek ise alma gerekse
calisma esnasinda kayirmacilik da olabilir. Kayirmaciligin dzellikle adalet algisim
olumsuz etkileyebilecegi varsayilmaktadir. Bu c¢alismanin temel amaci, otel
isletmelerindeki kayirmacilik ve oOrgiitsel adalet arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Bu
amagla ilk olarak degiskenler arasindaki kuramsal iliskinin tespit edilmesi amaciyla yazin
incelemesi yapilmistir. Arastirmanin evrenini Marmara bolgesinde faaliyet gdsteren bes
yildizli otel isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin verileri, anket yontemi
ile toplanmig, calisma 424 calisanin katilimiyla gergeklestirilmistir. Arastirma
sonuclarina gore otel isletmelerinde nepotizm ile Orglitsel adalet arasinda anlamli ve
negatif diizeyde etkilerinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel isletmeleri, kayirmacilik, 6rgiitsel adalet, isletme



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN NEPOTISM AND ORGANIZATIONAL
JUSTICE: A RESEARCH IN TOURISM ENTERPRISES

Fatih TASPINAR

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

July, 2023
Adyvisor: Prof. Dr. Belkis OZKARA

In organizations, it is expected that there will be a harmony between the various jobs and
tasks, the employees who will perform these tasks, and the qualifications and performance
of the employees and the wages and rewards provided to them. This harmony is basically
based on the principle of justice. However, nepotism may occur during employment and
employment by going beyond this principle with family ties and cultural factors. It is
assumed that favoritism may adversely affect the perception of justice. The main purpose
of this study is to investigate the relationship between nepotism and organizational justice
in hotel business. For this purpose, firstly, a literature review was conducted in order to
determine the theoretical relationship between the variable: The universe of the research
consists of employees of five-star hotel businesses operating in the Marmara region. The
data of the research was collected by the questionnaire method, and the study was carried
out with the participation of 424 employee: According to the results of the research, it has
been determined that there are significant and negative effects between nepotism and
organizational justice in hotel businesse:

Keywords: Hotel management, nepotism, organizational justice
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GIRIS

Otel isletmeleri, turizm sektoriinde Onemli bir rol oynayan ve ekonomik
kalkinmaya katk1 saglayan 6nemli kurumlardir. Otel isletmelerinin basarisinda 6nemli bir
rol oynayan unsurlardan biri de 6rgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet, isgdrenlerin isletmeye
olan giiveni, baglilig1, motivasyonu ve memnuniyeti tizerinde etkili olan bir faktordiir.
Isgorenlerin adalet algis1, alisma ortamindaki esitlik, tarafsizlik, objektiflik ve isgdrenler
arasinda haksizlik olmamas1 gibi unsurlardan etkilenir. Isgdrenler, kendilerine adil
davranildiginmi hissettiklerinde, orgiit icin daha fazla ¢aba sarf etme egilimindedirler ve

isletmelerin performansini olumlu yonde etkilerler.

Ancak, otel isletmelerinde nepotizm olarak adlandirilan bir sorun, orgiitsel
adaletin saglanmasin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Nepotizm, akrabalik iliskileri,
arkadaslik baglar1 veya kisisel tanidiklarin ise alim siireglerinde tercih edilmesi anlamina
gelir. Bu durum, isgdrenler arasinda adaletsizlik algist yaratir ve isgorenlerin
motivasyonunu, bagliligini ve memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Ayrica,
isgorenler arasinda catigsmalara, hosnutsuzluga ve orgiit ici iligkilerin bozulmasina neden
olabilir. Nepotizm, orgiitte glivensizlik ortaminin olusmasina yol acarak orgiitsel adaletin
zedelenmesine neden olabilir ve dolayisiyla isletmelerin performansini olumsuz

etkileyebilir.

Yapilan ¢alismalara bakildiginda, kayirmacilik ve tiirleriyle ilgili ¢alismalarin
isletme alaninda yogunlastig1 gériilmektedir (Iyiisleroglu, 2006; Arasli ve Tiimer, 2008;
Savas, 2015; Biite ve Tekarslan, 2010; Diiz, 2012; Karacagoglu ve Y oriik, 2012; Karatas,
2013). Bu ¢alismalarin bazilar 6zel sirketlerde uygulamaya doniik olarak yapilmisken
(lyiisleroglu, 2006; Arash ve Tiimer, 2008; Savas, 2015; Biite ve Tekarslan, 2010; Diiz,
2012; Karacagoglu ve Yoriik, 2012; Karatas, 2013), digerleri ise kavramsal anlamda
teorik caligsmalar olarak yapilmistir (Bayhan, 2002; Khatri ve Tsang, 2003; Yildirim M.,
2013; Ozkanan ve Erdem, 2014). Bu arastirmalar sonucunda kayirmaci tutum ve
davraniglarin adalet ve giiven eksikligine yol a¢tig1, calisanlarin motivasyonunu, bireysel
performanslarini ve is tatminini olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (Polat, 2012; Giinel,
2005; Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998). Ayrica, kayirmaciligin i¢ kontrol
sistemlerinin isleyisini engelledigi (Arash ve Ttimer, 2008; Biite, 2011; Celik ve Erdem,
2012; Keles, Ozkan ve Bezirci, 2011; Karatas, 2013), is gdrenlerin is hacmi, esgiidiim,
memnuniyetsizlik, tiretim diisiikliigli gibi sorunlara yol ag¢tig1 (Abdalla, Maghrabi ve

Raggad, 1998; Cremers, 2004; Chegini, 2009; Arash vd., 2006), giiven, baghlik ve



isbirligi diizeyini diisiirdiigii (Cremers, 2004), motivasyonu azalttig1 (Chegini, 2009) ve
isyerinde dedikodu ve isten ayrilma niyetini tetikledigi (Arash vd., 2006; Arash ve

Tlmer, 2008) ileri siirtilmektedir.

Kayirmacilik uygulamalari, insan kaynaklar1 boliimiiniin bagimsiz c¢alismasini
engelleyerek iistlin nitelikli yoneticilerin olugmasini ve korunmasini1 engellemekte ve
maliyet acisindan bakildiginda verimsizlikle birlikte takdir yetkisinin azalmasina ve
kayiplarin artmasina neden olmaktadir (Prendergast ve Topel, 1996). Bu kayiplar maddi
ve manevi agidan degerlendirilmelidir. Imaj kaybi, giivensizlik, adaletsizlik gibi manevi
kayiplarin yani sira, maddi kayiplar da yasanmaktadir. Kayirmacilik, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda etik dist bir davranig oldugundan diger ¢alisanlar arasinda
adalet algisin1 olumsuz yonde etkileyerek sorunlara yol agabilir (Arash ve digerleri,
2006). Kronizm ve nepotizm uygulamalarinin isletmedeki kayrilmayan c¢alisanlarin
verimini diislirecegi, motivasyon ve orgiitsel adalet algilarini olumsuz etkileyecegi ileri
stiriilmektedir (Keles ve digerleri, 2011; Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Biite ve Tekarslan,

2010).

Sonug olarak, yukarida s6zii edilen ¢alismalarda da goriildiigii gibi, kayirmaciligin
isletmelerde adalet algisini zayiflattigl, calisanlarin motivasyonunu ve performansini
etkiledigi, verimlilik kaybina neden oldugu ve toplumun genelinde maddi ve manevi
kayiplara yol actig1 goriilmektedir. Bu nedenle, kayirmacilikla miicadele etmek ve

adaletli bir ¢alisma ortami olusturmak 6nemlidir.

Bu nedenle, otel isletmelerinde nepotizmin Orgiitsel adalet iizerindeki etkisini
anlamak, bu sorunun ortaya ¢ikmasina neden olan faktorleri incelemek ve isletmelere
yonelik stratejik oneriler sunmak onemlidir. Bu ¢alismanin amaci, otel isletmelerinde
nepotizmin Orgiitsel adalet lizerindeki etkisini anlamak ve isletmelere yonelik stratejik
oneriler sunmaktir. Bu tez calismasi, otel isletmelerinin siirdiiriilebilir basarisi igin

orgiitsel adaletin saglanmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu calisma otel isletmelerinde nepotizm sorununu anlamayi1 ve orgiitsel adaletin
saglanmast icin isletmelere rehberlik etmeyi hedeflemektedir. Nepotizm, isgorenlerin
motivasyonu, baghligi ve memnuniyeti lizerinde olumsuz etkiler yaratirken, bu durum
isletmelerin basarisin1 ve rekabet avantajimi olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle,
nepotizmin Orglitsel adalet tizerindeki etkisini anlamak ve bu sorunu azaltmak ig¢in

stratejik adimlarin atilmas1 6nemlidir. Bu tez ¢aligsmasi, otel isletmelerinde nepotizmin



orgiitsel adalet tlizerindeki etkisini anlamak ve isletmelere yonelik stratejik Oneriler
sunmak icin énemli bir katk: saglayacaktir. Orgiitsel adaletin saglanmasi, isletmelerin
stirdiiriilebilir basarisin1 ve rekabet avantajini artirabilir. Bu ¢alisma, otel isletmelerine
yonelik yonetim stratejilerinin gelistirilmesine ve iggdérenlerin motivasyonu, bagliligi ve

memnuniyetini artirmaya yonelik ¢dziimlerin bulunmasina katkida bulunacaktir.
Bu caligma {i¢ boliimden olusmaktadir. Her boliimiin igerigi asagidaki gibidir:

Birinci boliimde, literatiir taramas1 yapilarak otel isletmelerinde kayirmacilik
konusu incelenmistir. Kayirmacilik kavraminin tanimu, tiirleri, kayirmaciligin nedenleri
ve sonuclari, kaymrmaciligi onlemek icin alinacak tedbirler agiklanmis ve Onceki

caligmalardan elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Ikinci béliimde ise otel isletmelerinde orgiitsel adalet konusu incelenmistir.
Orgiitsel adaletin tamimi, orgiitsel adalet teorileri ve 6nemi agiklanmis ve onceki

caligmalardan elde edilen bulgulara deginilmistir.

Ucgiincii boliimde, arastirmanin teorik gercevesi baglaminda arastirma yontemi ve
veri toplama siireci agiklanmistir. Arastirma 6rnekleminin se¢imi, veri toplama araglari
ve istatistiksel analiz yontemleri detayli bir sekilde belirtilerek, isgérenlerin orgiitsel

adalet algis1 ve nepotizmle iligkisi incelenmistir.

Bu doktora tezi calismasi, otel isletmelerindeki nepotizmin oOrgilitsel adalet
tizerindeki etkisini anlamak ve isletmelerin bu sorunla basa ¢ikma stratejilerini belirlemek
amaciyla gerceklestirilmektedir. Bu ¢caligsma, akademik alanda literatiire 6nemli bir katki
saglayacak, otel isletmelerinin siirdiiriilebilir basarist i¢in kritik bir konuya 151k tutacak

ve yonetim kararlarina temel teskil edecek 6nemli bulgular sunacaktir.

Bu tez ¢alismasi, otel isletmelerinde nepotizmin rgiitsel adalet lizerindeki etkisini
anlamak ve isletmelere yonelik stratejik Oneriler sunmak igin Onemli bir katki
saglayacaktir. Orgiitsel adaletin saglanmasi, isgdrenlerin motivasyonunu artirarak
isletmelerin basarisini olumlu yonde etkileyebilecegi i¢in bu konunun 6nemi géz ardi

edilemez.

Sonug boliimiinde, arastirma siirecinde elde edilen bulgularin igletmeler agisindan
onemi ve sonuglar1 degerlendirilmistir. Ayrica, pratik uygulamalara yonelik Oneriler

sunularak ileriki arastirmalar i¢in potansiyel ¢alisma alanlar1 vurgulanmastir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTLERDE KAYIRMACILIK
1. KAYIRMACILIK KAVRAMI

Orgiitlerde insan ve emek en énemli kaynaklardan birisidir. Bu kaynagin se¢imi,
ise alinmasi, performansi, performansinin dlgiilmesi ve degerlendirilmesi ve karsiliklarin
O0denmesi insan kaynaklari literatliriiniin en Onemli calisma alanlar1 arasinda yer
almaktadir. Orgiitlerde akilc1 yaklasim islerin analizi ve tanimlanmasi, islerin gerektirdigi
yetenek ve becerilerin belirlenmesi islemlerinin tiim insan kaynaklari uygulamalarinin
temeline yerlestirir. Ise alma kisiden cok yetenek ve beceri temeline, calisanlarin
performanst Onceden belirlenen performans standartlarina, egitim ihtiyacit isin
gerektirdigi beceriler ile calisanlarin becerilerinin karsilastirilmasina dayandirilir. Tim
bu calismalar her bir is i¢in en uygun kisinin se¢ilmesini ve bu secimde liyakatin en

onemli kriter olmasini 6ngortir.

Bununla birlikte insan bir toplumun iiyesidir. Toplumun kiiltiirii, gelenekleri ve
aliskanliklar1 da orgiitsel uygulamalar iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kayirmacilik
tamdikligin getirdigi gliven duygusunun profesyonellige tercih edilebildigini gdsterir. Bu

boliimde kayirmacilik ve orglitsel alandaki yansimalari ele alinacaktir.

Kayirmacilik tarafsizligi karsiti olarak tarafli bir eylem olarak nitelendirilebilir.
Kayirmacilik kayirmak eyleminin tekrarlayan bir bicimde yapilmasini ifade eder. Tiirk
Dil Kurumu Sézliigiinde kayirmak (1) birini koruyarak basarisini saglamak, elinden
tutmak, himmet etmek; (2) birini, baskalarinin veya isin zarar1 pahasina tutmak; (3) birine
haksiz yere kolayliklar saglamak, iltimas etmek anlamlarina gelmektedir (TDK, 2023).
Tanimlardan ilki disinda diger ikisinde kayirmak biri ya da bir i pahasina bir tarafi

korumay1, kollamay1 ve haksiz islemler yapmay1 ima etmektedir.
1.1. KAYIRMACILIGIN TANIMI

Kayirmak eylemi kayiran ve kayrilan olmak iizere iki tarafi arasindaki asimetrik
bir iliskiyi igerir. Kayiran gorece daha gii¢lii ve ¢esitli kaynaklar1 dagitiminda karar verme
otoritesine sahip bir tarafi temsil ederken kayirilan da kayiranin tanidig1 ve kayirmaya
deger gordiigli bir tarafi temsil eder. Bu iliskide karar vericinin gesitli segenekler
arasindan se¢im yaparken bir tarafi uygun olmayan niteliklerine ragmen tercih etmesi s6z
konusudur. Olumlu anlamda kayirmak korunmasi gereken bir kisinin ya da isin daha 6zel

olarak ele alinmasini, ona ayricalikli davranilmasini ve daha fazla 6nem verilmesini
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saglayabilir. Bununla birlikte, kavram daha ¢ok etik dis1 ve olumsuz bir durumu ifade

edecek nitelikte degerlendirilmektedir.

Kayirmacilik ise daha ¢ok kamu kesiminde karar alma siirecinde ortaya ¢ikan bir
yozlagsma tiirii olarak ele alinmaktadir. Bu yozlagsma kayirma eyleminde oldugu gibi
tarafsizliktan uzaklagma, taraf tutma, kayirilan tarafa haksiz yere imkan ya da kaynak
saglama seklinde kendini gostermektedir. Kayirmaciligin etik dis1 bir eylem ve yozlagsma
olarak nitelendirilmesine yol acan sey, kamu adina kamu kaynaklarin1 kullanma ve
dagitma otoritesine sahip olan ve tarafsiz davranmasi ve liyakati gézetmesi beklenen
yoneticilerin belirli nitelikteki insanlarin —adami olanlarin- lehine tercih yapmasidir.
Sosyo-kiiltiirel iligkiler diinyasinda “adami olma”ya aracilik eden baglarin temasi,
akrabaliktan mezhepdasliga veya tarikatdasliga, kirvelikten okul/asker arkadasligina,
mahalle arkadashigindan meslektagliga kadar cok c¢esitlilik gostermektedir (Kurtoglu,
2012: 148).

Kayirmacilik adam ve hizmet kayirmaciligt olmak {tizere iki sekilde
siiflandirilmaktadir. Hizmet kayirmaciligi kamu hizmetlerinin sunulmasinda ya da
hizmet sunmak i¢in gerekli kaynaklarin saglanmasinda haksiz ve yanli tercihler
yapmaktir. Adam kayirmaciligi ise oOrgiitlerde insan kaynaklari yonetimi alanindaki
calisanlarin se¢me, yerlestirme, egitim ve yetistirme, kariyer, Odiillendirme gibi
uygulamalarda liyakata uygun olmayan, belirli bir kesim lehine yapilan tercihleri
yansitmaktadir. Tirkce’de halen kullanilan Arapga kdokenli “iltimas” kavrami “adam
kayirmacilik” olarak ifade edilmektedir. Haksiz yere ve yasa dis1 kayirma, arka ¢ikma
olan bu kavram, halk dilinde “torpil” kelimesi ile ifade edilmektedir (Aktan 1997; Baydar,
2004; Celik ve Erdem, 2012: 24).

Kayirmacilik, adam kayirma olarak liyakatin karsisinda yer alan bir eylemdir.
Liyakat “yeterlilik”, “ehliyet”, “elverislilik” ve “merit” gibi kavramlarla ifade
edilmektedir. Bu kavram (Meritokrasi), ilk defa Ingiliz sosyolog ve devlet adami Michael
Young’in (1958) “Meritokrasinin Yiikselisi” adli eserinde gegmektedir (Young, 2011).
Meritokrasi hak etme, ehil olma, layik olma, hak etme anlamindadir. Liyakat ya da
yeterlilik bir kisinin belirli bir gorevi basartyla yapabilme giiciidiir. Layik kelimesi ise
nitelikleri, eylem ve davraniglar1 ile bir seyi elde etmeye hak kazanma anlamina gelir
(Eryilmaz, 2011: 284). Kayirmacilik bir kisi veya grubu digerlerinden sadece yonetimin
o kisi veya gruba yakinlik duymasi sebebiyle tercih etmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir

Bu yakinligin kaynagina gore farkli sekillerde karsimiza ¢ikan kayirmacilik sonug



itibariyle adaletsiz bir tercihi ifade etmektedir (Sadozai vd., 2012: 761; Ozkanan ve
Erdem, 2015: 9). Caligsanlari segme, performans degerlendirme, ddiillendirme kararlarinin
liyakatin disinda baska kriterlere gore verilmesi, kayirilan kisilerin 6zellikleri, yakinlik

bigimi ve sonuglaria gore kayirmacilik tiirlerini olugturmaktadir.
1.2. KAYIRMACILIGIN TURLERI

Kayirmacilik ¢esitli kaynaklardan beslenmektedir. Kaynaklarin ¢esitliligi
kayirmaciligin  farkli tiirlerine de temel olusturmaktadir. Bununla birlikte tiim
kayirmacilik tiirlerinin temelinde kisilerin yakinligi ve bu yakinlig1 saglayan o6zellikler
yer almaktadir. Bagka deyisle yakinlik derecesine ve tiirline gore kayirmacilik degisik
tirlerde gerceklesmektedir. Bunlar akraba kayirmaciligi (nepotizm), es-dost
kayirmaciligi (kronizm), siyasi kayirmacilik (partizanlik), hizmet kayirmaciligi, iktidara
ve segmen kesimlerine yonelik kayirmacilik (klientelizm) seklinde goriilebilir (Ozkanan

ve Erdem, 2014:185).

Siniflandirmalar ¢ogu zaman tiirlerin i¢ igce gectigi bir durumdadir. Kayirmaciligin
alan1 ya da konusu bakimindan adam ve hizmet kayirmaciligi ayrimi yapilirken,
kayirilaninin niteligine gore de akraba, tamidik, se¢men kayirmaciligi gibi ayrimlar
yapilabilir. Ote yandan kayiranin durumuna gore de siyasi kayirmacilik da ayri bir
kategori olarak ele almabilir. Ozkanan ve Erdem (2014) tarafindan yapilan bu tarz bir

siiflandirma Sekil 1’de yer almaktadir.

Sekil 1. Kayirmacilik Tiirlerinin Siniflandirilmasi

s Kabilecilik
Adam
kayirmaciligi
Kronizm Hemsericilik
Kayirmacilik )
Patronaj
Siyasi . .
kayirmacilik Klientalizm
Hizmet
kayirmaciligt

Kaynak: Ozkanan ve Erdem, 2014: 185



1.1.1. Nepotizm

Kayirmacilik formlar1 arasinda, giindelik yagamda ve literatiirde en sik rastlanan
kayirmacilik tliriiniin, nepotizm (nepotism) yani akraba/kan bagi kayirmaciligi oldugu
sOylenebilir. Bu kayirmacilik formu, maddi veya maddi olmayan kaynaklarin, dagitim
veya paylasiminda, kriter olarak akrabalik/kan baginin belirleyici olmasidir. Tiirkcede de
karsihg1 dayis1 olmak olarak cevrilebilecek nepotizm, Ingilizce nephew (yegen)
kelimesinden tiiremistir (“"Nepotizm™ kelimesi, Latince'deki "nepos” kelimesinden
tiiretilmistir ve Italyanca'da "nepotismo" olarak kullanilmaktadir. Bu kelime, gegmiste
Ozellikle Papalarin akrabalarma c¢ikar saglamasiyla ilgili olarak kullanilmigtir.
Glintimiizde ise, bir kisinin bulundugu mevkii ailesinin veya yakin ¢evresinin faydasina
kullanmasi durumunda "nepotizm" terimi kullanilmaktadir. (Abdalla vd., 1998, : 555;
Ford ve McLaughin, 1985, :57; Garih, 2000, : 79). Akraba nepotizmi, genellikle az
gelismis toplumlarda goriilen bir durumdur. Bu kavram, kisinin akrabalarini ise almasi,
terfi ettirmesi veya baska avantajlar saglamasi anlamina gelir. Siyasi nepotizm ise, kisinin
sadece siyasi baglantilarina dayanarak ise alinmasi veya terfi ettirilmesi durumunda

kullanilan bir terimdir.

Oxford Ingilizce sézliigiine gore, 17. yiizy1l ortalarindan itibaren, eski Fransizca
nepotisme, Italyanca nepotismo olarak soylenegelen nephew ve bundan tiiretilen
nepotizmin kelime kokeni; genellikle evlenme yasagi olan papalarin gayrimesru
cocuklarina takilan isim olan nipote ve bunlara taninan ayricaliklara dayanmaktadir
(Oxford, “Nepotism”, 2021). Nepotizm konusunda ilging bir rnek, M.O. 4-5. yiizyillarda
yasamis antik donem Yunan filozofu Platon’un hayatindan verilebilir. Platon (2005, : 13),
yegeni Speusippos’un, ekonomik olarak zor bir durumda oldugunu goérmesi iizerine,
kendisinden sonra Akademi’nin ydneticisi olarak onu atamistir. Farkli bakis agilariyla
incelenen nepotizm konusuyla ilgili olarak literatiirde, isletmecilik ve orgiitsel verimlilik
anlaminda bu iliski tipine iligkin olumlu bazi degerlendirmelerin oldugu ya da bu iliski

tiirtiniin sosyo-biyolojik temellerine odaklanan gesitlilikte calismalara da rastlanmaktadir.

"Nepotizm" ve "kronizm" terimleri, dilimizde "adam kayirmacilik" veya "torpil"
olarak da kullanilir. Bu kavramlar, genellikle ayricalikli kisilerin yakinlarina veya
dostlarina avantaj saglamasi anlamina gelir. "Akraba kayirma" veya "soy se¢me",
insanlar ve hayvanlar arasinda dogal bir i¢giidiidiir. Ancak "nepotizm" terimi, rasyonel

bir davranis olarak kabul edilir. Bu yaklasimda, kisinin ailesi veya yakin cevresinin



faydasina hareket etmek, toplumda se¢ilmis bir davranig olarak goriiliir. (Abdalla vd.,
1994: 60-62; 1998: 555, Bayhan, 2002: 1-13; Ozsemerci, 2002; 2003)

Nepotizm, kisinin akrabalarini, yetenek ve nitelikleri gézetmeksizin otoritesi
sayesinde istthdam etmesidir. Kayirmacilik ise daha genis bir kapsama sahiptir ve kisinin
akraba digindaki kisileri de kayirmayi igerir. Nepotizme yonelik genel olumsuz kanaatlere
ragmen, Bellow (2003) sirketlerde aile {iyelerinin yer almasiyla birlikte daha fazla giiven
ve sadakat olustugunu ve bu durumun sirketlerin basarisina katki sagladigini
belirtmektedir (Karakas ve Cak, 2007: 78). Nepotizmin pozitif ve negatif etkileri

konusundaki tartismalar devam etmektedir.

Nepotizm genellikle sirketlerde yaygin bir uygulama olarak goriilmekte olup,
calisanlarin fikirleri yerine sirketin devamliligi 6n planda tutulmaktadir (Bellow, 2003).
Bazi arastirmalar, nepotizmin insanlar arasindaki tanidiklik hissini artirarak calisanlarin
kendilerini daha giivende ve rahat hissetmelerine yardimci olabilecegini belirtmistir
(Ozler vd., 2007: 437). Ayrica, atamalarm yakin akrabalara yapilmasmin gelecekte
yoneticilerin isten ayrilmalarin1 engelleyebilecegi ve bunun avantaj olabilecegi
diisiiniilmiistiir (Ichniowski, 1988: 106-109; lyiisleroglu, 2006: 47). Baz1 arastirmacilar
nepotizmin, yonetimde daha dengeli bir gegisin saglanmasina katkida bulunabilecegini
savunmaktadir (Abdalla vd., 1998: 555-556; Hutcheson, 2002: 75-76; Garih, 2000: 79-
82). Ozellikle az gelismis iilkelerde, yakin akraba iliskileri orgiit ortaminda etkili
olabilmektedir (Berkman, 1983: 26).

1.1.2. Es- Dost Kayirmacihig: (Kronizm)

Kronizm, istthdamda liyakat yerine es-dost iligkilerine gore tercih edilmesi
anlamina gelir. Bu terim, nepotizmden farkli degildir. Ancak, kayirilan kisi akraba degil,
arkadastir ve hemsehricilik de bu kapsama dahil edilir. Kronizm terimi, Amerikan
Bagkanlar1 Roosevelt ve Truman’in yonetimleri zamaninda, yakinlarini haksiz bir sekilde
st dlizey gorevlere getirmelerinin ortaya ¢ikmasiyla ilk defa 1952 yilinda kullanilmistir.
Kronizm, hak ve adalet kavramlarinin ihlal edilmesiyle birgok probleme yol agabilir.
Kronizmle ilgili yapilan arastirmalarda farkli tanimlar yapilmistir. Chandler’a (2012: 1)
gore, kronizm, arkadaslara imtiyazli davranmaktir. Khatri ve Tsang (2003: 289) ise
kronizmi, istlerin bir kadin veya erkek asta, iletisimlerinden ve sadakatinden kaynakli

gosterdigi kayirmacilik biciminde ifade etmektedirler.



Kiiltiirel 6geler her toplumda farklilik gosterir. Bu farkliliklar, kisilerin davranig
ve tutumlar iizerinde etkili olabilir. Kiiltiirel degisimler nedeniyle, bir toplumda kronizm
olarak algilanan bir davranis baska bir toplumda normal olarak kabul edilebilir. Zamanla,
toplumlar arasindaki algi farkliliklar1 da degisebilir. Ayrica, 6nceden kronizm olarak
kabul edilen bir davranis daha sonraki donemlerde kronizm olarak yorumlanmayabilir
(Budak, 2019: 435).

Literatiirde kronizmin memnuniyet ve sadakat duygusunda azalmaya sebep
oldugu ve genellikle olumsuz sonuglarla sonu¢landigi belirtilmektedir. Kronizm, insan
varliginin ilerlemesini ve incelenmesini engelleyen bir durum olabilir. Bazi kisiler,
yeteneklerini gelistirmeden iist diizey kariyerlere kronizm yoluyla yerlestirilebilirler. Bu
durum, islerin ve pozisyonlarin yakin iliskide oldugu kisilere verilmesi nedeniyle, diger
kisilerin verimli davraniglar sergilemelerini engeller ve potansiyellerini kaybetmelerine
neden olabilir. Ozellikle kronizm tarafinda olan kisiler olumlu sonuglar elde ederken,
diger kisiler olumsuz sonuglarla karsilasabilir. Bu durum, diger kisilerde huzursuzluk

yaratabilir ve ¢alisanlara, kurumda hakkaniyetin olmadig bir hissiyat: verebilir (Turhan

ve Erol, 2019: 875).
1.1.3. Partizanhik-Siyasal Kayirmacilik

Abdalla ve digerleri (1994: 63), siyasilerin iktidara geldikten sonra segmenlerini
kayirmalarina "Siyasal Kayirmacilik" adini verdiklerini belirtmektedirler. Bu kavram
asir1 partizanlik (zealotry) gibi durumlari da kapsamaktadir (Aktan, 2001: 16). Arasli ve
arkadaglar1 (2006: 301) ise siyaset terminolojisinde bu duruma "Siyasal Kollamacilik"
(Political Clientelism) ya da "Kollamaci Siyaset" (Clientelistic Politics) denildigini ifade
etmektedirler.  Iktidarlar, partizanlarina kadro tahsis ederek bu  durumu

gerceklestirmektedirler (Aktan, 2001: 16).

Karaca (2021: 32) tarafindan yapilan ¢aligmada, partizanlhigi, "siyasi partilerin,
devleti yonetme yetkisini elde ettiklerinde, kendilerine oy veren, oy toplayan ve
kendilerine tiye olan kisilere imtiyazlar taniyarak birtakim menfaatler saglanmas1" olarak
tanimlandig1 belirtilmektedir. Partizanlik 06zellikle gelismekte olan {ilkelerde sikca
goriilmekte ve kamuya yapilacak istihdamlarda siyasi etkenlerin etkinligini ortaya
cikarmaktadir. Bu durum genellikle yetersiz ya da yeteneksiz kisilerin isletme

kuruluslarinda gérev yapmalarina neden olmaktadir (Karaca, 2021: 32).



Partizanlik, siyasi partilerin iktidara geldikten sonra kendilerine oy veren, oy
toplayan ve parti liyesi olan kisilere imtiyazlar taniyarak birtakim menfaatler sagladigi bir
uygulamadir. Bu uygulama, genelde yetersiz ya da yeteneksiz kisilerin kamuya yapilacak
isttihdamlarda yer almalarma neden olmaktadir. Tiirkiye'de de diger iilkeler gibi
partizanlik yaygin bir sorundur ve Tiirk siyasi hayatinda siyasi partilerin kurulmastyla
baslamistir. Siyasi partizanliin en ¢ok elestirildigi ve bahsedildigi yillar 1945-1960
yillaridir. (Abdalla vd., 1994: 63; Arash vd., 2006: 301; Aktan, 2001: 16; Karaca,
2021:32; Safi ve Kursuncu, 2019: 52)

1.1.4. Patronaj ve Hizmetsiz Memuriyetlik

Siyasi iktidarlar, goreve geldikten sonra mevcut biirokratlar1 gorevden alarak
kendi yandaslarini kadrolara yerlestirerek nepotizm ve kronizm yoluyla avantaj saglama
egilimindedir. Bu uygulama literatiirde "Patronaj" veya "Ganimet Sistemi" olarak
adlandirilir. Asir1 partizanlik ve asir1 patronajlik ise toplumda yozlagmanin bir
gostergesidir. ABD'de "Ganimet Sistemi" olarak anilan bu uygulamada, memuriyet
iktidarin yandaslarina dagitilan bir ganimet olarak kabul edilir. Bu durum, 1831 yilinda
New York Senatorii William C. Marcy'nin senatoda ifade ettigi "Siyasi savasta yenilenler
gorevlerinden g¢ekilmelidir; ganimet, savasi kazananin hakkidir" seklindeki soziiyle de

aciklanmistir (Aktan, 2001: 17; Boadi, 2000: 200-202; Giiran, 1980: 86).

Bu kayirmacilik bi¢cimi daha ¢cok kamu kesiminde rastlanan, kamu kaynaklarinin
ve kadrolarinin politik yakinlik gozetilerek dagitilmasini ifade eder. Kadrolarin
dagitimina yonelik bu uygulama ayni zamanda kamu hizmetlerinin sunulmasindaki kalite
gostergelerine de olumsuz olarak yansiyabilir. Politik destek is yapma ya da hizmet
sunma davraniginda da hata yapma, savsaklama ya da ise ge¢ gelme-gelmeme gibi

davraniglar1 hosgorii ile karsilamaya yol agabilir.
1.1.5. Klientalizm

Toplumsal iligkilere dair modelleri tanimlamak icin kullanilabilecek en kapsamli
kavramlardan birisi klientalizmdir. Klient Antik Roma doéneminde “asillerin
himayesindeki alt siniftaki insanlar1” ifade etmektedir. Klientalizm de buna gére himaye
eden giiclii taraf ile himaye edilen zayif taraf arasindaki iliskiyi anlatmak icin
kullanilmaktadir. Tiirkce’de kapsayiciligr acisindan klientalizme en yakin kavram
kayirmacilik olmakla birlikte, kayirmacilik bu kavramda var olan hiyerarsik ve asimetrik

iliskiyi yansitmamaktadir (Ozel, 2021: 66).
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Glglii ve zayif taraf arasindaki bu asimetrik ve hiyerarsik iliskide himaye
edilenlerin bir yerlere ulasabilmesi ancak gii¢lii tarafa siginmasi ve ona yakin olmasi ile
miimkiindiir. Antropolog ve sosyologlarin 1970'lerde kirsal alandaki toplumsal iligkilerin
hiyerarsisini incelemek i¢in kullanmaya basladigi bir kavram olan klientalizm, zamanla
siyasal alanda siyasi iktidar ve halk ile patron ve c¢alisan iliskisini agiklamak igin
kullanilmistir. Klientalizmin giiniimiizdeki en yaygin rastlanabilecegi alan siyasi iktidar
ile halk arasindaki iliskidedir. Politik kurumlar, kendilerini destekleyen vatandaslari
kendilerine baglamak i¢in bazen o&diller verirken, kendilerini desteklemeyen
vatandaslarla ilgilenmeyebilirler ve hatta gozlerini korkutmak gibi siireglere bile

katilabilirler (Yazic1 ve Can, 2020: 237).

Klientalizm farkl kiiltiirlerde farkli formlarda ortaya ¢ikabilen 6zel bir miibadele
iligkisi olarak tanimlanabilir. Bu iliskinin ayirt edici 6zellikleri ise esitsiz gii¢ ve statii,
maddi ve maddi olmayan ¢ikarlara dayali bir karsiliklilik, yasalar ve toplumsal normlara
giiclii bir bagi olmayan 06zel bir iliski olmasidir. Bu tarz iligkiler kurumlagmis bir
demokrasiye, seffafliga sahip olmayan yasalarin yetersiz ve yasalarin uygulamasinin
zayif oldugu toplumsal/siyasal sistemlerde daha c¢ok goriilebilir (Ozel, 2021: 72).
Klientalizmin farkli kiltiirlerde farkli formlarda olmasi ise gii¢ ve statii kaynaklarinin
nasil elde edildigi ve yogunluklu olarak nerelerde ya da kimlerde toplandigi ile ilgili
olabilir. Gorece daha esitlikgi ve giic kaynaklarinin (para ve statii gibi) kisilerin esit
firsatlara dayal1 kosullarda elde edildigi toplumlarda daha az goriiliitken giic mesafesi
yiiksek, devletin kaynak dagitiminda 6nemli bir rol oynadigi toplumlarda daha fazla

goriilebilir.

1.1.6. Hizmet Kayirmacihig: (Pork-Barrelling)

Bu kaymrmacilik tiirii de daha ¢ok kamu yoOnetimi igin gegerlidir. Kamu
kaynaklarmi kullanarak tiim toplum hizmet sunmak i¢in kurulmus olan kamu
orgiitlerinin, 6zellikle hiikiimetlerin politik tercihlerinin bir sonucu olarak belirli yerleri
ve belirli toplum kesimlerine oncelikli olarak hizmet sunmasini ifade eder. Iktidarin
secimlerde iktidarda kalmak i¢in biit¢e tahsisatlarini oylarini maksimize edecek sekilde
secim bolgelerine tahsis etmesidir. Bu yozlasma nedeniyle isletme kaynaklar
dagitiminda yerlesim bolgeleri ve ihtiyaclar dikkate alinmaz ve hizmetler siyasal iktidarin
kendi se¢im bolgelerine yonlendirilir. (Cuhadar, 2017, : 684; Meydan vd., 2015: 7,
Nelton, 1998: 3; Aktan, 2001: 20)
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Bu kayirmacilik bi¢imi kamu yonetimindeki istihdam ve ¢alisma kosullari ile ilgili
olmadig1 icin insan kaynaklari yonetimi acisindan bu kayirmacilik bigimini
degerlendirmek s6z konusu degildir. Ancak kamu gorevlilerinin kamu kaynaklarinin
tahsisinde ve hizmetlerin sunumunda kendilerine saglanan avantajlari, benzer sekilde

belirli halk kesimlerine yansitabilirler.

1.3. KAYIRMACILIGIN KULTUREL KOKENLERI

Kayirmacilik bir insan iligkileri ag1 i¢inde insanlarin karar verme siireglerinde
digerlerini ve bu digerleri i¢inde tanidik ve kendine yakin gordiiklerini dikkate alma
diizeylerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir davranis bigimidir. Bu nedenle her tilkede
ve toplumda rastlanabilen evrensel bir olgudur. Kayirmaciligin evrensel olarak herhangi
bir toplumda devam etmesinin bir nedeni, avantajlarinin olmasidir. Bu ¢eliskili gibi
goriinse de literatiirde sosyal sermaye ve sosyal aglar hakkindaki arastirmalar sosyal
olarak birbirine bagli bireylerin olustugu aglarin bir kaynak olusturdugunu
gostermektedir. Ayni sekilde bazi arastirmalar ticari isletmelerde de akademisyenlerden
olusan sosyal aglarin entelektiiel sermaye, dinamik performans, biiyliime ve temsil
maliyetlerinin azalmasi gibi avantajlar sagladigimi goéstermistir (Hudson ve Claasen,
2017: 97). Sosyal aglarin bu avantajlari hemen her toplumda kayirmaciligin belirli

derecelerde siirmesine neden olabilmektedir.

Bununla birlikte, bazi iilkelerde ya da toplumlarda daha az ya da bazilarinda daha
fazla olabilir. 1960’lardan itibaren literatiirde yaygin bir sekilde ele alinan kayirmacilik,
siyaset bilimciler tarafindan ideal bir uygarlik tipi olarak alinan ve toplumlarin
gelismisligini degerlendirmek i¢in Ol¢li olarak kullanilan batili modern demokratik
toplumlar ile az gelismis ya da gelismekte olan toplumlarin karsilagtirilmasi seklinde
olmustur. Bu ¢aligmalardaki yaygin goriis, kayirmaciligin modern oncesi doneme ait bir
toplumsal iligki bigimi olmasi, kayirmaciligin modern toplumdaki bi¢gimine doniligsmesi ya
da azalmasi seklinde bir yol izlemesidir (Ozel, 2021: 68). Bu bakis ag1s1 tiim iilkelerin az
gelismislikten gelismislige dogru yoneldikge ayni1 degerler etrafinda sekilleneceklerini

varsayan dogrusal bir gelisme ¢izgisine dayanmaktadir.

Ancak kayirmacilik bakimindan iilkeler arasindaki farki belirleyen etken sadece
modern ya da daha az modern olma degil, ayn1 zamanda iilkelerin kiiltiirlerindeki
farkliliklardir. Kiiltiir, sadece bir grubu digerinden ayiran paylasilan degerler ve normlar

olarak degil, ayni zamanda sosyo-ekonomik olarak tanimlanmig toplum tiplerini
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sekillendiren degerlerler ve normlar olarak da goriiliir (Kragh, 2012: 248). Baska deyisle
toplumlarin sosyo-ekonomik durumu ile kiiltiirleri arasinda bir baglanti oldugu ileri
stiriilebilir. Akademik literatiirde kayirmacilikla ilgili ¢alismalarin ¢ogunlugunu sosyo-
ekonomik olarak gelismekte olan ya da az gelismis {lilke ya da toplumlarda yapilan
arastirmalar olusturmaktadir. Ornegin, Cin, Italya, Tiirkiye, Meksika, Kibris, Ortadogu
tilkeleri, Latin Amerika iilkeleri ve Sovyetler Birligi’nden ayrilan tilkeler bunlar arasinda
sayllmaktadir (Hudson ve Claasen, 2017: 96). Ote yandan, iilkeler arasindaki farki
belirleyen etkenler bu toplumlarin kiiltiirel olarak bireyci ve topluluk¢u olmalarina
baglanabilir. Bireyciligin yaygin oldugu toplumlarda kayirmaci davraniglar bireyin
kendisini daha ¢ok ©One ¢ikarmasina yonelik iken toplulugun daha yaygin oldugu
toplumlarda ise kan bagi ve hemseriligi 6ne ¢ikarmaya yoneliktir (Dirlik ve Duman,
2022: 384). Toplulukc¢u toplumlarda karar vericilerin aileden olma ve aymi cevrede
yasamaktan ve ayni ortamlarda bulunmaktan kaynaklanan benzerlikleri daha ¢ok dikkate

almalar1 kayirmaciligin daha yaygin olmasina yol agmaktadir.

Kragh (2012: 250) bunu sosyal mesafe ve Kkarsiliklilik kavramlariyla
iliskilendirmektedir. Orgiitlerdeki kaymrmaci davranislari yonlendiren ortak ahlaki
yonelimi analiz etmek i¢in, antropolojiye basvurmak gerektigini ileri siirmektedir.
Durkheim’in toplumsal dayanigsma ve Mauss’un hediye alisverisi teorisine gore toplumsal
dayanisma yakin grup igi iligkilerden uzak grup dis1 iliskilere uzanan bir siireklilik i¢inde
bireylerin konumuna gore degismektedir. Buna gore sosyal mesafe arttik¢a, yakin grup
ici iliskileri karakterize eden ¢ikar gozetmeyen, karsilikli yardimlasma daha faydaci hale
gelir. Daha uzak akrabalar ve komsular arasinda daha benmerkezci bir tutum uygun kabul
edilir ve belirli bir olciide kisisel ¢ikarlara dayali karsilikli beklentileriler tizerine sosyal
aligveris yapilir. Belirli durumlarda hane halkinin ve yakin akrabalarin birbirlerine yardim
etmelerini ve kisisel ¢ikar gézetmeden aile bireylerine katkida bulunmalar1 beklenirken
daha uzak akrabalar ve komsular arasindaki iliskiler 'bir sey i¢in bir sey' gibi bir dengeli
karsilikliliga dayanir. Sosyal mesafenin en yiiksek oldugu “yabanci” gruplarin tiyelerinin
arasindaki iliskiler ise “higbir sey icin bir sey" gibi bir negatif karsilikliliga dayanir. Bu,
belirli bir grubun iiyeleri ile yabanci grubun iiyeleri arasinda ahlaki baglilik ve
dayanigsmanin yoklugunu yansitir. Hediye verme ve karsilikli yardimlagsma tutumlari
yakin sosyal iliskilerin tipik Ozelligiyse, hirsizlik, giivensizlik ve diismanlik da

yabancilarla iliskileri karakterize eder. Yabancilara karsi her iki tarafin da firsatci
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davraniglarin1 smirlayan ahlaki baglart yoktur. Sosyal iligkilerin sosyal mesafeye gore

degisiklik gosterdigi gdzlemi, 6zellikle Tiirkiye'de ¢ok yaygindir.

Sekil 2. Kayirmacilik ve Karsiliklilik iliskisi

Kabileler arasi

Akraba

Genellesmis engeli kargiliklifik

Megatif karsiliklilik
karsihkhlik egatit karsiikdl

Kaynak: Kragh, 2012: 250

Kiiltiirel agidan kayirmaciligi etkileyebilecek bir baska o6lciit toplulukcu ve
bireycilik ile birlikte giic mesafesinin varhigidir. Gii¢ mesafesi yliksek, belirsizlik
karsisindaki tolerans1 az olan ve topluluk¢u dinamikler sergileyen kiiltiirlerde kayirmaci
davraniglar belirsizlikle miicadelede bir arag olarak 6ne ¢ikarken, ayn1 zamanda korumaci
yaklasiminda gostergesini temsil etmektedir (Sargut, 2001: 185). Tiirkiye Hofstede
(1980) kiiltiir kategorilerine gore toplulukguluk yiiksek, giic mesafesi yiiksek, disillik
yiiksek ve belirsizlik toleransi diisiik ya da belirsizlikten kaginma diizeyi yiiksek olan

grupta yer almaktadir (Eroglu ve Pigak, 2011: 150)
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Sekil 3. Hofstede’in Kiiltiir Boyutlarina Gore Tiirkiye’nin Durumu
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Kaynak: www.geert-hofstede.com/hofstede_turkey.html

Gili¢ araligmin ytiksek oldugu iilkelerdeki insanlar bir hiyerarsik yapi i¢inde
olduklarini benimserler. Otoritenin baskin oldugu bu iilkelerde merkeziyetci bir yonetim
tarzt vardir. Calisanlar iist yonetimin kurallarma siki sikiya baghdirlar, kararlara
katilmazlar ve verilen emirleri sorgusuzca yerine getirirler (Eroglu, 2020: 90 ). Toplumda
egemen olan bu giic iliskileri, kayirmaciligin yayginlasmasina yol agabilir. Gii¢lii olanlar,
yakinlarini ve kendilerine tabi olacak insanlari kayirma yoluyla etrafina toplayip giiclerini
artirirken kendilerini kayiracak 6nemli konumlarda yakinlar: olmayanlar ise dezavantajh
konuma diiserler. Ornegin, baz1 toplumlarda, aile bireyleri ve yakin arkadaslar, yiiksek
mevkilerdeki kisiler tarafindan kayrilirken, digerleri ise is bulmakta zorlanabilir.
Toplulukgulugun yaygin oldugu toplumlarda kayirmacilik genellikle aile, klan veya etnik
gruplar arasinda goriiliir. Bu toplumlarda, akraba ve arkadaslik baglari cok dnemlidir ve
bu baglar, kayirmacilik yoluyla avantaj elde etmek i¢in kullanilir. Ayrica, bu tiir

toplumlarda, kisisel baglar, ¢ikarlarin ve basarilarin 6l¢iisii olarak kabul edilir.

Kayirmaciligin kokenleri Kragh (2012) tarafindan da belirtildigi gibi modern
Oncesi, geleneksel sosyal iligkilerin oldugu donemlerde daha yaygin olarak goriiliir.
Ornegin, Serif Mardin’e gore (1994: 219-238) Osmanli’da sermaye ve miilkiyet
ekonomik basarinin degil daha ¢ok toplumsal statliniin sonucudur. Bu miilkiyet yasal
olarak korunmamustir ve otoritenin kararma baglidir. Bunun anlami, otorite gerekli

gordiiginde sahip olunan mallara el konulabilecegidir. 19. Yiizyilda Osmanli,
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memurlarin mallarma el konulmasi uygulamasindan vazge¢mistir. Memur haneleri
patrimonyal 6zellikler tasidigindan bu hanelerde bir sermaye birikimi olmamistir. Bu
hanelerde, hanenin memurun kisisel hizmetkarlarinin kaynagi olmasi bigimindeki bu eski
Osmanli adeti, degiserek devam etmis ve tiirevsel nitelikte sosyal ve siyasal islevleri
bulunan ve selamlik ¢cevresinde aylaklik eden gereksiz kisilerin beslenmesi bir yiik haline
gelmisti. Genis ailenin kendisi kalabalikt1 ve tipki bu ailenin basindaki kisinin kendi
payin1 devletin sagladig1 avantajlardan elde etmesi gibi, genis ailede bu kisiden
yararlaniyordu. Ailelerde sermaye birikimi, kismen Tiirk toplumunun 19. yiizyildaki bu
ozelligi yliziinden engellenmisti. (Mardin, 1994: 219).

Ziya Gokalp, 20. yilizyilin basinda Tiirklerin goriindiigii iki meslegin memur sinifi
ile ¢ift¢iler oldugunu belirtir. Osmanlidaki tiiccar sinifi ne kadar 6nemli bir gegmise (orta
caglar) sahip olsa da zamanla silinmis ve “esnaflasmaya” (Ulgener, 2006: 33) maruz
kalmistir. Esnaf ve zanaatkarlarin bagli bulunduklari loncalar islevlerini kaybetmis ve
yok olmustur. Tiirkiye’de son yiizyilda ekonomik, sosyal ve siyasi hayatta Oonemli
degisimlerin varligim kabul edilmelidir. (Ozler vd. 2005: 449). Toplumda insanlarin
hayatlarin1 kazanabilecekleri alanlarin darligi nedeniyle tiim dikkatin devlette goérev
almaya ve kamu kaynaklarindan yararlanmaya yonelmesi, insanlarin bu kaynaklar i¢in
miicadele etmesi ile kayirmaciligin yayginligi arasinda bir baglanti oldugunu
diistindiirmektedir.

Bu micadele kaymrmaciliin  geleneksel  toplumun  modernlesmesi,
toplulukgulugun ve gii¢ mesafesinin azalarak daha bireyci ve esitlik¢i bir topluma
doniisme siirecinde yavas bir sekilde bigim degistirebilecegini isaret edebilir (Iyiisleroglu,

2006: 41).
2. ORGUTLERDE KAYIRMACILIK

Kayirmacili@in gergeklesebilmesi igin ister kamu ister 6zel birtakim kaynaklarin
dagitilabilecegi (is, pozisyon, para, hizmet vb.) orgilitlenmelerin olmasi gerekir. Bireysel
diizeydeki kayirmacilik kendi sahip oldugu kaynaklar1 kendine yakin olanlarla
paylasmay1 kapsar ki bunlar hayirseverlik kapsaminda degerlendirilebilir. Kayirmaciligin
yol agabilecegi sonuglar agisindan kamu kurumlar ile 6zel isletmeler arasindaki farki
belirleyen sey de bu temele dayanir. Insanlar1 kendi sahip olduklari kaynaklari istedikleri
gibi kullanabilirler ve istediklerine verebilirler. Bu tercihlerin dogurabilecegi sonuclar da

kisinin kendisine aittir. Ancak ayni sey kamu kurumlar i¢in gegerli degildir. Tiim
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topluma ait olan kaynaklar1 tahsis etmekle gorevli olan siyasi erk ve onun tayin ettigi
yoneticilerin hem adaleti gozetmek hem de kamu kaynaklarinin ehil, yeterli ve layik
kisiler tarafindan kullanilarak kamu hizmetlerinin etkin bir bi¢imde sunulmasi acisindan
onemli goriilmektedir. Bu nedenle kamu orgiitlerinde kayirmacilik olumsuz anlamda
yolsuzluk ile iliskilendirilirken 06zel isletmelerde dogal bir durum olarak

nitelendirilmektedir.
2.1. KAMU ORGUTLERINDE KAYIRMACILIK

Kamu yonetimi kamusal alandaki faaliyetler ile bu faaliyetleri yiiriiten orgiitii
ifade eder. Dar anlamda sadece yiiriitme alanindaki orgiitleri ve faaliyetleri kapsarken
genis anlamda bunlara ilave olarak yasama ve yargi alanindaki orgiitleri ve faaliyetleri de
kapsar (Aydin, 2004: 9). Birgok iilkede kamu yoOnetiminin yeterince etkin ve verimli
bicimde islemedigi iizerinde mutabik oldugu bir konudur. Yonetim bilimindeki
gelismeler tarihsel olarak kamu yonetimi alaninda da karsilagilan sorunlar1 ¢6zmek, kamu
yonetiminin daha etkin ve verimli olmasini saglamak i¢in kullanilagelmistir. Bu
sorunlardan birisi de kayirmacilik ve yolsuzluk sorunudur. Kayirmacilik agisindan kamu
yonetimi genis anlamda tiim kamu 6rgiitlerini ve onlarin faaliyet alanlarini kapsayacak
sekilde ele alinabilir. Kamu orgiitlerinde kayirmacilik kamu otoritesi, kamu kurumlari ve
bu kurumlar1 yoneticilerinin karar ve tercihleri agisindan ele alinir. Bu tercihler istihdam
acisindan liyakat ve hizmet agisindan da ihtiya¢ ve kamu yarar1 ilkeleri disinda oldugu
takdirde kayirmaciliktan s6z edilir.

Kamu hizmetlerinin ¢ok genis bir alana yayilmasi nedeniyle kamu ydnetiminin
orgiitlenmesi biirokrasi ilkelerine uygundur. Bilinen zamanlarin orgiitlenme sekilleri
arasinda varligin1 korumayi basarmis ve rakipsiz hale gelmis oOrgiitlenme sekli
biirokrasidir. Giiniimiiz diinyasinda yonetiminde biirokrasi olmayan bir devlet yoktur.
Weber’e gore biirokrasi, gelenek ya da karizmanin tersine, bir rasyonel kurallar dayanan,
‘ideal tlir’de bir diizendir. Biirokrasi, gii¢ iliskilerinin kurumlastig1 biitiin durumlarda
genel bir egilim “ideal tip” olarak kullanilmaya miisait bir yapidir (Aydin, 2012: 53).

Biirokrasi ideal bir tip olarak rasyonel karar veren ve davranan insan modeline
dayanir. Rasyonel davranan insan her toplumda bilimsel olarak her bir igi yapmanin en
iyl tek bir yolu olabilecegi i¢in her zaman en iyi tek yolu (rasyonel karar verme)
secebilecektir. Buna gore liyakate ve ihtiyaglara dayali en iyi yollarin segilmesi, gayri

sahsilik ve yasal otoritenin kullanimi ilkelerinin uygulanacagi varsayimmiyla kiiltiirel
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farkliliklarin etkilerini de yok sayar. Dolayisiyla ideal tip biirokrasinin tiim toplumlarda
en 1iyi sonuglart Tlretecek sekilde isleyecegi varsayildigi i¢in kayirmacilik da

olamayacaktir.

Bununla birlikte ideal modeller ger¢ek hayatin dinamizminde beklenen sonuglari
tiretemezler. Biirokrasinin gelistigi ve glinlimiize kadar geldigi zaman i¢inde biirokraside
birtakim yozlasmalar meydana gelmis, yasalar tarafindan sug¢ sayilan durumlar ortaya
cikmistir. Biirokraside islenen sucglarin tanimlar1 ve yaptirimlari tilkeden iilkeye farklilik
gosterse de ¢cogu zaman ayni nedenlerden dolay1 diizenlemeler yapilmaktadir. Genel
olarak kuralcilik ve sorumluluktan kagma, yonetimde siyasallasma, kayirmacilik, aracilar
yoluyla islemleri yiiriitme, yolsuzluk, riisvet ve zimmet gibi islevsel sorunlar biirokrasi
icinde ortaya ¢ikmaktadir Cakir, 2014: 19).

Kamu biirokrasisinin geleneksel hastaliklarindan ve en hayati sorunlarindan biri
olan yolsuzlugun nedenlerinden birisi olan kayirmacilik, anlam olarak “memurlugu ise
giriste ve yiikseliste siyasal kayirmanin ve memuriyet kadrolarinin bir ganimet gibi
yandagslar arasinda dagitilmasi, siyasi ddiillendirmenin ve partizan kadrolar1 olusturmanin
yolu” olarak bilinmektedir. Kayirmacilik sadece siyasal egilim bakimindan degil ayni
zamanda hemsericilik, ayn1 kuliiblin iiyesi olmak, ayni okuldan mezun olmak gibi

nedenlere de dayanabilmektedir (Y1ildirim, 2013: 358).

Kamu kurumlarindaki kayirmacilik yalnizea ise eleman se¢iminde kargilagilan bir
durum degildir, ayni zamanda yiikselme-terfi durumlarinda da kayirmaciliga
rastlanmaktadir. Terfi herhangi bir yonetim konumunda olmayan ¢alisanlarin ydnetici
konumuna getirilmesidir. Bu hiyerarsinin alt kademesindeki yonetim konumlarindan

baslayarak {ist diizey yonetim konumlarina kadar ¢esitli konumlari kapsar.

Ulkeden iilkeye degismekle birlikte gorevde yiikselmelerde kariyer sistemi olarak
ifade edilen ¢ogunlukla kurum icinde yapilan objektif degerlendirmelerin etkili oldugu
sOylenebilir. Bazi iilkelerde en iist diizey kamu gorevleri disindaki gorevler siyasal
tercihlerin disinda tutulmaktadir. Kayirmaciligin genel olarak yaygin oldugu iilkelerde ve
iilkemizde de kamu personel sisteminde liyakat ilkesi tam anlamiyla
gerceklestirilemediginden yerini gorevde ylikselmede “kayirmacilik” olgusuna
birakmaktadir. Liyakat ilkesinin saglikli bir sekilde uygulanamamasmin da gesitli
nedenleri vardir. Birincisi, tilkemizde devlet memurlugunun ekonomik ve sosyal

yonleriyle ¢ok cekici olmamasi nedeniyle nitelikli ve yetismis meslek elemanlarinin

18



kamu yonetiminde c¢alismaya istekli olmamasi; ikincisi de personelin hem goreve
almirken hem de terfi ve yer degistirmelerde tarafsiz degerlendirme yapilmamast ve
smavlarin saglikli bir sekilde yiritiilememesidir (Ak ve Sezer, 2018: 741). Tarafsiz
degerlendirmelerin ve saglikli se¢im siireclerinin olmamasi siyasi baskilarin segme

stirecinde oldugu kadar terfi siirecinde de etkili olmasidir.

Bunlara ilave olarak giindelik sosyal hayatta olduk¢a sik goriilen bir baska
kayirmacilik tiirti de niifuz sahibi kisilere kars1 kamu goérevlilerinin ayricalikli islemlerde
bulunmasidir. Bu kayirma tiiriinde kamu gorevlisi kendi istegiyle ya da niifuz sahibi
kisilerin talebiyle ayricalikli islem yapabilmektedir. ise almada, terfide ve hizmet
sunmada adam kayirmaciligi denebilecek bu uygulamalar yaninda siyasal partilerin
iktidara geldikten sonra kendilerini desteklemis olan se¢menlere cesitli sekillerde
ayricalikli islem yaparak haksiz yere menfaat saglamalar1 da s6z konusudur (siyasal
kayirmacilik, partizanlik ve patronaj). Partizanlik veya siyasi yandaglik olarak da ifade
edilen bu uygulama bi¢iminde iktidar1 ele geciren siyasi partiler kendilerini desteklemis
olan yandaslarini veya parti tiyelerini kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam etmek
istemektedirler. Patronaj ise “6zellikle kamu kurumlarinda ¢alisan {ist diizey biirokratlarin
secimler sonrasinda segimleri kazanan parti veya partiler tarafindan gorevden alinarak
yerlerine siyasal yandaslik, nepotizm ve kronizm gibi faktorler esas alinarak yapilan
atamalarin yayginlik kazanmasidir” ( Eryilmaz, 1992: 81; Cinar, 1997: 18) Bu yetki ve
giic kamu kurum ve kuruluslarinin siyasal iktidar tarafindan “arpalik” olarak
kullanilmasina yol agmakta ve hizmetsiz memuriyet diye tabir edilen sorunu giindeme
getirmektedir (Cinar, 1997: 18). Bu siyasi erk agisindan daha ¢ok siyasal kayirmacilik ve
bu kapsamda partizanlik ve hizmet kayirmaciligi seklinde kendini gosterirken kamu
biirokrasisindeki yoneticiler akraba, es dost ve hemseri kayirmacilig: yapabilirler.

Tiirkiye'de iilkemizde kamu yonetiminde kayirmacilik biiylik bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. TUSIAD"!n gerceklestirdigi iki ayr1 arastirma da bu sorunun
varligin1 ortaya koymustur. Tiirk biirokrasisinde kayirmacilik iki bigimde kendini
gostermektedir: ise alimda yeterlilik yerine tanidik, akraba, arkadas, hemseri, Siyasi
yakinlik unsurlarinin 6ne ¢ikmasi ve hizmetlerin dagitiminda ihtiyag¢ yerine oy veya
partizan yakinlik gibi kriterlerin dikkate alinmasi. Biirokrasinin 6zerkligini yitirmesi,
siyasi istikrarsizliklar ve keyfi uygulamalarin artmasi da kayirmaciligi daha da artirmistir.
Bu konuya dikkat ¢ekmek, 6zellikle 6zel sektdrde de yayginlasan bu sorunu ele almak
amaciyla arastirmalar yapmak onemlidir (Ciftci, 1983; TUSIAD, 1995; Ulker, 1995).
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2.2. OZEL ISLETMELERDE KAYIRMACILIK

Ozel isletmeler biiyiikliiklerine gore sahipleri tarafindan ya da profesyonel
yoneticiler tarafindan yonetilirler. Kar amaci ile kurulduklar1 ve faaliyetlerini kar/kazang
merkezinde yiiriittiikleri i¢in gerek insan kaynaklarini gerekse diger maddi kaynaklari en
uygun maliyetle saglamak ve bu kaynaklar1 en yiiksek verimlilik saglayacak sekilde
kullanmak durumundadirlar. Bu nedenle 6zel isletmelerin her bir faaliyet alaninda yetkin
insan kaynagini istthdam edecegi varsayilir. Ancak Ozel isletmeler Ozellikle yasam
siirelerinin baglangi¢c evrelerinde kazanmaktan cok hayatta kalma, verimlilik ve
karliliktan ¢ok fedakarlik yapmaya ve giiven i¢inde olmaya 6nem verirler. Bu nedenle
yasam stirelerinin bu evrelerinde aile tiyeleri, tanidiklik ve giivenilir kisilerin referansi

isglicii istihdaminda daha baskin olur.

Geleneksel toplumlarda aile bir iiretim birimidir, aile iiyeleri de bu {iretim
birimindeki faaliyetleri yiiriiten kisilerdir. Bir zanaatkarin aile {iyeleriyle birlikte
caligabilir ya da tarimsal iiretimde 6zellikle emek yogun islerde temel isgiicii aile tiyeleri
olabilir. Bununla birlikte, modern toplumda iiretimde agirhigin insan emeginden
makineye ge¢mesi, ihtiyaclarin ¢esitlenmesi ve yeni endiistriyel iiretim alanlarinin ortaya
¢ikmasi sonucu aile ve liretim birbirinden ayrilmistir. Bu gelismelerle birlikte ortaya
c¢ikan endiistriyel isletmelerde bilimsel ilkeler 1s1ginda is boliimii uzmanlasma yeni bir
uzman isgiicli smmifin1 ortaya ¢ikarmistir. Isletmelerde c¢alisanlarin ve yoneticilerin
profesyonellesmesi cercevesinde belirli bir faaliyet alaninda uzmanlagmis isgiiciinii
bulma, yetistirme, performansini Olgme, Odillendirme gibi c¢esitli uygulamalar
gelistirilmistir. Isletmeler nitelikli calisanlar1 elde tutmak igin ¢alisanlar1 icin uygun

calisma kosullarini olusturmak durumunda (Diefendorf, 1987: 661).

Modern endiistriyel toplumun en Onemli giiclinii endiistriyel isletmeler
olusturmaktadir. Endiistriyel isletmelerin yayginlagmasi bireyin geleneklerden ve
dogatistii baglardan koparilmasi, tamamen akilci/ussal saiklerle hareket etmesine baghdir.
Ote yandan ilk endiistrilesen iilkelerde Protestan ahlakinin da etkisiyle gorece daha
bireyci, bireyi merkeze alan bir kiiltlir geligmistir. Protestanlikta herkes tanr1 oniinde
yalnizdir ve bu durum yakinlara kars1 baghlik duygusunu zayiflatir (Torun, 2002;
Bozkurt, 2000: 37). Akilci olma ve bireysel davranma geleneksel toplumun ticretsiz aile

1s¢iligi yerine ticretli iggiicliniin dogusunu saglamistir. Saribay (2006) Protestanlik ve
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kapitalizm arasindaki iligkinin tek yonlii olmadigini, Protestanlik kapitalizmi dogururken

kapitalizmin de Protestanlig1 doniistiirdiigii ileri siirmektedir (Ozler vd., 2005: 439).

Aile isletmesi, miilkiyetin ve yOnetimin bir aile {nitesi igerisinde
yogunlastirilmasidir (Sirmon vd., 2003: 339). Ciinkii aile isletmesi, ailenin mal varligini
korumak, gelecege miras birakmak ve onlara is olanagi yaratmak i¢in kurulur (Pooley,
2005). Ailenin ad1 namu, serveti ve cocuklarinin gelecegi i¢in 6nemlidir. Aile iiyelerinden
birinin isletmenin basinda bulunmasi ve en az iki kusak ailenin yonetimde bulunmasi
durumunda bir aile isletmesinden s6z edilebilir (Karpuzoglu, 2001: 119). Thomas Kuhn’a
gore aile yalnizca sosyal bir kurum degil, ayn1 zamanda bir arada olmakla ilgili ¢ikarlar
olan bir birimdir. Aile hayatinin deneyimleri i¢inde duygu ve maddiyat birbirinden
ayrilmadan birlikte sekillenir (Diefendorf, 1987: 661). Isletmelerin devamu icin agisindan
tiyeleri arasinda baglilik 6nemlidir. Aile degerleri ve inanglar orgiitteki islerin yapilma
seklini, iligkileri, yontemleri, 6rgiit kiiltiiriinii etkiler (ASO, 2005: 5-7). Gorildiagi gibi,
modern toplumda aile bir tiretim birimi olmaktan uzaklassa da aile {iyeleri tarafindan
kurulan ve yonetim kademelerinin 6nemli bir b6liimii aliye tiyeleri tarafindan doldurulan

isletmeler olmaya devam etmektedirler.

Isletmelerde miilkiyet ve yonetimin birlikte aym kiside olmasi nedeniyle
patronlarin bireysel ahlak, deger, inanglar yonetimde etkili olmaktadir (Karpuzoglu,
2001: 26). Patronlarin toplumsal iligki aglar1 isletmeden ayrigtirilamamaktadir.
(Iyiisleroglu, 2006: 45) Isletmelerde patronun ayni zamanda yénetici olmasi ekonominin
rasyonelligine yaklastirmaktadir (Spence vd., 2000). Isletmede patronlarin istekleri,
sermaye sahipliginden kaynaklanan yasal yetkileri nedeniyle siirlandirilmamaktadir.
Patron isletmesini hem {iretim hem de tiiketim birimi olarak isletebilir. Bireyin toplumda
etkin bir varlik siirdiirebilmesi, tikkettiginden ¢ok iiretmesine baglidir. Bireyin dogast ile
ailenin dogas1 ayn1 olmayabilir. Cogu zaman aile amag, isletme arag olmaktadir. (Ozler

vd.2005: 441).

Sosyal sermayenin yapisal, biligsel ve iliskisel olmak iizere {i¢ boyutu vardir.
Yapisal boyutunu, sosyal aglarin, biligsel boyutunu paylasilan dil ve olarak iliskisel
boyutunu da giiven olusturur. Bu boyutlarin ikisi de aile birimi paydaslari ile baglantilari
igerisinde yer almaktadir (Sirmon vd., 2003: 342). Isletme i¢i ve entelektiiel sermayenin
olusturulmas1 o6grenme, tedarikcilerle iligkiler, {riin gelistirme ve girisimcilik

konularinda sosyal sermayenin etkisi belirli olur (Adler vd., 2002). Kaynaklardan
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faydalanabilme arzusu, isletmeleri ekonomik akilciligin digina siiriikler. Sosyal ve
ekonomik alan arasindaki fark kayirmaciligi ortaya ¢ikartir. Girisimci birey risk alirken,
aileyi ve gevresini de hesaba katarak ve tek basina sorumluluk almaktan ¢ok aile tiyelerini
de kararlara katarak kendine diisen sorumlulugu azaltabilecegini diisiiniir.

Basarisizliklarda tek basina suglanmaktan kaginir. (Ozler vd.2005: 445).
2.3. ORGUTLERDE KAYIRMACILIGIN NEDENLERI VE SONUGCLARI

Kamu ve 0Ozel isletmeler agisindan kayirmaciligi incelerken belirtildigi gibi,
orgiitlerde kayirmaciligin kaynagi sosyal aglarin giiciinde aranabilir. Kiiltiirel faktorler
sosyal aglarin giiciinii artirabilir ya da azaltabilir. Ornegin, modern endiistriyel
toplumlarda kentlesme ve yogun kiiresel gogler nedeniyle gérece daha bireyci degerler
egemenken gec¢ sanayilesen, geleneklerin ve inanglarin insan davraniglari iizerindeki
etkisinin giiclii oldugu toplumlarda bu aglar daha gii¢lii olabilir. Tiirk toplumunda dini
degerler oncelikle ailenin korunmasini ve desteklenmesini 6nerdigi i¢in kayirmacilik ¢ok
dogal karsilanir (Ozler vd., 2005: 23; Mutlu (2000: 383). Benzer sekilde geleneklerin de
etkisiyle cevreden gelen baskilar nedeniyle aile sirketlerinde kayirmacilik uygulamalari
daha sik goriliir. Tiim aile {iyelerinin ayni ¢ati altinda c¢alismalarindan dolay1 aile

baglarinin kopmayacagi, iliskilerin daha iyi olacagi inanci vardir (Ciulla, 2005: 155).

Patron ve aile isletmelerinde kayirmaciligin yukarida toplumsal nedenleri yaninda
isletme iginde kurumsallasma eksikligi de 6nemli bir neden olarak gosterilebilir. s
analizleri ve is tamimlarinin yapilmasi, ise personel segmek gerekli 6zellikler (bilgi,
beceri, yetenek vb) ve performans standartlar1 ile kariyer planlarinin belirsiz olmasi
kayirmaciliga zemin hazirlar (Nelton,1998: 3). Benzer bir durum performans ve 6denecek
karsiliklar i¢in gegerlidir. Aile iiyelerinin benzer isler i¢in daha yiiksek iicret almalar1 da
is, performans ve karsiliklarla ilgili dengenin kurulamamasina neden olur (Bellow,2003:
23). Aile iyelerinin isletmede basarisiz goziikmesi aileyi olumsuz tanitabileceginden
performans dlgmede kayirmacilik goriiliir. Aile {iyelerine kars1 giiven duyulurken diger
calisanlara kars1 giivensizlik de kayirmaciligin nedenleri arasinda gosterilebilir (Ozler

vd., 2005: 13).

Kayirmaciligin nedenleri kamu kesimi agisindan da benzerdir. Kamu kurumlari
yasalara gore kurulurlar ve islerler. Yapilan tiim islerin yasa, yonetmelik, tiiziik gibi ¢esitli

kurallara uygun olarak yapilmasi beklenir. Ayrica kamu kurumlarinin ydneticileri
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yaninda c¢esitli denetim kurumlarmin dis denetimi de s6z konusudur. Bu agidan 6zel
isletmelere gore daha kurumsallasmislardir. Bununla birlikte, kurallarin degistirilmesi,
esnetilmesi, yorumlanmasi ya da bosluklarin kullanilmasi nedeniyle kayirmacilik

varligin stirdiirebilir.

Kayirmacilik hem Orgiitler hem de toplum agisindan olumlu-olumsuz sonuglara
yol acar. Olumsuz sonuglar isletmeler agisindan is i¢in yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmayan yoneticiler ve ¢alisanlar yanlis kararlar alabilirler ve diisiik performansa sahip
olabilirler. Bu durum karlilig1 ve verimliligi olumsuz etkileyerek isletmenin kaliciligini
ya da siirdiiriilebilirligini diisiiriir (Iyiisleroglu, 2006: 41). Aile bireyleri yetenek ve
bilgiden ¢ok girisimciye yakinligina ve iliski diizeyine gore ige alinir. Bazen bu durum
aile iyesine istthdam saglamak i¢in is olusturmaya neden olabilir. Aile liyelerinin 6nceligi
aileden olmayan yetenekli ve uzman caligsanlarin kaybina ya da moral bozukluguna ve
diisiik performansa yol agabilir. Diisiik performans bir isten ¢ikarma nedeni olmazken

sosyal aglarin etkisiyle hosgoriiyle karsilanabilir (Karpuzoglu, 2001: 27; Bellow, 2003).

Ford ve Mclaughin’e gore (1985: 59) isletmelerin basarili olmasinda en 6nemli
etkenlerden birisi nitelikli yoneticilerinin ve c¢alisanlarinin olmasidir. Bununla birlikte
kayirmacilik ihtiyag duyulmayan bir aile iliyesinin ise alinmasi ve nitelikli bir ¢aliganin
isten ¢ikarilmasina ya da ayrilmasina yol agabilir (Conway, 2004: 133; lyiisleroglu, 2006:
43). Kayirmacilik kayrilan galisanlar igin iyi olabilir fakat digerleri i¢in adaletsiz
uygulamalarin etkisi olumsuz olabilir. Kurumdaki deneyimli calisanlarin motivasyonu
kayirmaci terfi ve atamalarla kirilir. Kendilerini 6nemsiz hisseden ¢alisanlar 6nemli

hissedecekleri yeni kurumlar1 aramaya baglar

Kayirilan ¢alisanlar isletmedeki kurallara uyma konusunda da daha esnektirler.
Keyfi olarak ise ge¢ gelme ya da gelmeme hem performans agisindan hem de performansi
birbirine bagl islerin aksamasina neden olur (Ichniowski, 1988: 107; Ford ve Mclaughin,
1985: 59) Performansi gézetmeyen kayirmacit 6demeler ise maliyet fayda dengesini
bozarak isletmenin kaynaklarina zarar verir (Hutcheson, 2002: 75). Bu denge kayirilan
calisanlara isletmeye kazandirdiklarindan daha fazla imkanlar (konforlu ¢alisma ortama,

modern teknoloji, otomobil vb.) saglanmasiyla da bozulur. (lyiisleroglu, 2006: 46).

Kayirmacilik isletmeler agisindan calisanlarin ise tutkunlugu, orgiite bagliligi,

giivenilir olmas1 gibi baz1 avantajlar da saglayabilir. Kayirilan ¢alisanlarin, 6zellikle de
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aile iyelerinin ige uygun yetenek ve becerileri varsa diger calisanlara gore oOrglite
bagliliklart olumlu bir etki yaratir. Aile liyesi olmayan calisanlarin orgiite bagliliklar:
gorece daha zayiftir. Daha iyi licret ve ¢alisma kosullar1 ve kariyer firsatlar1 sunan bagka
isletmelere gegmeleri ya da basarili iseler bagka isletmeler tarafindan tran:er edilmeleri

olasidir. (Iyiisleroglu, 2006: 48, Ichniowski, 1988: 107).

Isletmenin ilk zamanlarinda daha fazla calisma ihtiyaci olabilir. Herhangi bir
karsiliga dayanmadan uzun siireler ¢alisma gerekebilir. Kayrilan calisanlarin ise
tutkunlugu daha yiiksek olabilir. Bu durum daha c¢ok aile iiyeleri i¢in gecerlidir
(Hutcheson, 2002: 77). Aym sekilde giivenilir ¢alisanlara ihtiya¢ kayirmaciligi artirir.
Giivenebilecek birini bulmak zordur. Kayrilan beceriksiz, bagarisiz ama giivenilir olabilir.
Tanidik insanlarla ayni ortamda calisma daha yiiksek bir motivasyon saglayabilir.
Iyiisleroglu, 2006: 49). Calisanlar isletmeye kendilerini ait hissederse, baska deyisle

orgiitsel bagliliklar1 varsa bu da 6nemli bir avantajdir.

Nihai olarak kamu kurumlari i¢in kayirmacilik politika, ahlak etrafinda
yogunlasirken 6zel isletmeler agisindan toplumsal aglarin baskinlig: ile etkililik ve
verimliligin gérmezden gelinmesi etrafinda yogunlasmaktadir. Olumsuz sonuglar her iki
kesimde de diisiik verimlilik, diisiik performans, isletmelerin uzun 6miirlii olmamasi ve
kamu kesimi ag¢isindan toplumsal kaynaklarin kotii kullanimi ve adaletin zedelenmesi
olabilir. Olumlu sonuglar ise daha ¢ok aile isletmeleri igin tanidikliktan kaynaklanan
giiven, aile iiyesi olmaktan kaynaklanan ige sarilma ve baghliktir. Ancak bu olumlu
sonuglar ise iliskin bilgi, beceri ve yeteneklerin énemli bir uzmanlik alam ile ilgili
olmamast ya da yapilan islerin 6nemli bir uzmanlik gerektirmemesi halinde s6z

konusudur.
2.4. KAYIRMACILIK ICIN ALINACAK ONLEMLER

Kayirmaciligin olumsuz sonuglarindan kaginmak i¢in alinacak 6nlemlerden en
temel olan1 kamu kurumlari ve biiyiik isletmeler i¢in kurumsal yonetim ilkelerinin hayata
gecirilmesi, aile igletmeleri icin kurumsallagsmadir. Kurumsal yonetim c¢esitli kamu
kesimleri iligkili olan biiyiik sirketlerin bu kesimlerle etkilesimlerini her iki tarafin da
cikarlarin1 gozetecek sekilde yonetmesini ifade eder (Dogan, 2018: 86). Dar anlamda
sirket yonetimi ile hissedarlar ve paydaslar arasindaki iligkileri diizenleyen kurallar1 ve

tim 1iliskili kesimlere karsi sirket yonetiminin sorumluluklarini ortaya koymay1
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amaglayan bir yonetim diisiincesini ifade eder. Genis anlamda iyi yonetim ya da iyi
yonetisim (good governance) i¢in gerekli olan tiim bigimsel ve bigimsel olmayan kurallar
biitiinii olarak tanimlanabilir (Aktan, 2013: 153). Genis olarak kurumsal yonetim bir
isletmenin etkiledigi tiim alanlarda, toplumun ve iligkili oldugu kesimlerin yararini
gozetecek (sosyal sorumluluk) stratejiler izlemesi ve tiim faaliyetlerinde agik ve hesap

verebilir olmasidir.

Sirketler i¢in kurumsal yonetim kamu yonetiminde de yeni kamu yonetimi olarak
karsilik bulmustur. Yeni kamu yonetimi 1970’lerden baslayarak bir dizi ekonomik, sosyal
teknolojik ve siyasal geligsmelerin etkisiyle ortaya ¢ikmistir. Ekonomik agidan refah
devleti uygulamalarinin bir sonucu olarak kamu hizmetlerinin g¢esitlenmesi, hizmet
maliyetlerinin ylikselmesi, ekonomik krizler, biit¢ce agiklar1 gibi yonetim problemleri
artmistir. Sosyal agidan egitim diizeyinin yiikselmesi, insan haklar1 ve demokrasi
taleplerinin artmasi, kotli yonetimler nedeniyle kamu yonetimine gilivenin azalmasi gibi
durumlar ortaya ¢ikmistir. Teknolojik agidan bilisim teknolojilerinin gelismesi bilginin
yayillma hizinin artmasi ve bilgiye erisebilirligin kolaylasmasina yol agmistir (Lamba,
2014: 136; Bilgig, 2003: 28-32; Kurt ve Ugurlu, 2007: 83-84; Haktankagmaz, 2009: 32-
51).

1980’11 yillarda isletmecilik alaninda yiikselen yeni yonetim anlayislar1 (toplam
kalite yonetimi semsiyesi altinda toplanabilen 6grenme, degisim miihendisligi, sebeke
orgiitler, personel giiclendirme gibi) 1990’11 yillarda kamu yonetiminde de doniigiime yol
acmistir. Bu doniisiimler kat1, hiyerarsik ve biirokratik kamu yonetiminin esnek, piyasa
tabanli kamu yonetimine doniistiiriilmesi siirecini baslatmistir. Yeni Kamu Yonetimi
anlayisinin temelinde kamu kurumlarinin 6zel bir isletme gibi yonetilmesi (kamu
isletmeciligi) ile kurumsal yonetim diislincesi bulunmaktadir. Kamu kurumlar1 da 6zel
isletmeler gibi diisiik maliyet, yiiksek kalite ve akilct yonetim anlayisina gore

yonetilmelidirler (Cevikbas, 2012: 15 i¢inde: Ozer, 2002: 4).

Yeni kamu y6netimi anlayis1 geleneksel yonetime gore piyasaya daha yonelimli
daha az biirokratik ve esnek, ademi merkeziyet¢i, girisimci ve yenilik¢i olmay1
desteklemektedir Ayn1 zamanda daha seffaf, daha hesap verebilir, daha sorumlu bir
anlayis1 dnermektedir (Omiirgdniilsen, 2003: 17). Ozellikle kamu ydnetiminde liyakate
uygun davranma ve kayirmacilikla miicadele etik ilkeleri benimsemis ve seffaf bir

yonetim anlayisinin hakim kilinmasiyla miimkiindiir. Yeni kamu yo6netimi anlayisi,
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etkililik ve verimlilik, aciklik ve hesap verebilirlik gibi ilkelerle kayirmaciligi ve buna
bagl olarak ortaya ¢ikabilecek cesitli problemleri ortadan kaldirabilecek bir yonetim

modeli ortaya koymaktadir.

Aile isletmeleri agisindan kayirmaciligi azaltabilecek ya da ortadan kaldirabilecek
olan 6nlem kurumsallagsmadir. Kurumsallasma o6zellikle aile isletmeleri i¢in biiyiime
stirecinde hayatta kalmanin en temel kosullarindan birisidir. Kurumsallasma aile
isletmesinin yonetimi ile aileyi birbirinden ayirmak, ailenin yonetimdeki roliinii agik
olarak tamimlamak ve tiim orgiitsel faaliyetlerin bilimsel temelde kural, ilke ve
yontemlere dayandirilmasini onerir (Karpuzoglu, 2001: 134-137). Kurumsallagsma aile
anayasasi olusturulmasi, aile meclisi ve isletmenin profesyonel yonetiminin rollerinin ve
aralarindaki iliskilerin belirlenmesini gerektirir. Ust diizey yonetimin heterojenligi ile
etkin stratejik karar verme becerisi arasinda olumlu bir iliski oldugu ileri siiriilmektedir
(Sirmon vd., 2003: 349). Ust diizey yonetimin heterojenliginin, alternatif diisiince ve
fikirlerin ortaya g¢ikarilmasi, yenilik¢i diisiincelerin ve degisim ivmesinin artmasi ve
kurumsal bir yapinin olusturulmasi gibi konularda bilinen faydalar1 vardir (Ciulla, 2005:

155).

Kayirmaciligin 6nlenmesi agisindan is analizleri yoluyla personel se¢me,
yerlestirme, terfi, performans degerlendirme ve ticretlendirme, isin gelecekteki kusaklara
devrine iligkin sistemlerin olusturulmasi; bu sistemlerin uygulanmasi ve kayirmaciligin
sakincalar1 hakkinda aile iiyelerinin bilinglendirilmesi gerekir (Iyiisleroglu, 2006: 41;
Ozler vd., 2005: 14). Kayirmacilik yerine, kurumsallasmay1 saglayacak kiiltiirel ve
ekonomik bir doniisiim ger¢eklesmelidir. (Ford ve Mclaughin, 1985: 59).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILKELERI VE iSLEVLERI ACISINDAN
KAYIRMACILIK

Orgiitler amaclarini basarabilmek icin gerekli maddi, maddi olmayan ve beseri
kaynaklar1 bulmak, bu kaynaklari ¢esitli faaliyetlere tahsis etmek durumundadirlar. Insan
kaynag1 diger tiim kaynaklar i¢inde en 6nemlisidir, ¢ilinkii tiim kaynaklar1 faaliyetlere
tahsis eden ve bu faaliyetleri yiiriiten insandir. Orgiitsel alanda tiim faaliyetlerde oldugu
gibi insan kaynaklar1 yonetimine dair faaliyetlerin de etkili ve verimli olacak sekilde,

bilimsel ilkelere uygun bir bi¢imde yiiriitiilmesi gerekir. Bu ilkeler temel olarak insan
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kaynaginin Orgiitsel faaliyetlere uygunlugu ve beklenen faydayr saglamasi yaninda

gelecekte ortaya cikabilecek kosullara uygunlugunun da saglanmasiyla ilgilidir.

3.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ILKELERI

Kayirmacilik insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri disina ¢ikmig bir uygulamadir.
Bir bakimdan bu ilkelerin hi¢ dikkate alinmamasi ya da ilkelerin ihlali olarak goriilebilir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde dikkate alinmasi onerilen baz1 ilkeler yeterlilik, Kariyer,

esitlik, kariyer, yansizlik, giivencedir (Gliney, 2015: 34).
3.1.1. Yeterlik ilkesi

IKY’nin 6nemli ilkelerden birisi olan yeterlilik herhangi bir géreve basarili
bir bi¢imde yapabilmek i¢in gerekli ozelliklere (bilgi, beceri, yetenek vb) sahip
olmak anlamina gelir. Genis anlamda yeterlilik basarili olmak ve hak etmek ile
ilgiliyken dar anlamda belirli bir gérev i¢in uygun ¢alisanin se¢ilmesidir. Bu ilkenin
gercgeklestirilebilmesi i¢in isin ve is gereklerinin ilan edilmesi ve bagvuranlarin is
gereklerine uygunlugunun gesitli testler kullanilarak belirlenmesi gerekir (Goss, 1994
:23). Ayni zamanda adaylarda aranacak 6zelliklerin isin mevcut kosullariyla dogrudan
iligkili olmasi ve sec¢im siirecinde adaylarin ise uygunluk derecelerine gore siralamak icin

bir segme sisteminin uygulanmasi gerekir.

Yeterlilik yalnizca calisanlar1 segcme siirecinde dikkate alinacak bir kriter
degildir. Calisma siiresi boyunca isi olusturan gorevlerde, teknolojide ve g¢alisanin
sorumlulugunda meydana gelen degismeler de yeterlilik ilkesinin siirekli dikkate
alinmasi gerektigini gosterir (Mondi ve Noye, 2005: 44). Yeterlilik ilkesi diizenli bir
bicimde yapilan is analizlerinin bir sonucu olarak is tammlar ve is gerekleri ile calisan
envanterlerinin karsilastirilmasiyla uygulanabilir. Is gerekleri ve ¢alisan nitelikleri arasmdaki
her olumsuz fark yetistirme ve gelistirme ¢alismalar1 yoluyla yeterliligin artirllmasi geregine

isaret eder.

Kamu y6netimi agisindan yeterlilik liyakat kavramiyla vurgulanir. Ozel isletmelerde
oldugu gibi kamu yonetiminde de is analizi yapilarak is tanimlar1 ve is gereklerinin

olusturulmasi, ¢alisanlarin isin niteliklerine gore tarafsiz usullere gore secilmesi gerekir

(Tortop, 1994: 47; Goss, 1994: 25)
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3.1.2. Kariyer ilkesi

Kariyer bir kiginin meslek hayati boyunca izlemesi gereken bir eylem yoludur. Ancak
kariyer yalnizca meslek siiresince edinilen deneyimleri degil, kisinin tiim hayati boyunca
edindigi deneyimleri, faaliyetleri ve bir meslegi yapabilmek i¢in gerekli tutum ve davraniglar
olarak tamimlanir (Arar ve Oneren, 2018: 29). Kariyer kisinin sorumlugunda gibi gériinmekle
birlikte, mesleki faaliyetlerin yapildig1 ve deneyimlerin edinildigi 6rgiitler de bu siirecin bir
pargasidir. Kisinin bir kariyer i¢in sorumlulugu sahip oldugu yeteneklerin bilincinde olarak bu
yetenekleri gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler kazanmak icin bir kariyer planlamasi
yapmaktir. Bu acidan kariyer kisinin i yasaminda sahip olmak ve ulagmak isteyecegi
uzmanhk alamdir (Goss,1994: 25). Orgiitlerin sorumlulugu ise calisanlarin istek ve
ithtiyaglarina uygun bir kariyer planlama ve kariyer gelistirme siirecini olusturmaktir (Bingdl,

2006: 285).

Orgiitiin ise alirken sadece bilgi ve yetenegine gore elemesi yeterli degildir.
Yeteneklileri orgiitte tutabilmesi gerekmektedir. Bu nedenle uygun ¢alisma ve yiikselme
yaptlmalidir. Goriildiigin gibi  kariyer, bireyin kendisini ilgilendirirken, kimlerin
yiikselecegi, orgiitlin gérevleri arasindadir. Yetenekli kisilere orgiitte kariyer yapma imkani
sunarak onlari orgiitte tutabilme ve etkinliklerini artirmak gerekir. Kariyer ilkesinin amact,
yetenekli kisileri hizmete ¢ekmek ve hizmette kalmalarin1 saglamaktir. Yetenekli kisileri
hizmete almak yetmez bu kisilere kariyer yapma olanag: verilmelidir. Boylece yetenekliler

iste alikoymak ve hizmet kalitesi artirilabilir (Price ,2000: 49-50).

Kariyer sistemleri orgiitte yonetimin bakis agisina gore degisik bigimlerde
siniflandirilabilir (Tutum, 1979: 24-25). Genel olarak kariyer sistemi ige ya da kisiye yonelik

kariyer sistemi olmak tizere ikiye ayirmak miimkiindiir:

Ise yonelik kariyer sisteminde gorevlerin gerektirdigi yetenek ve becerilerin
belirlenmesi ve bu 6zelliklere uygun kisilerin secilmesi gerekir. Isin orgiitsel performansta
Oonemli bir rol oynamasi nedeniyle, ise alinacak kiside aranacak ozelliklerin 6nceden
edinilmis olmas1 gereklidir. Isin karsiliginda ddenecek iicret de isin giicliik derecesine ve
tistlenilecek sorumluluga gore belirlenir (Eugine, 2008: 75; Price, 2000: 49). Bu sistemde
temel ilke olarak, esit is yapanlara esit licret 6denmesi benimsenmistir. Bu sebeple de ddev,
yetki ya da sorumlulukla bunlarin gerektirdigi nitelikler agisindan birbirine benzeyen
islerin bir araya getirilmesine 6nem verilir. Bu acgidan yapilan isler arasindaki en kii¢iik

ayirimlar bile dikkate alimir (Tutum, 1979: 24-25).
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Ise yonelik kariyer sisteminin dayandig1 bazi varsaymmlar vardir. Bunlardan ilki,
gorevle o gorevi yerine getirecek kisinin birbirinden ayrilabilecegi diistincesidir. Bagka
deyisle orgiitte gorev ile ilgili standartlar ve yontemler 6nceden kesin olarak belirlenmistir.
Gorev kisiye gore ve zamana gore degiskenlik gostermez. Bu nedenle dikkat kisiden ¢ok
gorevin kendisine yoneltilmektedir (Price,2000: 49). ikinci varsaymm, 6zel veya kamu
kesiminde yapilacak igler arasinda gii¢liik ve sorumluluk bakimindan varolan ayrimlarin
gercege yakin bir sekilde yapilabilmesidir. Boylece her bir sinif, 6dev, yetki, sorumluluk ve
bunlar1 yerine getirecek kisilerde bulunmasi gereken nitelikler agisindan ayr1 ayrn
smiflandirilabilmektedir. Ugiincii varsaymm ise Ozellikle ileri derecede endiistrilesmis
toplumlarin sosyal yapisina uygun diiser. Buna gore, list diizey uzmanlik alanlarini
gerektiren islere her zaman uygun sayr ve nitelikte aday bulmanin miimkiin oldugu
diisiincesidir (Snell ve Bohlander, 2010: 39)

Kisiye yonelik kariyer sistemi gorevden ¢ok, ¢alisanin agirlikta oldugu bir sistemdir.
Calisanin kariyeri ile gorevi arasinda dogrudan bir iliski yoktur. Kariyer ¢alisma siiresine ve
bu siiregte kazanilan genel yeteneklere baghdir. Deneyimsiz galiganlar bir gorev i¢in degil, bir
meslek ya da kariyer igin secilmekte, deneyim kazandik¢a yiikselmektedir (Price, 2000: 49).
Bireyin meslek yasami boyunca bu uzmanliga erigebilecegi varsayilarak, alanda uzman

olmas1 aranmaz. Ucret sistemi de egitim diizeyine iliskilidir.

Gilley’e (2002) gore kisiye yonelik kariyer sistemi Orgiitsel baghiligi artirir,
motivasyonu yiikseltir ve daha verimli bir ¢calisma saglar. Ayrica calisanlara is giivencesi
saglamasi nedeniyle yonetici yetistirmeye katki saglar (Tutum, 1979: 29-30). Ote yandan
sistemin kideme ve deneyime daha fazla 6nem vermesi nedeniyle yetenekli ¢alisanlara hizli
yilkselme imkani saglayamamasidir. Ayrica ig giivencesi yeteneksiz isgdrene prim
saglayarak elenmesini giiclestirir, kapali bir sistem olarak dis diinyadan kopmus, kendine
0zgl yetenek ve aligkanliklar yaratabilmesi seklinde zayif yonler ortaya ¢ikabilmektedir.
Ayrica, kariyer sistemleri arasinda iicret bakimmdan denge endisesi gercekei bir iicret

politikasi uygulanmasini giiglestirmektedir (Eugine, 2008: 75)

Bilisim teknolojilerinin ve esnek iiretim sistemlerinin de etkisiyle Orgiitsel
kademeler azalmakta ve orgiitler kiigiilerek esneklesmektedir. Bu durum dikey olarak
hiyerarside yiikselmeye dayali kariyer yolunu zayiflatmistir. Bunun yerine cesitli islerde ve
projelerde gorev alarak kazanilan deneyimlere dayali yeni bir kariyer bigimlerini ortaya
cikmustir. Sinirsiz kariyer hiyerarsik diizeyler ve fonksiyonel boliimler gibi igsel sinirlara

daha az 6nem verir. Kariyer aktorleri orgiit amaglara ve orgiitsel sinirlara bagli olmak
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yerine bagimsiz olmayi, kendi amag ve hedeflerinin pesinden kosmayi, sinirsiz bir kariyeri
tercih etmektedirler. Esnek kariyer ise g¢alisanin degisime ayak uydurmak i¢in kendini

stirekli yenilemeyi, kendi kariyerini yonetme sorumluluguna sahip olmay1 gerektirir.

Glinlimiizde hem isgdrenler hem de orgiitler agisindan birkag yil sonrasmin nasil
olacagini tahmin etmek oldukga giiclesmistir. Bu nedenle isgoren agisindan yeterlik ve ¢aligma
is garantisi i¢in yeterli degildir. Orgiit icin sabit kariyer yollar1 sunmak zordur. s giivencesinin
yerine isgorenlerin ihtiya¢ duyduklari anda is bulabilmelerini saglayacak bilgi ve becerilerini
gelistirmeleri  gerekir. Bunun olabilmesi i¢in oOrgiitlerin kariyer merkezli personel

politikalarini benimsemeleri gerekmektedir (Erdogmus, 1999: 66).
3.1.3. Esitlik ilkesi

Orgiitlerde eleman aliminda ve mevcut calisanlarin ilerlemeleri konularinda esitlik,
onlarm beceri, kisilik ve yetenekleri disinda bagka lgiitler olmamahdir. Ise almada bask1
unsurlarinin etkisinde kalinarak "ise gore adam yerine, adama gore is" ve esitlikten

bahsedilemez (Sabuncuoglu 2009: 21).

Esitlik ilkesi, ilk defa 1789 Fransiz Insan ve Vatandas Haklar1 Beyannamesi’nin 6
maddesinde "Biitiin vatandaslar yeterlilik ve niteliklerinden baska bir ayirim yapilmaksizin
biitiin kamu hizmetlerine esit olarak kabul edilirler" seklinde yer almistir. 1948 yilinda
yayimlanan Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nin baslangic maddesi “Insanlik ailesinin
biitiin iiyelerinin dogal yapisindaki onuru ile esit ve devredilemez haklarini tanimanin
diinyada ozgiirliik, adalet ve barisin temeli oldugunu” dikkate alir (IHD, 2023).
Tirkiye’de de esitlik anayasal bir hak olarak diizenlenmistir. Temeli “insan onuru”
kavramina dayanan esitlik ilkesi, Anayasamizin 10. maddesinde diizenlenmis yasama,
ylirlitme ve yargi organlar1 olmak iizere devletin tiimiine hakim olan ilkelerin basinda
gelmektedir. Bununla birlikte, esitlik ilkesi bir¢ok uluslararasi ve ulusal metinlerde de
kendine yer bulmus evrensel bir ilkedir. Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin 10.
maddesine gore, “Herkes, dil, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir.” Esitlik ilkesi
bu ilkeden yararlananlar i¢in temel bir haktir. Yani esit islem gormeyi ya da ayrim

gdzetilmemesini isteme hakki dogurmaktadir.

Esitlik ilkesi, ise giriste ve ylikselmede cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, dil,
din, 1k, vb. ayriliklarin dikkate alinmamas1 ve higbir kisiye, aileye veya ziimreye ayricalik

taninmamalidir. Burada kastedilen esitlik, yasalar karsisinda esitlik degil, firsat esitligidir.
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Bagka deyisle herkes insan kaynaklan yonetimi tarafindan saglanan olanaklardan herhangi

bir engel olmadan yararlanabilme hakkina sahiptir.

Esitlik konusunda iki goriis vardir. Bunlardan ilki sosyal adalet kavramina
dayanmaktadir. Buna gore insanlar arasinda hosgoriiyii saglayan ve sosyal farkliliklar
ortadan kaldiran sey firsat esitligidir. ikincisi, insanlar1 bir kaynak ya da sermaye olarak alan
goriistiir. Buna gore insan kaynaginin optimal kullanimi i¢in yetenegi olanlara esit firsatlar
verilmelidir. Orgiitlerde esitlik {i¢ diizeyde saglanabilir. Bunlar paylasma esitligi, firsat
esitligi, yiikselme esitligidir (Snell ve Bohlander, 2010: 39):

Firsat esitligi: Tim calisan adaylarina ve galisanlara esit sans verilmesidir.
Ancak bu tam demokratik iilkelerde bile uygulanabilir degildir. Bununla birlikte
orgiitler agisindan firsat esitligi ise alma, egitim, tcretleme, yiikselme gibi
uygulamalarda esit kosullarda olanlara esit imkanlar sunulmasini ifade eder

(Sabuncuoglu, 2009: 21).

Yiikselme esitligi: Baz1 igletmelerde belirli gruplara (cinsiyet, inang, etnik kimlik
bakimindan) alt isler verilirken st diizey islere yiikselmeleri engellenir. Aile
sirketlerinde, aileden olmayanlarin ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar bir aile bireyinin
oniine gegmesi miimkiin olmayabilir. Isgdrenler bilgi ve becerisi oraninda kariyer firsatlari

bulmalidir.

Davranis esitligi: Isletme ici calisanlar, her isgoren orgiitte digerlerine gdsterilen
davranisa benzer davraniglar1 gormek ister. Esitlik ilkesi ile ayrimcilik azaltilmis olur.
Bunun i¢in calisanlart ve onlarin gelismesini yakindan ilgilendiren konularda alinacak
onemli kararlar tek kisinin degerlendirmesine ve yargilamasina birakilmamalidir. Bu tip
kararlar, dncelikle dogrudan bagli oldugu yonetici tarafindan ve daha sonra esitlik ilkesini
biitlin orgiitte saglamakla sorumlu personel yoneticileri tarafindan alinmalidir. Boyle bir
uygulama ile gecici duygularin kotii ya da iyi etkilerinden, siibjektif yargilardan orgiit
uzaklastirilmis olacaktir (Sabuncuoglu 2009: 21)

Esitlik ilkesi bazi durumlarda hakli nedenlerle ihlal edilebilir. Teknik olarak
orgiitler ¢alisanlarin inang, etnik kimlik, diinya goriisti gibi 6zellikleriyle degil, yalnizca
ise iligskin yetenekleriyle ilgilenmelidir. Bununla birlikte giivenlik nedeniyle &zellikle
kamu kurumlarinda bazi1 6zel alanlarda gorev alacak kisilerin ise iliskin yetenek ve
becerileri disindaki 6zellikleri de dikkate alinabilir. Benzer durum ise yiikselme icin de

gecerli olabilir. Hiikiimetler, bazi sorumluluklara getirilecekleri calisanlarin iktidarin
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siyasal gorisleri ile uyum iginde olmasim bekleyebilirler (Tutum, 1979: 33-34 icinde:
Werther ve Keith, 1994; Snell ve Bohlander, 2010: 59).

Esitlik ilkesi sosyal diisiincelerle de sinirlandirilabilir. Pozitif ayrimeilik yapmak,
amaciyla belirli kesimlere (engelliler, eski mahkumlar, kadinlar gibi) belli islerde 6ncelik
tanima, 6zel durumlarina iligskin kolayliklar tanima (kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasi
durumunda) kimsesiz ya da fakir cocuklar1 parasiz yatili okullarda okutarak bunlari kamu
kesiminde belli memurluklara simavsiz ve oncelikle atama gibi 6nlemler bu sinirlamalar
arasindadir. Hangi nedenlere dayandirilirsa dayandirilsin esitlik ilkesini ihlal eden bu
tiir ayricaliklarin hizmetin verimliligini ve ¢alisanlarin motivasyonunu bozacak, adalet

duygusunu zedeleyecek boyutta olmamasi gerekmektedir (Mondi ve Noye,2005: 44).
3.1.4. Giivence ilkesi

Calisanlar kendini ve isi yoluyla sahip oldugu imkanlar1 kaybetmeyeceginden emin
olmak ister. Is giivencesi olmayan bir ¢calisandan ¢alisandan ise sarilma ve orgiite baghlik
gibi tutumlar beklenemez. Ornegin Lincoln Electric Company iic ya da daha fazla
calisanlarini is yetersizligi olsa bile isten ¢ikarmamay1 bir politika olarak benimsemistir.
Bununla birlikte diisiik performansh ¢alisanlarin korunmasi s6z konusu degildir. Tim
calisanlarin isini gerektigi yapmasi beklenir. Is giivencesi calisanlarin korku duygusundan
kurtularak daha iyi is ¢ikartmalarina imkan saglar. Bu politikanin beklenen sonucu vermesi
ise almada dogru insanin secilmesine, performansin etkili bir bigcimde degerlendirilmesine
ve yetersizliklerin egitim yoluyla giderilmesine baghdir (Pfeffer, 1995: 57). Is giivencesi
calisana taninan bir ayricalik degil orgiitiin calisanlarina karsi uzun vadeli bir istihdam

taahhidini ifade eder.

Giivence ilkest, kariyer ilkesi ile yakindan ilgilidir. Ciinkii ¢caliganin kariyeri eger esnek
ya da siirsiz bir kariyer tercihi (evden ¢alisma gibi) s6z konusu degilse kariyer icin bir orgiitte
caligmaya ihtiyag vardir. Kariyer de dikkate alindiginda iki tiir glivenceden soz
edilebilir: Birincisi istthdam gilivencesi, digeri de kisinin ylikseldigi pozisyonu

koruyabilmesidir (Tutum, 1979: 37).

Calisma kosullarma iliskin yasalar ¢alisanin goniillii isten ayrilmast ile orgiitiin calisant
cesitli nedenlerle isten cikarmasim diizenlemektedir. Buna gore Tiirkiye’de 4857 sayili Is

Kanunu’nun 18. ve 21 maddelerinin isten ¢ikarmaya iligkin goriisii soyledir:

“Herhangi bir is sézlesmesinin isveren tarafindan feshi durumunda, feshin yazili olarak
bildirilmesi, feshin gerekgesinin agikca belirtilmesi, feshe bagli olarak ortaya ¢ikan yasal
haklarm fesih tarihinde is¢iye oOdenmesi gerekmektedir. Is sdzlesmesinin iscinin
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performansimna dayali olarak feshinin miimkiin olabilmesi i¢in, is¢inin bu konuda
savunmasinin alinmasi, gerekiyorsa performansinin izlenmesi igin kendisine bir siire
verilmesi esastir. Performansa dayali fesihlerde, feshe temel olusturan performans
Olglimlerinin  somut ve Olgiilebilir verilere dayanmasi1 gerekmektedir. Subjektif
degerlendirmelere dayali performans 6l¢iimleri, is sdzlesmesinin feshine temel olusturamaz.
Is sézlesmesinin objektif dlgiimlerden uzak performans degerlendirmelerine dayali olarak
feshi, fesih sirasinda yasa ile belirlenen fesih usullerinin yerine getirilmemesi durumlarinda
is¢inin feshin gegersizligi ve ise iade talebi ile yargi yoluna bagvurmasi halinde is¢i ise iade
edilebilmektedir (Mevzuat, 1965).”

Kamuda 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu'nun 125. Maddesi uyarinca
memurluktan ¢ikarilma disiplin cezalarma baglanmistir. Genel ahlaka aykir1 davranislar,
isyerinde diizeni bozan siddet icerikli davraniglar ile gorevi kasten yapmamak gibi davraniglar
isten cikarma nedeni olarak saymistir

(https:/Aww.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.657.pdf).

Hem Is Kanunu’nda hem de Devlet Memurlar1 Kanunu’nda isten ¢ikarmaya iligkin

diizenlemelere yonetsel ve yasal ¢ercevede itiraz edilebilir.
3.1.5. Tarafsizhik ilkesi

Tarafsizlik ¢alisanin igini yaparken kisisel amag ve ¢ikarlar ile sosyal iliskilere dayali
davranmay1 degil, tiimiiyle isin gerektirdigi davranislar gdstermeyi ifade eder. Weber’in ideal
biirokrasi modelinde tarafsizlik, teknik yetenege dayali ise alma ve yiikseltme, kisisel degil
pozisyona dayali otorite ve tiim Orglitsel davramislarin gayrisahsiligi ilkelerinin bir

yansimasidir. Bu agidan tarafsizlik yeterlilik (liyakat) ve esitlik ilkeleriyle birlikte diisiiniiliir.

Tarafsizlik ilkesi kurumlari i¢in yasa ile tanimlanmigtir. 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun 7 maddesi tiim ¢alisanlarin devlete bagliligim ve tarafsiz davranmasi gerektigini
belirtir
(https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=657&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=)

“Devlet memurlari siyasi partiye iiye olamazlar, herhangi bir siyasi parti, kisi veya ziimrenin
yararint veya zararint hedef tutan bir davranista bulunamazlar; gorevlerini yerine
getirirlerken dil, irk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din ve mezhep gibi ayirim
yapamazlar; hi¢bir sekilde siyasi ve ideolojik amagl beyanda ve eylemde bulunamazlar ve
bu eylemlere katilamazlar.

Devlet memurlar1 her durumda Devletin menfaatlerini korumak mecburiyetindedirler.
Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasina ve kanunlarina aykiri olan, memleketin bagimsizligini ve
biitiinliigiinii bozan Tiirkiye Cumhuriyeti’nin giivenligini tehlikeye diistiren herhangi bir
faaliyette bulunamazlar. Ayni nitelikte faaliyet gosteren herhangi bir harekete, gruplasmaya,
tesekkiile veya dernege katilamazlar, bunlara yardim edemezler (Mevzuat, 1965)”

Bu ilke c¢alisanlarmn hem birbirlerine hem de hizmet sunulan halk kesimine iligkin
ayrmmcilik yapmadan, ayrimeilik yapmasia neden olabilecek davranislara (¢esitli derneklere

ya da gruplara tiiyelik gibi) girmeden gorevlerini yapmasini ongoriir.
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Tarafsizlik ilkesi ¢aliganlart belirli bir siyasi gorlise gore davranmaktan korurken
yoneticileri de keyfi davranmaktan korur. Daha 6nce de belirtildigi gibi kamu yonetiminde
hiikiimetin siyasi tercihi ve bu tercihe uygun olarak izledigi politikalar istihdam agisindan da
sorunlar yaratabilir (Bolton, 1997: 53). Kamu kurumlarinda ise almada yeterlik yerine belirli
bir siyasi partiye yakinlik yatkilik dl¢iitiiniin 6n planda tutulmasi kayirma sistemini ortaya
cikarir. Ancak bu tiir kayirmalar agik degil gizli bir sekilde yapilmaktadir (Tutum, 1976: 41).

Bu politikalar kamu kesiminde oldugu kadar 6zel isletmelere de yansiyabilir. Patron
isletmelerinde isletme sahibinin siyasi tercihleri ise almada kayirmaciliga yol agabilir. Siyasi
goriislere dayali sosyal aglar referans yoluyla kendilerine yakin kisilerin ise alinmasini

saglayabilirler.

3.2. INSAN KAYNAKLARI ISLEVLERI ACISINDAN KAYIRMACILIK

Kayirmacilik kamu kurumlari acisindan insan kaynaklari islevleri yaninda
hizmetlere iligkin alanlar1 da kapsarken 6zel isletmelerde kayirmacilik daha ¢ok insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgilidir. Insan kaynaklari ydnetimi kayirmacilik tiirlerinden
adam kayirmaciligr ile dogrudan ilgilidir. Calisanlar1 bulma, se¢me, ise yerlestirme,
egitim, performans degerleme ve Odiillendirme gibi insan kaynaklari yonetimi islevleri
kayirmacilik olgusu ile baglantilidir. Bu islevlerin yiiriitiilmesinde tarafsiz ve yukarida
belirtilen ilkeler gercevesinde karar verilmedigi siirece kayirmaciligin etkili olacagi

sOylenebilir.
3.2.1. Ise Alma ve Yerlestirmede Kayirmacihk

Insan kaynaklar1 yonetiminin kayirmaciliga en agik islevlerinden birisi ¢alisanlar:
bulma, se¢gme ve yerlestirmedir. Kamu ya da 6zel tiim 6rgiitlerde kayirmacilik ¢alisanlar
bulma ve ise alma dncesinde istthdama iligkin politikalar ve sistemlerin olup olmamasi
ve se¢im siirecinde bunlara uygun bir se¢im siirecinin uygulanip uygulanmamasi ile

ilgilidir.

Orgiitler ise alma siirecinden dnce insan kaynaklar1 planlamasi yaparak baslarlar.
Insan kaynaklari planlamas: orgiitiin stratejik hedefleriyle yakindan ilgilidir. Bu stratejik
hedefler ¢ercevesinde mevcut kaynaklar ve hedefler cergevesinde gerekli kaynaklar
karsilagtirilarak yeni kaynak ihtiyaglar1 belirlenir. Insan da orgiitin en onemli
kaynaklarindan birisidir. Insan kaynag: ihtiyaci hem say1 olarak (islerin artmasi) hem de

nitelik olarak (islerin gerektirdigi yetenek ve becerilerin degigmesi) belirlenir. Bu siirecte
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orgiitler mevcut ¢alisanlarin yetenek envanteri ile gelecekteki kosullarin gerektirdigi
isgiicli tahminlerini karsilastirarak ise baslarlar (Riggio, 2014). Bu tahminler sonucunda
yeni ortaya ¢ikan pozisyonlar igin is analizi ve mevcut pozisyonlar i¢in is tanimlarinin ve
gereklerinin revizyonu is gereklerini ve adaylar1 bulmak ig¢in orgiit i¢i ve cevresel
kaynaklarin belirlenmesine yol gosterir. Bu asamada yapilan ¢alismalar kayirmacilik

icermedigi gibi, kayirmacilig1 azaltmaya hizmet eder.

Calisanlar1 bulma ve segme asamasi yeni tasarlanan ya da bosalan pozisyonlari
doldurmak amaciyla 6nceden belirlenmis olan kriterlere gore hedef isgiicli pazarinin,
bulma ve segme araglarinin belirlenmesiyle baslar. Bu siirecin amaci (1) bos pozisyonlar
i¢in uygun say1 ve nitelikte isgiicii havuzunun olusturulmasi, (2) etkili duyurular yoluyla
basvurulart 6zendirilmek, (3) bu islemler esnasinda adil davranmak ve adaylarin adalet
algisini yaratmak, (4) bu siirecin isletmenin amaglarina ve imajina katkida bulunmak ve
(5) bagvuru faaliyetlerini etkili ve diisiik maliyetli tutmaktir (Uyargil vd. 2008: 131). Bu
amaclarm bazilar1 birbiriyle zit sonuclar yaratabilir. Ornegin basvuru faaliyetlerinin
maliyetini diigiik tutmak isteyen orgiitler genis bir isgiicli pazarindan talep toplamak
yerine yoneticilerin ya da calisanlarin yakinlarini ise almayi tercih edebilirler. Bu tercih
etkili duyurular yoluyla uygun say1 ve nitelikte iggiicii havuzu olusturulmasi amacina ters
diiser. Baska bir tercih de secim siirecini kisaltarak maliyetleri diisiirmek olabilir. Bu

tercih de adil davranmak ya da adalet algis1 yaratmak amacina ters diiger.

Ise alim ve secim siireclerinin birgogu siibjektif kararlar icerir. Ise alma ve
yerlestirmede kayirmaciligin kullanilmasinin sebeplerinden en 6nemli olani, ise alma ve
yerlestirme durumlarinin ¢ok zaman almasi ve ¢ok maliyetli olmasidir. Kayirmaciligin
kullanilmasiyla ise alma ve yerlestirme durumundaki adimlar 6nemsenmemektedir.
Bundan dolay1 kayirmaciligin en fazla kullanildig1 insan kaynaklar1 uygulamasi, ise alma
ve yerlestirmedir. Kayirmacilig1 ise alma ve yerlestirmeyle iliskilendirmek bir diger
durumu da ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum, kayirmaciligin bir is arama kanali olmasi ile
ilgilidir. Is arama kanali, kurum aracilifiyla doldurulmas: gerekli ise ait basit ve ¢abuk
bir bigimde ise alma ve yerlestirme uygulamasinin bir yontemini belirtmektedir. ISKUR
araciligiyla 2017 yilinda yapilan Isgiicii Piyasas1 Arastirma Raporuna gore, kurumlarin
%58,1°1 ise alinacak ve yerlestirilecek olan kisiyi ararken akraba-es dost arama yoluna

gitmektedir. Is arayanlarin ise %90,5°1 is ararken bu yola bagvurmaktadir (Bastiirk, 2018).
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3.2.2. Orgiitsel islemlerde Kayirmacilik

Islem kayirmacilig1 ise alma siireci tamamlandiktan sonraki insan kaynaklari
yonetimi islevlerindeki kayirmaci uygulamalar1 kapsar. Bunlardan ilki ayn1 isi yapan
calisanlarin ¢calisma kosullariin birbirinden farkli olmasi, bazi ¢alisanlarin daha elverisli
kosullarda ¢alistirilmasidir (Calik, 2016: 14). Meri¢ ve Erdem (2013)’e gore bu tiir bir
kayirmaciligin bir tiirii isin niteligi ayn1 olmakla birlikte, isi yapan kisiye saglanan
imkanlarin (fiziksel ortam, teknolojik araglar, ulasim vb.) farkli olmasidir. Baska deyisle
bazi ¢alisanlara daha fazla fiziksel imkan saglanirken digerlerine daha az saglanmasidir.
Bagka bir islem kayirmacilig: tiirli ¢aliganlarin haklaria yoneliktir. Bu tiir kayirmacilik
ayni ise 6denen ticretlerdeki performansa dayanmayan farkliliklar, bazi ¢alisanlara ilave
yan 6demeler, fazladan kullandirilan izinler ya da diger calisanlara kiyasla daha avantajli
zamanlarda izin kullandirma seklinde olabilir. Bir bagka tiir kayirmacilik da ¢alisanlarin
diisiik performans ya da uygunsuz davraniglarina (devamsizlik, ge¢ gelme, erken ayrilma,
isi savsaklama, Orgiitin mallarina ya da teknolojisine zarar verme gibi) yonelik
karsiliklarda goriilebilir. Bazi1 ¢alisanlarin  uygunsuz davranislarint  ve  diisiik
performansini gormezden gelme ya da ayni uygunsuz davranisi gosteren digerlerine daha

yiiksek cezalar verme seklinde olabilir.

Kayirmacilik yalnizca adalet algisinin bozulmasina yol agmaz, ayni zamanda
kayirilan kisilerin is kayiplarmin diger kisilere yiiklenmesine de yol agar. Buna gore
kayrilan kisi yeterince etkin olamadiginda, diger kisilerin is yiikiinde artis olabilir.
Cetinkaya ve Tanis (2017) calismalarinda, ¢alisan kisilerin beceri ve kabiliyetlerine gore
secilmeden ise baslatilmasinin, orgiitsel adalet igin ¢ok énemli bir konu oldugunu ifade
etmislerdir. Calik (2016: 15) arastirmasinda, ayni is alaninda ayni kosullarda
gorevlendirilmeyen ¢aligsanlarin  kuruma karst inanglarinin  kaybolabilecegini, bu

durumun da verimi olumsuz etkileyecegini belirtmistir

Islem kayirmacilig1 ayni1 zamanda kotii drgiitsel politikay1 tesvik edebilir. Yetersiz
performansini ve uygunsuz davraniglarint mesrulastirmak isteyen ¢alisanlar yoneticilere
dalkavukluk yapma, digerleri hakkinda yanlis bilgiler aktarma, dedikodu yapma, su¢suz
birini su¢glama, camur atma, ¢aligkan i arkadaglarini yildirmaya ¢alisma gibi davranislar
gosterebilirler (Riggio, 2014: 391). Kayirmacilik c¢alisanlarin liyakatle ve
performanslariyla bir sonu¢ alamayacaklar1 inancini pekistirir. Bu inan¢ yetenek ve

becerilerini artirmaya, performansini ylikselmeye zaman ve enerjisini harcamak yerine
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politik davraniglara yonelmeye ve diger kayirilanlar gibi kendilerinin de kayirilmasina

yol acabilecek iliski aglar1 aramaya yoneltir.
3.2.3. Kariyer (Terfi) Kayirmacihgi

Terfi bir ¢alisanin daha fazla statii, sayginlik ve sorumluluk igeren bir géreve
getirilmesidir. Terfi yalnizca statii ve sayginlikta bir artisa yol agmakla kalmaz, ayni
zamanda artan sorumluluklar nedeniyle kisinin yeni yetenek ve beceriler kazanmasina ve
bunlara bagli olarak isin maddi karsiliklarinin (licret, yan 6demeler, haklar vb.) artmasina

yol acar. Bu agidan terfi orgiitiin ve ¢alisanin kariyer planlariin merkezinde yer alir.

Orgiitte insan kaynaklar ydnetiminin kariyer ilkesinin bir geregi olarak kariyer
basamaklarinin ya da alanlari ile bu alanlarda gérevlendirilebilmek gereken bilgi, beceri,
yetenek ve deneyimlerin 6nceden belirlenmesi gerekir. Calisanlar hangi gdreve nasil
gelebilecekleri konusundaki bir yol haritasina 6nceden sahip olmalidirlar. Byle bir yol
haritasinin geregi olarak calisanlarin performanslarinin  izlenmesi, siire¢ i¢inde
yiikselebilecekleri ya da iistlenebilecekleri gorevler igin yetistirilmeleri ya da kendi
cabalartyla alabilecekleri egitimlerin Orgiit tarafindan desteklenmesi gerekir. Bu iki
alanda bir farkindaliga ve 6n hazirliklara sahip olmayan orgiitlerde kariyer siireci de es-
dost, akraba, siyasal iligski aglar1 gibi etkenlere gore bir se¢im gergeklestirilir (Karaca,

2021: 44-45).

Terfi ya da yiikselme 6zellikle fedakarlikla ¢alisan, amaglarini elde etmis ve is
arkadaglarina gore performans1 yiiksek, Onderlik niteligi yeterli gdriinen,
yetkilendirilebilecek, goriiniirde isi birakacagi diisiiniilmeyen gorevlilere verilen bir
kazanctir. Gorevde yiikselme durumu, kayirmaciligin diger kapsamlarina gére daha ince

bir durumdur (Calik ve Naktiyok, 2018: 345).
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET VE KAYIRMACILIK ILiSKiSI
1. ADALET KAVRAMI

Adalet insanlik tarihi boyunca en fazla tartigilan, lizerine sayisiz teoriler iiretilen,
insanligin ulagabilecegi ideal durumun da gosteren tanimlanmasi gii¢ bir kavramdir. Bu
kavram baslangigta felsefenin de konu alani iginde degerlendirilmis olmakla birlikte,
sosyal bilimlerin felsefeden ayrilmasindan sonra felsefenin disinda diger sosyal bilimlerin

de ilgi alani1 iginde goriilmeye baglanmistir (Topakkaya, 2008: 28).

Adalet hak ve haklilik ile baglantili bir kavramdir. Dogruluk, hak ve hukuka
uygunluk, herkesin hakkini ya da kendine uygun diiseni alabilmesi, her seyin yerli yerinde
olabilmesi anlamlarina gelmektedir (Kiigiik, 2008: 93). Hak ve hak etmek ile baglantili
olarak adalet herkesin layik oldugu, 6zellikleriyle ve ¢abasiyla orantili sonuclara maruz

kalmasin1 ifade eder.

Birden fazla insanin ortak amaclar ¢ergevesinde is birligi yaptigi, amaglara
ulagsmaya katki saglayacak cesitli faaliyetleri yiiriittiigii ve bunun sonucunda da belirli
karsiliklar1 aldig1 her durumda adaleti ilgilendiren ya da adaletle ilgili bir durum vardar.
Ancak giiniimiiz kosullarinda adaletin dayandig1 hak kavrami berrak degildir. Insanin
hakki olan nedir? Haklara ve bunlarin nasil dagitilacagina kim karar veriyor? Hak ile ilgili
uzlasmazlik oldugunda bu uzlasmazlig1 kim ¢6zecek? Bu sorular hakkini alma {izerine

kurulu adalet kavraminin da gérece muglak olmasina neden olmaktadir.

Bu muglaklik adalet iizerine diisiinen ve fikir iireten filozoflarin goriislerinde de
goriilebilir. Adalet {izerine yazan filozoflar adaleti farkli agilardan ele almislardir. Antik
Yunan diislincesinin ilk donemlerinde vurgu daha ¢ok adaletsizlik iizerinedir. Bu
donemde “adaletsizlik olmasayd1 insanlar adaleti bilemezlerdi” diisiincesi hakimdir. Bu
diisiince adalet, hukuk ve ahlak kavramlar1 arasinda bir ayrim yapmayarak adaleti iyilik
sevgisi olarak anlamlandirmistir (Kiigiik, 2008: 94) Daha sonraki donemlerde somut
ilkeleri olusturmaya yonelik cabalar vardir. Bu cabalar adaleti iki farkli agidan ele
almustir. T1ki, adalet kavraminin tanimini ve neyi gerektirdiginin tartisilabilecegini kapsar.
Adaletin bigimsel ilkelerini olusturmaya yonelik bir girisim "herkese hakkini vermek"
veya "benzer davalara veya kisilere benzer sekilde davranmak" gibi ilkeleri igerir. Bu tiir
ilkeler adaletin genis alanin1 tanimlarken, adaletin belirlenmesi i¢in gerekli 6zel ilkeleri

saglamazlar. Bu nedenle, ikinci sorun alani, adaletin somut-maddi ilkelerini, adaletin var
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olmasi igin yerine getirilmesi gereken kosullarin 6zelliklerini belirleme girisimlerini
kapsar. Somut-maddi ilkeler genellikle "herkese liyakatine gore" veya "katki" veya
"yetenegine gore" bi¢ciminde, insanlarin hangi 6zelliklerinin adaletin belirlenmesiyle ilgili
olarak ele alinacagini ve hangilerinin alakasiz oldugunu belirtir (Cohen ve Greenberg,
1982: 2).

Adalet bu yoniiyle bir toplumda yasayan insanlarin hak ve yiikiimliiliikleri ile
ilgilidir. Teknik olarak diger insanlar1 ilgilendiren davramislarin hukuk kurallarina ve
yasalara uygunlugu kapsar. Bu yaklasim yasalarin toplumun {iyelerinin ortak yararini
gozettigini ve anlagmazliklar oldugunda yasalarin hakliyr korudugunu varsayar. Sosyal
adalet ise hukuktan ve yasalardan daha genis bir kavramdir. Sosyal adalet varliklarin ve
giicliiklerin (nimet ve kiilfetlerin) toplumda adil bir sekilde dagitilmasidir. Bir baska
deyisle, toplumda herkesin hakg¢a bir paylasim oldugu konusunda genel bir kaninin
bulunmasidir. Adalet mutlak esitligi kapsamasa da bir toplumun yonetimi karsisinda tim
bireylerin farkliliklarina karsin esit olarak goriilmesidir. Siyasal esitlik olarak da
nitelendirilen bu esitligin olabilmesi i¢in alinan kararlardan etkilenen ve bu siirece taraf
olan herkesin goriislerini dile getirebilme veya sesini duyurabilme 6zglirliigii olmasi

gerekmektedir (Sunal, 2011: 286).

Ikinci ¢aba gérece daha dar alanlarda, 6rnegin kiiciik gruplarda, belirli bir is ya da
meslekte ya da oOrgiitlerde adaletin saglanmasiyla ilgili olarak daha somut Olgiitler
belirlemeyi ifade eder. Orgiitsel adaletle iliskilendirilebilecek bir adalet tiirii is ya da
meslek adaletidir. Mesleki adalet teorisyenleri, bireylerin i¢inde bulunduklar1 baglaminda
benzersiz bir dizi mesleki kapasiteye, ihtiyaclara ve rutinlere ve bireylerin sagliklarini ve
yasam kalitelerini gelistirmek ve siirdlirmek i¢in kapasitelerini kullanma hakkina sahip

oldugunu savunurlar (Durocher vd., 2013: 418).

Stadnyk (2010: 331) mesleki adaleti “insanlarin yapmak istedikleri, yapmalari
gereken ve kisisel ve durumsal kosullarimi dikkate alarak yapabilecekleri anlamli ve
amagl mesleklere (gorevler ve faaliyetler)” odaklanmak olarak tanimlamigtir. Bu
nedenle, bir is adaleti perspektifi, bireyleri mesleki varliklar olarak kabul eder ve her
bireyin kendine 6zgii kosullara dayali olarak benzersiz mesleki isteklere, aligkanliklara
ve ihtiyaglara sahip oldugunu, kendi kapasitelerini kullanmak ve gelistirmek i¢in farkli
mesleki firsatlara ihtiya¢ duyacagini kabul eder (Wilcock ve Townsend, 2009). Meslek
ya da is adaleti kendi yetenek ve beceri temelinde belirli bir meslegi icra etmek {izere

belirli egitim siireglerinden gecen bireylerin, yine bu yetenek, beceri, egitim ve
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deneyimleri temelinde ige alinacagini, ¢alisma siiresi boyunca sadece bu niteliklerine gore

davranilacagini varsayar. Orgiitsel adalet meslek adaletiyle yakindan ilgilidir.
2. ORGUTSEL ADALETE TEMEL OLUSTURAN TEORILER

Orgiitsel adalet toplumsal diizeydeki adalet ile yakindan ilgilidir. Greenberg
(1990: 400) sosyal adaletin ve kisileraras1 iligkilerdeki adaletin orgiitlerdeki davranigi
anlamaya da uygulanabilecegini, ilk olarak uygulanan teorilerin dagitim adaleti teorisi,

esitlik teorisi ve goreli yoksunluk teorisi oldugunu belirtir.
2.1. DAGITIM ADALETI TEORISI

Adalet ile ilgili ilk goriisler insanlarin kaynaklara (maddi zenginlik, refah) erisimi

ile ilgilidir. Cagdas filozof Frankena (1962) adaleti sOyle tasvir eder (Cohen,1987: 21):

“ Adalet, sosyal ya da degil, gorevler, mallar, firsatlar, tehditler, cezalandirma,
imtiyazlar, roller, statiiler gibi seylerin kisilere tahsisinin merkezinde yer alir. Ayrica
dagitim adaletinin merkezinde bunlarin tahsisinde karsilastirma da s6z konusudur.” Buna
gore adalet yalnizca kaynaklarin ya da kisitlarin dagitimina degil, ayn1 zamanda

dagitilanlarin niteliklerine gore karsilagtirmali olmasina da yoneliktir.

Cohen’e gore (1987: 21-24) dagitim adaleti {i¢ unsurdan olusur: (1) Tahsis edilen
ya da dagitilan seyler (receipts), (2) tahsis edilen ya da dagitilan seyleri paylasanlar
(recipients) ve (3) bazi standartlara gore karar verilen islevsel dagitim kurallari. Alinanlar
(receipts) sosyal aligveriste islem goren kaynaklar olarak nitelendirilir. Bunlar maddi ya
da sosyal nitelikteki mallar, kosullar, firsatlar ve roller olabilir; olumlu ya da olumsuz
sekilde degerlendirilebilir ya da derecelendirilebilir. Alanlar (recipients) kaynaklarin
tahsis edildigi varliklar, cogunlukla da bireylerdir. Ancak kaynaklar sinirsiz bir alandaki
alicilara dagitilmaz. Dagitimin smirlar1 zaman ve mekana gore degisebilen devlet,
caligma grubu, mahalle gibi bir topluma tiyelikle ¢izilmistir. Son olarak bazi standartlara
gore kararlastirilan iglevsel kurallar ise dagitilan ve alan birim ile onlarn 6zellikleri
arasindaki iligkileri tanimlar. Bazen bu kurallar sadece dagitima konu olanlarin dagitimi
ile dagitilanlarin kompozisyonunu belirler. Insanlar i¢in esit gelir gibi bir dagitim kurali
sadece dagitilacak olana isaret eder ancak tam bir dagitim plani saglamaz. Bazi kurallar
ise alicilart ihtiyag, deger, katki, liyakat, cinsiyet, simif gibi kriterler c¢ercevesinde

farklilastirabilir. Tiim kurallar belirli bir fayda ve moral yargiya gore belirlenir.
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2.2. ESITLIK TEORISI

Esitlik teorisi Adams (1965) tarafindan ortaya atilmistir. Giidiileme konusunda
arastirma ve deneyler yapan Adams 6diil adaletinin motivasyon agisindan énemli bir
degere sahip oldugunu bulmustur. Bireylerin kendilerine verilen odiillerle bagkalarina
verilen odiilleri karsilagtirdiklarin1  Biligsel tutarlilik durumunda oldugu gibi, bireyler
herhangi bir esitsizlik olarak nitelendirilen kosulun yarattig1 gerilimi azaltmak igin
harekete gecerler. Gerilim ya da sikinti araya yeni bir degiskenin girmesinden cok
varolusla ilgili ©zelliklere baglanmistir. Ornegin adaletsiz olarak nitelendirilen
durumlarda birey yeterli diizeyde odiillendirilmedigini diisiindiigiinde 6fke ve yeterli
olandan fazla ddiillendirildigini diisiindiigiinde sugluluk duygusu ortaya ¢ikmaktadir
(Adams ve Friedman, 1976: 44-45).

Sekil 4. Kisilerin algiladiklar esitsizlikler

Kisinin elde ettigi sonug/ddiil Bagkalarinin elde ettigi sonug/6diil
Kisinin nitelikleri ve gosterdigi caba Baskalarimin nitelikleri ve gosterdigi caba
Kisinin elde ettigi sonug¢/odiil Baskalarinin elde ettigi sonug/6diil
Kisinin nitelikleri ve gosterdigi ¢aba Bagkalarinin nitelikleri ve gosterdigi caba
Kisinin elde ettigi sonug/6diil - Bagkalarinin elde ettigi sonug/6diil
Kisinin nitelikleri ve gosterdigi caba Bagkalarimin nitelikleri ve gosterdigi caba

Kaynak: Akgiindiiz, 2021: 34.

Esitsizlik algilandiginda bireyler bu esitsizlikleri gidermek i¢in bazi yollar izler.
Kendi elde ettigi sonuglar1 artirmaya calisir, baskalarinin ¢abalarini artirmaya c¢alisir,
olmuyorsa kendi c¢abasim1 diislirerek aldigi karsiliga denklestirmeye cabalar.
Denklestirme ¢abasi bireylerin esitsizlik algisi karsisindaki negatif duygulardan kurtulma

isteginin bir sonucudur.
2.3. GORECELI YOKSUNLUK TEORISI

Goreceli yoksunluk terimi literatiirde iki anlamda kullanilmaktadir. ilk olarak,
kisinin yoksunluk duygusu, mutlak anlamda kisinin ger¢ek durumunu degismez bir
sekilde yansitmaz. Ikincisi, yoksunluk kisinin karsilastirmalar yaptiginda ortaya ¢ikan

uyumsuzluklar karsisinda hissettigi duygulari ifade eder (Crosby, 1976: 88). Bu duygular
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genelde olumsuzdur. Bireyler kendilerini baskalariyla, dnceki durumlariyla ya da kendi
gruplarini bagka gruplarla kiyaslamasi sonucunda kendisinin ve grubunun hak ettigi yerde

inanmadiginda hosnutsuzluk, 6fke, kizgmlik, kirginlik ve kiiskiinliik yasarlar (Altinli vd.,
2021: 308).

Goreceli yoksunluk, kisinin arzulanan bir seyden haksiz yere yoksun birakildig:
hissidir. Formiile gore arzulanan bir mal ya da firsattan yoksun olan bir kisi, benzerlerinin
bu mala ya da firsata sahip oldugunu algiladiginda bir adaletsizlik duygusu yasar.
Hissedilen yoksunlugun belirleyicisi bir mal ya da firsattan yoksun olan kisi (1. durum),
bir baska kisinin o mal ya da firsata sahip oldugunu algilar (2. durum) ve kendisinin o
mal ya da firsata sahip olmaya hakki oldugunu hisseder (3. durum). Bu unsurlardan

herhangi biri eksik oldugunda yoksunluk meydana gelmez (Crosby, 1976: 88).
2.4. PROSEDURAL ADALET TEORISI

Prosediiral adalet insanlarin sosyal bir ortamda ¢iktilar1 tayin etmek igin
kullandiklar1 prosediirlerin adilligine iligkin algilamasini ifade eder. Sosyal psikolojinin
bu kavrami Thibaut ve Walker (1975) tarafindan gelistirilmistir. Walker, insanlarin
kaynaklarin tahsisine ve anlasmazliklart ¢6zme kararlarina tepkilerinin karar verme
prosediirlerinin adaletinden etkilendigini, bu tepkilerin alinan kararlarin sonuglarindan
(olumlu, yerinde, adil) bagimsiz oldugunu ileri siirmiistiir. Prosediiral adalet etkisi o
zamandan beri yasal, endistriyel, politik ve sosyal ortamlarda izlenmistir. Tribaut ve
Walker (1975) ayn1 zamanda prosediiral tercihleri agiklayan psikolojik bir model
onermistir. Bu modelde insanlarin diiriistliik ve arzu edilirlik hakkindaki goriislerini
sekillendiren ana prosediiral 6zellikler taraflar arasinda kontroliin siire¢ ve karar verme

kontroliiniin dagilimidir (Tyler, 1989: 830).

2.5. ADALET TEORILERININ SINIFLANDIRILMASI VE DIiGER ADALET
TEORILERI

Greenberg (1987) tarafindan yapilan "Orgiitsel Adaletin Taksonomisi" nde adalet
teorileri iki bagimsiz boyutta incelenir. Bunlar tepkisel-onleyici ve siireg-igerik
boyutlaridir. Bu boyutlar dort ayri simiflandirmaya temel olusturur: Tepkisel siireg,

tepkisel igerik ve Onleyici siireg, onleyici igerik.

Tepkisel-6nleyici boyut Van Avermaet vd. (1978) tarafindan bir ayrimdir ve
esitlik teorisi diizenlemek i¢in kullanilmistir. Bu ayrim adaletsizligi diizeltmek ve adaleti

saglamak arayis1 arasindadir. Tepkisel adalet teorileri insanlarin algilanan adaletsiz
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durumlardan kagma ya da sakinma cabasina odaklanir. Bu teoriler adaletsizliklere
tepkileri inceler. Onleyici teoriler ise tersine, adaletsizlikleri &nlemek ve adaleti

gelistirmek i¢in tasarlanan davraniglara odaklanir (Greenberg, 1987:10-11).

Sekil 5. Adalet Teorilerinin Siniflandirilmasi

Icerik Siire¢ Boyutu
Icerik Siirec
Esitlik Teorisi

Y
- '%' Dagitim Adaleti Teorisi Prosediiral Adalet Teorisi
5 o
> X Goreli Yoksunluk Teorisi
a8)]
b= Sosyal Degisim Teorisi
f:
o
=
% = Adil yargilama Teorisi Tahsis Tercih Teorisi
° X
a 8§ Ahlaki Giidii Teorisi

a

Kaynak: Greenberg, 1987: 10.

Icerik-siire¢ boyutu ise paylasilacak ya da dagitilacak ¢iktilarin nasil belirlendigi
ve dagitimin sonucunun adilligi ile ilgilidir. Tepkisel igerik teorileri bireylerin belirli bir
¢iktinin dagitiminin adaletsiz sonuglarina tepkisine odaklanir. Esitlik, yoksunluk, kaynak
dagitimi teorileri bu kategoride yer alir. Bu teorilerdeki 6nemli ortak nokta, adalete konu
olan icerikteki adaletsizlikler ile bunlara gosterilen tepkiler, baska deyisle bireylerin

adaletsizlik karsisinda nasil davrandiklariyla ilgilenmeleridir.

Onleyici igerik teorileri Leventhal (1976) tarafindan gelistirilen adalet yargist
modeline dayanir. Bu model esitlik teorisinin yetersizligine karsi farkli adalet goriislerini
biitiinlestirir. Buna gore bir dagiticinin (maddi ve maddi olmayan kaynaklarin dagitim
kararlariin verenler) adalet algis1 esitlik normu, ihtiya¢ normu, toplumsal esitlik normu
gibi birkag farkli adalet standardindan ayni anda etkilenilir ve bu normlarinin her birinin
agirhgr da birbirinden farklidir. Dagitici bir adalet normuna ne kadar biiyiikk anlam
atfederse, o normla ilgili bilgilere daha fazla yanit verebilir (Karuza ve Leventhal, 1976:
1). Uzun vadede insanlar arasinda yapilan ¢alismalarda, adil dagitim ilkesinin gozetildigi

goriilmiistiir. Ancak bazen bu ilke ihlal edilmis ve kazanglar esit paylasim temelinde
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dagitilmis ya da bireylerin ihtiyacina gére dagitilmistir. Ornegin, grup iiyeleri arasinda
sosyal tutarliligin saglanmasi 6nemli oldugunda, odiillerin esit olarak dagitilmasi ile
adaletin saglanmasidir. Bireylerin katkis1 dagitim kararlarina etki edebilir (Greenberg,
1987: 11).

Sonucu belirleyen ii¢ ana adalet kurali Leventhal (1976) tarafindan tartigilmistir:
katkilar, ihtiyaglar ve esitlik kurali. Leventhal (1976), eger amag iretkenlik ve daha
ylksek performansa ulasmaksa, katki kuralina dayali dagitim kararlar1 kullanilir. Esitlik
kural1, paylastiricinin toplumsal uyum amagladigr durumlarda kullanilirken, ihtiyaglar

kurali, amag kisisel refah1 artirmak oldugunda kullanilir (Chan, 2000: 73).

Lerner'in (2002) ahlaki giidii teorisi Onleyici igerik teorileri arasinda daha ahlaki
olarak degerlendirilir. Adalet arzusunu insanlarin bilissel bir tutarsizlik, duragan bir
beklentinin dogrulanmamasi ya da biligsel bir dengesizlik yaratan bir durumla
karsilagtiklarinda hissettikleri olumsuz duygularla iligkilendirir. Sosyo-psikolojik bakis
acisindan insanlarda adalet giidiisii varsa bu inanglar ya da tutumlar, insanlar ve ¢evre
hakkindaki bilisler seklini almalidir. Ayrica, bu bilislerin veya davranislarin, toplumun
norm ve kurallariin 6grenilmis modelleri oldugu da agiktir. Buna gore, belirli bir eylem
ya da kisi i¢in hak edilen sey kiiltiirden kiiltiire degisir. Bir toplumda hak olarak kabul
edilen seyi tanimlayan bir norm baska bir kiiltiirde barbarca ya da adaletsiz olarak
degerlendirilebilir (Lerner, 1977: 2-3; Lerner, 2002: 12). Bu teori kapsaminda dort faktor
belirlenmistir (Greenberg, 1987: 13; Chan, 2000: 73): (1) Bireylerin Performanslarina
gore dagilim yapilmalidir. (2) Dagitim her kosulda esitlige gore yapilmalidir. (3)
Dagitimlar goreli katkilara dayali olmalidir ve (2) Dagitimlar ihtiyacglara dayali olmalidir.

Adalet giidiisii teorisi, dagitimin adalet tiiriiniin iligkinin niteligine gore
belirlenecegini savunur. Ornegin, bir bireyin yakin arkadasinin durumu hakkinda karar
vermesi gerektiginde, karar verme siireci kisinin ihtiyaglarina odaklanir. Benzer sekilde,
daha resmi iligkilerde insanlar esitlik normunu kullanirken, bu norm digerine bir gorev
olarak kullanilir. Hem adalet yargis1 hem de adalet giidiisii teorileri, yoneticilerin odiilleri
farkli alanlarda nasil dagitacagina iliskin benzer beklentilere sahiptir. Her ikisi de
bireylerin odiilleri nasil dagitacagina odaklanan onleyici adalet teorileridir. (Greenberg,
1987: 13).

Stire¢ teorileri dagitim siirecinde kararlarin nasil verildigi ve nasil bir yol

izlendigine odaklanir. Siire¢ teorilerinde tepkisel yaklasim dagitim siirecinde bireylerin
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davraniglarini degerlendirerek anlagmazliklarin ¢6ziimii i¢in prosediirler gelistirilmesini
kapsar. Thibaut ve Walker (1975) uyusmazlik ¢6ziimii siirecinin farkli agsamalarinda iki
tarafli anlasmazliklarin (adli dava vb.) ve ligiincii tarafin (yargic vb.) roliinii ve kanitlarin
sunuldugu karar agsamasini ele alirlar. Thibaut ve Walker'in teorisi, siire¢ kontrolii ve karar
kontrolii faktorlerine dayanir. Siire¢ kontrolii, bireylerin uyusmazlik ¢éziim siirecinin
dogasini kontrol etme yetenegiyle ilgilidir, karar kontrolii ise sonug belirleme siirecinde

bireylerin s6z sahibi olma yetenegiyle ilgilidir. (Greenberg, 1987, : 147; Chan, 2000: 73).

Prosediirel adalet teorisi, bir tepkisel siire¢ teorisi olarak simiflandirilir ve
bireylerin karar alma siireglerine verdikleri tepkilerle ilgilidir. Bu teori, siire¢ kontroliine
sahip olan bireylerin, siire¢ kontroliine sahip olmayanlara gére daha tatmin olacaklarini
one slirmektedir. Baska bir deyisle, verilen prosediirler siire¢ kontroliinii daha adil olarak
algilanir ve daha kolay kabul edilir. Ilging bir sekilde, karar olumsuz olarak algilansa bile,
karar verme siirecinde bir liyeye rol vermek, prosediirlerin kararin kabuliinii artirabilecegi

anlamna gelir (Greenberg, 1987: 13).

Onleyici siire¢ teorileri ise anlasmazliklar1 ¢ézmeye odaklanmak yerine siirec
esnasinda anlagmazliklar1 yaratabilecek kosullar1 ortadan kaldirmaya, adil dagitim iceren
prosediirlerin gelistirilmesine odaklanmistir. Bu teorinin amaci, bireyler i¢in hangi
prosediirlerin adalet sagladigini belirlemektir (Greenberg, 1987: 14). Leventhal, Karuza
ve Fry'i (1980) tahsis tercih teorisi, adil karar verme siireclerine odaklanmasi nedeniyle
proaktif siire¢ teorileri arasinda yer almaktadir (Chan, 2000:73). Tahsis tercih teorisine
gore adaleti saglayan prosediirler sekiz faktore baghdir: (1) Karar vericilerin segim
olasiligr dikkate alinmalidir, (2) Tutarl kurallar olmalidir, (3) Tam bilgiye dayali karar
verilmelidir, (4) Karar verme giiciliniin yapis1 belirlenmelidir, (5) Bireyler 6nyargiya kars1
korunmalidir, (6) Kararla ilgili fikirler dikkate alinmalidir, (7) Siireclerdeki degisiklikler
desteklenmelidir, (8) Genel kabul gormiis etik ve ahlak kurallarina dayali olmalidir
(Greenberg, 1987: 15).

2.6. DIGER ADALET TEORILERI

Adalet psikolojik ve sosyal yonii olan bir kavram oldugu i¢in adalet teorileri
biiyiik dl¢lide psikoloji ve sosyal psikolojiden kaynaklanmistir. Bu kisimda orgiitsel
adalet kavraminin gelistirilmesine katki sagladigi diislinlilen bazi teorilere de yer
verilmistir. Bunlar Referans Bilis Teorisi, Kisisel Cikar ve Grup Degeri Modeli ve

Sezgisel Adalet Teorisidir.
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Referans Bilis Teorisi, ilk olarak Folger (1987) tarafindan gelistirilmis ve daha
sonra goreli yoksunluk ve esitlik teorilerinin siire¢ asamalarina da genisletilerek revize
edilmistir (Chan, 2000, :76). Referans bilis teorisinin 6zli bir karar verici tarafindan
yapilan bir dagitim sonrasinda, insanlar daha fazlasina sahip olacaklarina ve karar
vericinin siiregte bazi prosediirleri uygulamasi halinde daha iyi sonucglar elde
edebileceklerine inandiklarinda kizginlik en st diizeye ¢ikar. Eger esitsizlik bilissel
degisiklikler yoluyla (6rnegin algisal olarak kendi girdilerini azaltma ve kendi ¢iktilarini
artirma gibi) giderilirse o zaman adaletsizlik algisinin yol agabilecegi olumsuz davranislar

ortadan kaldirilabilir (Cropanzano ve Folger, 1989: 293).

Referans Bilis Teorisi sonuglar ve stireglerle ilgili faktorler olmak tizere iki grup
faktore dayalidir. Teori, mevcut sonug ve prosediirlere karsi alternatifleri dikkate alan
karsi-olgusal diislinceye dayanmaktadir. Referans sonuclari hayal edilen alternatif
sonuglar ve tanimlanmis referans prosediirlerinin zihinsel simiilasyonudur (Chan, 2000:
76). Teori, sonuglar kotii oldugunda, adaletin tahsisat oraninin diisiik oldugu ve karar
verme siireclerinin adaletsiz oldugu durumlarda kirginliklarin giderilmesi gerektigini 6ne
siirmektedir. Ancak, bireylerin farkinda oldugu durumlarda prosediirler makul
oldugunda, tahsisat adaleti saglanmasa bile c¢alisanlarin kizginligr azalir. Bazi
durumlarda, daha adil bir alternatif prosediir bulmak, calisanlarin hosnutsuzlugunu

azaltabilir (McFarlin ve Sweeney, 1992: 627).

Kisisel Cikar Modeli bireylerin sadece kendi ¢ikarlarina odaklanarak, ekonomik
kazang elde etmeye odaklandigini varsayar. Lind ve Tyler (1988) tarafindan olusturulan
bu model baslangigta “aragsal bakis agis1" olarak goriiliirken bireylerin siiregler tizerinde
kontrol sahibi olduklarin1 ve bu nedenle de siireglerin sonuglari tizerinde kontrol sahibi
olduklarin1 6ne siirmiistiir. Bu baglamda, bireylerin seslendirme prosediirlerine sahip
olmasi, adil yargilama ile sonuglanabileceginden, prosediirel adalet algilart olumlu yonde
etkilenmektedir. Bireyler, kendilerinin iizerinde etkiye sahip oldugu siireglerin daha

olumlu sonuglar saglayabilecegine inanmaktadir (Greenberg, 1990: 408).

Ote yandan, Grup Degeri Modeli, insanlarin sosyal ve psikolojik faydalari grup
icinde elde ettikleri bir modeldir. Tyler (1989) ve Tyler ve Lind (1992) tarafindan 6ne
siiriilen grup degeri modeli, prosediirel adalet yargilarinin gruplarla olan uzun siireli
iliskilerle dogrudan ilgili oldugunu belirtmektedir. Bir grubun iiyesi olmak, sosyal statii
sahibi olmak i¢in 6nemli bir aragtir. Tyler (1989) tarafindan belirtilen ii¢ iliskisel kavram,

tarafsizlik, giiven ve saygi, sosyal statii ve 6z-degerin degerlendirilmesinde dnemlidir. Bu
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tic kavramin varligi, prosediirel adalet algisinin artmasina neden olur. Tarafsizlik,
Onyargisiz muamele anlamina gelirken, gliven karar vericinin tarafsiz prosediirlerinin bir
sonucu olarak algilanir. Bir kiginin itibar1 yiiksekse, gruptaki yetkililer onlara kibar
davranir ve haklarina saygi gosterir. Bu nedenle, grup degeri modeli insanlarin faydalarin
tim grup tyelerine adil bir sekilde saglandigina inandiklarin1i One siirmektedir.
Orgiitlerde, insanlar grup iiyesi olarak tarafsiz karar verme prosediirlerini tercih ederler.
Bununla birlikte, Gilliand ve Chan (2009) tarafindan one siiriilen kisisel ¢ikar modeli

sadece bireylerin kendi ¢ikarlarina odaklanarak ekonomik kazang elde etmeye yoneliktir.

Son olarak Sezgisel Adalet Teorisi, nesnel adalet, adalet algilar1 ve prosediir
adaleti ile dagitim adaleti arasindaki iligskiyi ele aliyor. Bu teoriye gore, bireyler bir
otoriteye kontrolii devrettiginde, otoritenin giivenilirligi konusunda endise duyarlar.
Ancak, prosediir adaletine uyulmasi durumunda, otorite giivenilir kabul edilir ve bireyler
olumlu davranislar sergileyebilir. Bu nedenle, prosediir adaleti sadece giivenin temelini

atmaz, ayni zamanda giivenilirligi de saglar (Konovsky, 2000: 494).

Sezgisel adalet teorisi ayrica, prosediir adalet bilgisinin dagitim adaletini nasil
etkiledigine odaklanir. Adalet degerlendirmelerinin zamanla degisebilecegi ve kisinin
mevcut bilgilere dayandig1 one siiriiliir. Bu nedenle, prosediirler hakkinda bilgi sahibi
olmak, sonuglar hakkinda bilgi sahibi olmaktan daha 6nemlidir. Ciinkii sonuglar hakkinda
genellikle sinirli bilgi bulunur. Ornegin, ¢alisanlar genellikle baska bir kisinin maas
diizeyi hakkinda bilgi sahibi degildir. Bu nedenle, ¢alisanlar genellikle sonug¢ adaletini
elestirmek yerine prosediir adaletine odaklanirlar (Konovsky, 2000: 494).

3. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Orgiitsel adalet orgiitlerde belirli is ya da meslegi icra eden bireylerin karsi karsiya
kaldig1 kosullari, sahip olduklar1 haklari, tistlendikleri yiikiimliiliikleri ve bunlarin hem
bir calisan tarafindan adil olarak algilanmasi hem de diger ¢alisanlar tarafindan da adil
olarak algilanmasini kapsar. Belirli bir grupta ya da orgiitteki adalet algis1 bireylerin sahip
olduklar1 hak ve yilikiimliliikler ile bunlara iligkin algilar (yikimlilik, ¢caba ve hak,
kazang dengesi gibi) arasindaki etkilesime gore olusur. Bu nedenle son yillarda
gelistirilen  Orgiitsel yaklasimlarin, bireyleraras1 etkilesim ve bu etkilesimden
kaynaklanan sorunlar iizerinde yogunlastig1 gbzlemlenmektedir. Bu agidan bakildiginda,

“sosyal adalet” kavraminin da orgiitlere uyarlandig1 ve orgiit icindeki iliskilere baglh
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olarak ortaya ¢ikan kazanimlarin adil dagitimini ifade eden “orgiitsel adalet” kavraminin

gelistirildigi goriilmektedir (Sunal, 2011: 287)

Orgiitsel adalet kavrami rgiitlerde yoneticilerin calisanlari ilgilendiren karar ve
uygulamalarimin adil olmas1 durumunu ifade etmek i¢in ortaya atilmistir. Orgiitsel adalet,
yoneticilerin gorev dagilimi, ¢caligsma siiresi ve ise devam ya da devamsizlik, yetki devri,
yiikselme, ticret ve oOdiil dagitimi Kararlarin galisanlar tarafindan adaletli olarak

algilanmasi olarak tanimlanabilir (Icerli, 2010: 69).

Greenberg (1990: 399) orgiitsel adalet kavraminin ortaya ¢ikisini etkili bir
orgiitsel isleyis ve bireysel tatmin i¢in adaletin 6nemli oldugunun sosyal bilimlerde fark
edilmesine baglar. Buna gore gegmiste ise alma testlerinin adil kullanimi, ise ve
performansa gére 6demeler (6rnegin Taylor’in parca basi licret sistemi), sikayetlerin
aninda ¢6ziimii ve isyerinde kararlara katilim gibi adaleti yansiyan uygulamalar sosyal
kurumlarin erdemi olarak degerlendirilmistir. Bununla birlikte, 6rgiitsel adalet konusunu
orgiitlerin basarisinin bliylik Olclide calisanlarin algilari, duygulari, tutumlart ve
davraniglarina bagli oldugunun anlasilmasiyla birlikte daha fazla 6nem kazanmustir.
Endiistrilesme siirecinin gorece baslangic donemlerinde ¢alisanlarin  tutum ve
davraniglarinin  Orgiitsel kurallar tarafindan kontrol altina alinamamasi ile birlikte
psikologlarin insan davranigini anlamak igin Orgiitleri bir arastirma alani olarak

secmelerine yol agmustir.

Bir yandan toplumsal diizeyde adaletin saglanmasi, 6te yandan endiistriyel
orgiitlerde orgiitlerin amaci, isleyisi ve elde ettikleri kazang ile ¢alisanlarin bu kazangtan
aldig1 pay1 dengelemeye yonelik ¢abalar toplumsal alandaki adalet teorilerinin rgiitsel
alana uyarlanmasini hizlandirmistir. Greenberg (1990) sosyal adaletin ve kisilerarasi
iliskilerdeki adaletin orgiitlerdeki davranigi anlamaya da uygulanabilecegini belirtir. Esas
olarak Adams’in esitlik teorisini temel alan Orgiitsel adalet teorisi, diger adaletle ilgili
teorilerin de katkilariyla giiniimiizdeki seklini almistir. Greenberg (1987) tarafindan
ortaya konulan orgiitsel adalet literatiirli, orgiitlerde adil davranilip davranilmadigina
iliskin bireylerin algilarina odaklanmaktadir (Blakely, Andrews ve Moorman, 2005).
Adams (1965) ise orgiitsel adaleti, bir ¢alisanin 6znel olarak kaynaklarin dagilimindaki
adalet algisi ile verilen odiiller veya cezalar olarak tanimlamaktadir (Chen, Lin, Tung ve
Ko, 2008: 291). Moorman (1991: 845) ise orgiitsel adaletin bir ¢alisanla ilgili oldugunu
vurgulayarak, isyerinde adil davranilmasi ile ilgili algilarin isle ilgili diger faktorlerden

etkilenebilecegini ifade etmektedir.
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Aryee, Budhwar ve Chen (2002) aktarimina gore, James (1993) orgiitsel adaleti
bireylerin ve gruplarin bir orgiitten aldiklart muameleye iliskin adil veya adil olmayan
algilarma ve bu algilara tepki olarak sergiledikleri davraniglara odaklanarak
tanimlamaktadir. Bies ve Tripp (1995) ise oOrgiitsel adaleti, ddiiller ve cezalar gibi
sonuglarin uygulanmasi igin belirlenen kurallar ve sosyal normlar ile ilgili olarak
aciklamaktadir. Orgiitsel adaletin gesitli tanimlarinda ¢ok boyutlu bir yaprya sahip oldugu
goriilmektedir. Ik arastirmalar, adalet algisim ve kullanilan prosediirlerin adil olup

olmadigini vurgulayarak orgiitsel adalet iizerinde durmustur.
3.1. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Nadiri ve Tanova'nin (2010: 34) aktarimina gore, mevcut literatiirde Orgiitsel
adalet li¢ boyut icermektedir. Bu boyutlar, dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim
adaletidir. Dagitim adaleti, sonuglarin algilanan adil veya adil olmayan dagilimiyla
ilgiliyken prosediirel adalet ise bu sonuglarin belirlenmesinde kullanilan araglarin
algilanan adil veya adil olmayan niteligini ifade eder. Etkilesim adaleti ise, kisiler
arasindaki muamele ve etkilesimlerin algilanan adil veya adil olmayan niteligine

odaklanir.
3.1.1. Dagitim Adaleti

Onceden yapilan arastirmalar, psikolojideki adalet kavraminin kokenlerinin
Adams'in (1965) esitlik teorisine dayandigini ve ¢ogunlukla dagitim adaleti ile ilgili
oldugunu ortaya koymustur (Cohen ve Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter
ve Ng, 2001). Dagitim adaleti, ¢calisanlarin kaynaklarin dagitimi konusundaki algilarina
odaklanir ve esitlik teorisine dayanir. Bu teoriye gore, isletmeler kaynaklar1 adil bir
sekilde dagitmak zorundadir ve ¢alisanlar performans degerlendirme, maas ve terfi gibi

sonuglarin adil olup olmadigina karar verirler (Blakely ve digerleri, 2005).

Adams (1965), Goodman (1974), Goodman ve Friedman (1971), Lawler (1968),
Pritchard (1969), Weick (1966), ve Weick ve Nesset (1968) gibi arastirmacilar, orgiitsel
adaletin maas esitsizligi gibi sonuglar iizerine odaklanmislardir. Diger ¢alismalar ise
dagitimla ilgili degerlendirmelerde maas ve terfi konularmma Oncelik vermistir
(Schwartzwald ve Goldenberg, 1979; Oldham ve Miller, 1979). Bu aragtirmalar is
doyumunu, is-yasam kalitesini ve sirket etkinligini etkileyebilecegini belirtmistir.
Performans degerlendirmeleri gibi 6rgiitsel ddiillerin tahsisi onemlidir ve isletmelerde bu

konularin dogru bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir (Alexander ve Ruderman, 1987).
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Adams'in (1965) esitlik teorisi, bir sonucun adil olup olmadigini degerlendirmek
icin bireylerin katkilarinin oranimmi hesaplamaya dayanmaktadir. Bireylerin ge¢misi,
zekast ve is deneyimi gibi faktorleri digerleriyle karsilastirilir ve sonug adil olarak
algilanir ya da algilanmaz. Esitsizlik algilandiktan sonra, esitsizlik teorisi bireylerin
haksiz sonuglara verecegi tepkiyi vurgular. Esitsizlik, psikolojik duygulara, 6rnegin
gerilim veya iiziintiiye neden olabilir ve motivasyonu diisiirebilir. Isletmelerinde esitsizlik
orani daha yiiksek olan bireyler, fazla licret ve sugluluk duygusu yasarken, oram diisiik
olan taraf kendini diisik maash ve kizgin hisseder. Esitlik¢i durumlar, tyelerin
memnuniyet duygularini arttirirken, hos olmayan adaletsiz durumlar bireylerin keyfini
kagirabilir. Gergek veya algilanan durumlar, bireylerin girdi-¢iktilarin1 tanimlar ve bu
durumlar esit oldugunda bireylerin kendilerini daha tatmin olmus hissettikleri

goriilmiistiir (Greenberg, 1990).

Cohen ve Spector'un (2001: 280) belirttigi gibi, dagitim adaleti vurgulandigindan
beri, insanlar adil olmayan sonuglarla karsilastiklarinda biligsel, duygusal ve davranigsal
tepkiler gosterirler. Eger bir kisi belirli bir sonucun adaletsiz oldugunu diisiiniirse, 6fke,
mutsuzluk, gurur veya sugluluk gibi duygular ortaya cikabilir. Bu duygusal tepkiler
sonrasinda, kisi bilissel olarak girdilerini ve sonuglarini degistirme yoluna gider veya is

performansini degistirme veya geri ¢cekilme gibi davranigsal tepkiler sergiler.

Geleneksel esitlik teorisi ¢aligmalar ile paralel olarak, insanlar genellikle adil
sonuclara kiyasla adil olmayan sonuglarla karsilagtiklarinda daha az tatmin olurlar.
Cagdas caligsmalar, diisiik performans ve motive olmayan davranislar, 6rnegin isten
ayrilma veya devamsizlik gibi sonuglar dogurdugunu gostermistir (Cropanzano ve
Greenberg, 1997: 7). Son arastirmalar, is¢ilere diisiik ticret 6dendigi durumlarda diisiik
performans sergilediklerini, fazla 6deme yapildiginda ise daha yiiksek performans

gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Greenberg, 1990).

Colquitt ve ark. (2001), Adams'in esitlik teorisinin objektif bileseninin "birinin ve
digerinin girdi-¢ikt1 oranlarinin karsilastirilmasina" dayandigi, ancak bu slirecin tamamen
subjektif oldugunu belirtmistir. Tk ¢alismalarda, esitlik teorisi girdi ve sonug tanimlarmnin
belirsizligi gibi nedenlerle elestirilmistir. Bu elestirilere ragmen, bircok orgiitsel adalet
teorisi esitlik teorisine dayanmaktadir. Deutsch (1975) dagitim adaletinin ti¢ kuralini
ortaya koymus ve yoOneticinin her tiirlii kazancin adil dagitimi i¢in dagitim kuralini
belirlemesi gerektigini belirtmistir. Bu kural esitlik, hakkaniyet ve ihtiya¢ olmak tizere {i¢

ana prensibe dayanmaktadir. Esit dagitim kuralinda sonuglar hak eden veya etmeyen

50



herkese esit olarak dagitilirken, 6z sermaye paylasim kuralinda herkese veya hak ettigi
oranda katki yapilir ve katki. Ihtiyag kuralinda ise calisanlarin ihtiyaclar1 dncelikli olarak

dikkate alinir (Cohen, 1987).
3.1.2. Prosediirel Adalet

Orgiitsel adalet, sadece dagitim adaletini degil, aym1 zamanda siire¢ adaletini de
kapsamaktadir. Sonuglar yaninda, prosediirlerin adil olup olmadig1 da énemlidir. ilk
arastirmalar genellikle odiillerin dagitimina odaklanmis olsa da, sonraki arastirmalar
prosediirel adaletin tahsisler i¢in 6nemini vurgulamistir. Algilanan ¢ikt1 adaleti, orgiitsel
adaletin benzersiz faktorii olarak kabul edilmistir ancak sonradan sonug siire¢ adaletinin
onemi anlagilmistir ve bazi durumlarda 6ne ¢ikmistir. (Cropanzano ve Greenberg, 1997:
5; Leventhal, 1980; Thibaut ve Walker, 1975; Lind ve Tyler, 1988, Cohen ve Spector,
2001: 280)

Prosediirel adalet, kurumlarin adaleti algilanmasiyla ilgilidir ve tahsislerin
belirlenmesi i¢in kullanilan siirecleri ifade eder. Orgiitler icin dnemlidir ¢linkii algilanan
adil prosediirler bir¢ok fayda saglarken, adil olmayan prosediirler 6rgiitlerde sorunlara
yol acabilir. 1970'lerin ortalarindan itibaren prosediirel adalet konusu, bircok
arastirmacinin ilgisini ¢eken ve sadece sonuglara degil, ayn1 zamanda kullanilan araglara
da 6nem veren bir konu haline gelmistir. (Cropanzano ve Greenberg, 1997: 5, 15;
Deutsch, 1975; Leventhal, 1976; Thibaut ve Walker, 1975).

Prosediir adaletiyle ilgili arastirmalar ve ¢aligmalar genellikle Thibaut ve Walker
(1975) ile Leventhal'm (1980) modelleri iizerine odaklanmistir. Gilliland (1993)
tarafindan belirtildigi gibi, bu modeller, tahsislerde prosediir adaletiyle ilgili literatiire
onemli katkilar saglamistir. Prosediir adaleti konusundaki en 6nemli calismanin Thibaut
ve Walker (1975) tarafindan yapildigi Alexander ve Ruderman (1987) tarafindan
belirtilmistir. Bu ¢alisma, adalet literatiiriine Thibaut tarafindan kazandirilmis ve Walker
(1975) tarafindan "yasal prosediirlere verilen farkli tepkiler" lizerine odaklanan kitabiyla
birlikte yaymlanmistir (Colquitt ve digerleri, 2001: 426). Thibaut ve Walker (1975)
tarafindan incelenen usul adaleti, bireylerin algilarina dayali olarak "siire¢ kontroli" veya
"ses" lizerinde durmustur (Gilliland, 1993: 696). Thibaut ve Walker'in (1975) calismalari,
bireylerin tepkilerinin iki tlir kontrol miktarina bagli olarak degisebilecegini
onermektedir. 11k kontrol tiirii, tartisan taraflara ne kadar kontrol verildigiyle ilgilidir ve

"siire¢ kontrolii" olarak adlandirilir. ikinci kontrol tiirii, bireylerin dogrudan sonuglari
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belirleme konusundaki kontrol miktarina baglidir ve "karar kontroli" olarak adlandirilir

(Greenberg, 1990: 402).

Prosediir adaleti iizerine yapilan arastirmalar genellikle Thibaut ve Walker (1975)
ve Leventhal'in (1980) modelleri olmak {izere iki temel modele dayanmaktadir. Thibaut
ve Walker'in (1975) modeli, tahsislerde prosediir adaleti ile ilgili literatiire onemli bir
katki saglamistir (Gilliland, 1993). Bu model, siire¢ kontrolii ve karar kontrolii
kavramlarma odaklanarak, bireylerin siirecte sahip olduklar1 kontroliin adil olup
olmadigina iligkin algilar1 ile kararlarin adil olduguna iliskin algilar1 arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Siire¢ kontrolii, bireylerin konu hakkinda fikir beyan etme yetenegi iken,
karar kontrolii, bireylerin prosediirii etkileme giicii anlamina gelmektedir. Thibaut ve
Walker'in (1975) ¢aligsmalari, bireylerin siirecte kontrolii ele ge¢irmeleri durumunda karar
asamasinda kontrolii birakma egiliminde olduklarini ve siire¢ kontroliiniin adil oldugu
algisinin, prosediirii adil olarak degerlendirme egilimleriyle iligkili oldugunu
gostermektedir. Bu etkiye "adil siireg etkisi" veya "ses efekti" denir (Colquitt ve digerleri,
2001). Sonug olarak, Thibaut ve Walker'n (1975) calismalari, insanlarin siiregte sahip
olduklar1 kontroliin artmasiyla adil olarak algilanan prosediirlerin onlar1 etkileyen
prosediirlerde de adil olarak algilandigini gdstermektedir (Cropanzano ve Greenberg,

1997).

Thibaut ve Walker (1975), siire¢ kontrolii ve karar kontrolii kavramlarinm
tartisirken, Leventhal (1980) ve arkadaglari, yasal olmayan baglamlar da dahil olmak
tizere adil prosediirleri vurgulayan yeni prosediirel adalet belirleyicileri listesi
olusturmuslardir. Bu belirleyiciler arasinda, Leventhal'in alt1 kriteri yer alir: tutarlilik,
Onyargi bastirma, dogruluk, diizeltilebilirlik, temsiliyet ve etik (Greenberg ve Colquitt,
2005; Cohen ve Spector, 2001). Leventhal'in adil prosediirler i¢in gerekli alt1 kurali
asagidaki gibi tamimlanmustir (Greenberg ve Colquitt, 2005: 24; Cohen ve Spector, 2001):

a) Tutarlilik: Konuyla ilgili {ist diizey kararlar alirken kurulusun amaci, stratejisi,
politikas1 ve ¢alisanlarin durumu, dagitim ve prosediir adaletine uygun hareket etmek ve
Kendi aralarinda ¢elisen kararlar olmamalidir. Prosediirel olarak biraz istikrar gerektirir

karakteristiktir ve hi¢ kimsenin belirli bir avantaja sahip olmamasini gerektirir.

b) Bastirma: Organizasyonda alinan kararlar, Kisisel goriislerin etkisinde

kalmamal1 ve ¢alisanlar aralarinda ayrimciliktan kaginmalidir.
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¢) Dogruluk: Organizasyon ic¢indeki calisanlara tam, gercek ve dogru bilgi

saglanmalidir.

d) Diizeltilebilirlik: Calisanlardan veya herhangi bir kurumdan gelen itirazlar,
dikkate alinmali, gerekirse kararlar ve prosediirler objektif olarak yeniden

degerlendirilmeli ve degistirilmelidir.
e) Temsiliyet: Calisanlarin alinan kararlara katilmasi, fikirlerini sunmalaridir.
f) Etik: Organizasyonda alinan kural ve uygulamalar etik olmalidir.

Cropanzano ve Greenberg'in (1997) belirttigi gibi, organizasyonlar adil
prosediirlere 6nem vermektedirler ¢iinkii adil prosediirlerin ¢esitli sonuglar1 vardir. Adil
olarak algilanan prosediirler, ¢alisanlarin sergiledigi kabul eden davraniglar ve eylemler
i¢in 6nemli bir gdsterge olarak kabul edilir. Ornegin, sigara yasaklari, ddeme sistemleri,
izin politikalar1 ve disiplin uygulamalar1 gibi konularda, adil prosediirlerin uygulanmasi
daha fazla kabul edilen davranislar sergilenmesine yol agmaktadir (Cropanzano ve
Greenberg, 1997). Adil prosediirlerle elde edilen bir sonug, adil olmayan bir prosediirle
elde edilen sonuctan daha adil olarak kabul edilmektedir; bu nedenle insanlar adil
prosediirlerle alinan kararlara daha fazla kabul etmektedirler, adil olmayan prosediirlerle

alinan kararlardan daha fazla kabul ederler (Eskew, 1993).

Tansky'nin (1993) belirttigi iizere, adalet literatiiriinde yapilan arastirmalar
(Alexander ve Ruderman, 1987; Greenberg, 1986) usul adaleti ve dagitim adaleti
arasindaki ayrimi ortaya koymaktadir. Usul adaleti, bir kararin alinmas i¢in kullanilan
prosediirlerin algilanan adaleti ile ilgiliyken, dagitim adaleti sonucun algilanan adaleti ile
ilgilidir. Bu nedenle, usul adaleti arag olarak islev goriirken, dagitim adaleti sonug olarak
algilanmaktadir (Nadiri ve Tanova, 2010). Cohen ve Spector (2001) tarafindan belirtildigi
gibi, bir calisan haksiz bir siireg algiladiginda tepkisi orgiite yoneliktir ve 6rgiit odaklilig
vurgulayan prosediirel adalet, sonu¢ odakli tepkileri vurgulayan dagitimsal adaletten
farklidir. Usul adaleti ve dagitim adaleti bagimsiz boyutlar olarak 6nerilirken, Thibaut ve
Walker (1975) ve bazi aragtirmacilar tarafindan yapilan c¢alismalar, prosediirel ve
dagitimsal adalet algilar1 arasinda istatistiksel bir iliski oldugunu gdstermektedir

(Alexander ve Ruderman, 1987).

Gilliland (1993) gibi baz1 aragtirmacilar, prosediirel ve dagitimsal adalet algilar
arasinda anlamli bir iligki oldugunu 6ne siirmiislerdir. Greenberg (1990b) tarafindan

ortaya atilan c¢ift faktorlii organizasyon kavrami ise usul ve dagitimsal adaleti
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biitiinlestirmistir. Sweeney ve McFarlin'in (1993) yapisal esitlik modeline gore,
dagitimsal adalet kisisel-referansli sonuglara (6rnegin ticret tatmini) odaklanirken, usule
iliskin adalet orgiitsel referansli sonucglara (6rnegin orgiitsel baglilik) vurgu yapar. Bu
kavram, oOrtiisen etkileri yansitan diger kavramlardan daha uygun olarak kabul edilir.
Folger ve Konovsky (1989) ve McFarlin ve Sweeney (1992) gibi diger teorisyenler de

benzer sonuglar elde etmisler ve literatiirde bu konu tartisilmistir (Colquitt, 2001).

Greenberg (1990) 6nemli bir sekilde, prosediirel adalet algilarinin ¢alisanlarin
organizasyonel sistem degerlendirmeleri gibi orgilitsel baglilik, yoneticiye giiven, ticret
veya siire¢ tatmini gibi sonuglar etkiledigine dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin algilari,
kararlardan memnuniyet diizeyleri gibi sonuglar1 g6z dniinde bulundurmaktadir (Lee ve
Farh, 1999). Iki adalet boyutu arasindaki iliskide etkilesimli etkiler oldugu da
belirtilmektedir. Eger haksiz bir islem gergeklesirse, bireyin sonuglara kars1 hassasiyeti
artar ve olumsuz sonuglar alinirsa, prosediirlere karsi hassasiyet artar. Bu artan hassasiyet,
prosediirel ve dagitimsal adaletin etkilesim giicii ile ifade edilir (Tyler, 2000). Benzer

sonuclar, diger arastirmacilar tarafindan da bildirilmis ve tartisilmistir (Colquitt, 2001).
3.1.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesim oOrgiitteki calisanlarin kendi aralarinda ve yoneticilerle calisanlar
arasindaki iligkilere ve iletisimi ifade eder. Bies ve Moag (1986) tarafindan onerilen iki
boyutlu drgiitsel adalet modeli daha sonra etkilesimsel adalet boyutuyla genisletilmistir.
Etkilesimsel adalet, karar verme siirecinde gosterilen davranislarla ilgilidir ve bireylere
saygl, duyarlilik ve agiklama saglamay igerir (Colquitt, 2001). Bies ve arkadaslarinin
(Folger ve Bies, 1989; Greenberg, Bies ve Eskew, 1991; Tyler ve Bies, 1990)
aragtirmalarindan sonra, usul adaletinin yapisal yonleri prosediirel adaletin sosyal
yonleriyle tamamlanmistir. Bu yaklasima gore, insanlar karar vericilerin davranislarina

gore adalet algis1 olustururlar (Cropanzano ve Greenberg, 1997).

Cohen ve Spector (2001) tarafindan belirtildigi gibi, etkilesimsel adalet orgiitsel
uygulamalarin ve kaynaklarin insan tarafini ifade eder. Blakely ve ark. (2005) ise bilgiye
dayal1 adaleti ortakliktaki adalet olarak tanimlamis ve sirket prosediirlerinin iletisim
stireci ile ilgili oldugunu belirtmistir. Tyler ve Bies'in (1990) de ifade ettigi gibi,
etkilesimsel adalet bireylere ne soylendigi ve nasil sdylendigi ile ilgili saygili ve diiriist
bir iletisim siireci olarak tanimlanabilir (Gilliland, 1993). Bies ve Moag (1986) adaletin

onemine odaklanarak, adalet literatiiriine etkilesimsel adalet kavramini dahil etmistir ve
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bu kavram, prosediirlerin uygulanmasi sirasinda kisilerarasi iligkilerin kalitesi ile ilgilidir

(Colquitt ve digerleri, 2001).

Etkilesimsel adalet kavrami, Bies ve Moag tarafindan 1986'da ii¢iincii ve bagimsiz
bir adalet tipi olarak tamitilmistir. Ancak, sonraki arastirmalar adaletin kisilerarasi
faktorlerinin 6nemini vurguladigindan, etkilesimsel adaletin usul adaletinden ayrimi
zorlagmistir. Bu nedenle, bazi teorisyenler etkilesimsel adaleti ayr1 bir boyut olarak
goriirken (Aquino, 1995; Barling ve Phillips, 1993; Bies ve Shapiro, 1987; Skarlicki ve
Folger, 1997; Tata ve Bowes-Sperry, 1996), digerleri bunu prosediir adaletinin bir alt
boyutu veya sosyal yonii olarak sunmustur (Moorman, 1991; Niehoff ve Moorman, 1993;
Tyler ve Bies, 1990). Bazi arastirmacilar ise farkli 6l¢ekler kullanarak usul adaleti ve
etkilesimsel adaleti birlestirmislerdir, ancak orgiitsel adaletin en iyi sekilde iki veya ii¢

boyutla tanimlanip tanimlanamayacagi belirsizdir (Colquitt, 2001: 386).

Etkilesim adaleti, kisileraras1 duyarlilik ve bilgi adaleti olmak iizere iki boyutta
incelenir. Kisilerarast duyarlilik, calisanlara kibar ve saygili davranmayi igerirken, bilgi
adaleti, sosyal degerlendirme ve agiklamalarin adil olmasini saglar. Etkilesim adaletinin
calisanlarin biligsel, duygusal ve davranisgsal tepkileri iizerinde 6nemli bir etkisi vardir ve
yoneticilerin bu adaleti saglamalar1 beklenir. Eger calisanlar adaletsizlik farkina
varirlarsa, yoneticilerine karsi olumsuz tepkiler gosterme egiliminde olabilirler ve bu da
calisanlarin bagliligin1 azaltabilir ve olumsuz davranislar sergilemelerine neden olabilir.
Ancak, etkilesim adaleti beklentileri, kaynagma bagli olarak sinirlidir. (Colquitt ve
digerleri, 2001: 427)

Etkilesim adaletsizligi, prosediiriin kendisinden ¢ok prosediirii uygulayan yonetici
ile ilgilidir (Cohen ve Spector, 2001). Etkilesim adaleti, Orgiitsel adalet
degerlendirmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bireylere saygili ve insana yakisir bir
sekilde davranildi@inda, bireylerin adalet algis1 ve sonuglar1 kabul etme egilimi

artmaktadir (Cropanzano ve Greenberg, 1997).
4. KAYIRMACILIK-ORGUTSEL ADALET ILiSKiSi

Calisanlar, orgiit icinde sosyal etkilesimlerinde haksiz muamele veya karar alma
stireglerinde kotii davraniglara maruz kalabiliyorlar. Bu tiir davranislar, ¢calisanlarin orgiit
i¢i esitlik, adalet ve liyakat gibi ilkelerin zayiflamasina neden olmaktadir (ilhan ve Erdem,
2010: 155). Calisanlar, orgiitlerinde ve ydneticilerinde adil olma algisiyla ilgili olarak,

kazanimlarin dagitilma seklinden, dagitim kararlarinin prosediirlerinden ve bu
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prosediirlerin kendilerine nasil bildirildiginden etkilenirler. Bu algi, orgiitsel adaletin
dagitim, islem ve etkilesim boyutlarina dayanir. Ornegin, bazi bireylerin kayirmaci
uygulamalarla ayricalikli muamele goérmesi, calisanlarin adil olmayan bir Orgiitte
calistigim1 diisiinmelerine neden olabilir. Akrabalik iliskileri nedeniyle baz1 kisilere
yonelik olarak uygulanan nepotizm, diger ¢alisanlarin adalet algisinda olumsuz bir etki
yaratir ve sonug olarak ¢aliganlar orgiite karsi olumsuz tutumlar sergileyebilirler (Polat,

2012: 93).

Bu kayirmaci uygulamalar, istihdam siireglerinde, terfi ve Odiillendirme
stireclerinde ve diger orgiitsel siireglerde ortaya cikabilir. Nepotizm, ise alim, terfi ve
islem boyutlarini iceren bu kayirmaci uygulamalarin varlig1 veya ortaya ¢ikisina bagl
olarak, calisanlarm algiladig: adalet boyutunda farkliliklar olusabilir. Ornegin, daha
onceki boltimlerde verilen bilgiler dogrultusunda, terfi ve ddiillendirme siireglerindeki
nepotizm uygulamalari, orgiitsel adaletin kaynak dagitimi ve islem adaletini olusturan

karar ve prosediirlerin adil olmastyla iliskilendirilebilir.

Islem kayirmacilig1 ise bir drgiitte bazi calisanlarin diger calisanlara kiyasla daha
avantajli islerde calistirllmasi durumudur. Bu kayirmaci uygulamalar, orgiit i¢inde
islemler araciligiyla gerceklestirilmektedir. Ornegin, calisan veya yoneticilerin siyasi
parti yandaslarina, arkadaslarina, aile bireylerine veya baska bir kisiye ¢ikar saglamak
icin islem siireclerini kollamasi seklinde aciklanabilir. Bu sekilde bir grup veya kisi lehine
islem siireglerinin uygulanmasi, diger ¢alisanlarin aleyhine sonuglar dogurur ve bu
nedenle karar alma siirecindeki islem adaletinin incelenmesini gerektirir (Howard ve
Cordes, 2010: 410). Ichniowski'ye (1988) gore, nepotizme izin vermek, st diizey aile
iyesi olan yoneticilerle ¢alismak zorunda olan diger ¢alisanlarin, terfi ve ddiillerin haksiz
bir sekilde bir akrabaya verildigini diisiinmelerine neden olur ve bu durum onlarin
moralini bozar (Abdalla vd., 1994: 61, Abdalla vd., 1998: 557). Sonug olarak, orgiit icinde
aile tiyelerine yonelik kayirmaci uygulamalarin varhigi, calisanlarin dahil olduklari
orgiitlerin adil olup olmadigini sorgulamalarina yol agar. Kazanglarin hak edildigi sekilde

dagitilmasi sirasinda algilanan kayirmacilik, mevcut adalet inancina zarar verir (Altintas,

2020: 68).

Ilgili alan literatiiriiniin incelenmesi sonucunda, orgiitsel adalet ve nepotizm
konularinda birgok ¢alisma oldugu fakat bu iki kavramin birlikte ele alindig1 ¢alismalarin
simnirli oldugu goézlemlenmektedir. Asunakutlu ve Avcr (2010), aile isletmelerinde

nepotizm algis1 ve is tatmini arasindaki iligskiyi incelemisler ve elde ettikleri bulgulara
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gore, nepotizm algisinin Orgiitsel adalet algisinin boyutlartyla benzerlik gosterdigi
sonucuna ulagmislardir. Bu nedenle nepotizm ile orgiitsel adalet arasindaki iliskinin

incelenmesinin 6nemli oldugunu vurgulamislardir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 105).

Orgiitteki kaynaklarm dagitimindan sorumlu olan amirlerin izledigi yol ve
yontemlerle ilgili olan islem adaleti, amirin c¢alisanlara prosediirlere uygun bi¢imde
davranmasidir (Altintas, 2006: 20; Gilirbiiz, 2008: 56). Baska bir deyisle, amirlerin
kullanilan yontem ve siireclerle kazanimlar1 belirlemesi, ¢alisanlarin adalet algilamasini
olusturur (Ozdevecioglu, 2003: 78). Bu nedenle, amirlerin tarafsiz ve dogru bilgiye dayali
kararlar almasi islem adaletini ortaya ¢ikarir (Tutar, 2007: 101). Daha sonraki
calismalarda, arastirmacilar nepotizm ve orglitsel adalet iligkisini ele almis ve iki kavram
arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Akkas (2020), isletmelerde nepotizm
ile orgiitsel adalet boyutlar1 arasindaki iliskiyi degerlendirmis ve ¢aligmasinin sonucunda
nepotizmin Orgiitsel adaletin dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti
boyutlariyla negatif bir iligkisi oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Polat (2012) bir
tekstil isletmesinde, Yavuz ve Akin (2016) mobilya iiretim sektoriinde, Kaba (2018) bir
ozel egitim isletmesinde, Ozkan (2019) Istanbul'da ¢alisanlar {izerinde ve Alkan ve
Giritlioglu (2022) otel isletmeleri {lizerinde yaptiklari ¢alismalarda nepotizmin orgiitsel

adaleti olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Orgiitteki karar alma mekanizmalarinda adil davranma, orgiitsel yasam iizerinde
dogrudan bir etkiye sahiptir. Siire¢ kontrolii, karar kontrolii, tutarlilik, 6nyargi bastirma,
kullanilan bilgilerin giivenilirligi, kararlarin gézden gecirilmesi ve hatalarin diizeltilmesi
gibi oOzellikler, ¢alisanlarin adalet algilarin1 olusturur. Performans degerlendirmesi,
calisma kosullari, terfi, sosyal ve 6zliik haklardan yararlanma, ticret esitligi ve diizeyi,
diger maddi olanaklardan yararlanma diizeyi gibi kaynaklarin dagitimi da calisanlarin
orgiitteki islem adalet algilarini etkiler (Tutar, 2007: 101). Nepotizm ile algilanan orgiitsel
adalet arasindaki iligki, isletmenin aile igletmesi olup olmamasi veya aile isletmelerinin
yapistyla degisebilmektedir. Bazi aile isletmelerinde, nepotizm aile ve isletmenin i¢ ige
olmasinin dogal bir sonucu olarak algilanabilirken, diger taraftan bazi aile isletmelerinde
veya ailesi isletme olmayan isletmelerde calisanlarin nepotizme karsi tepkisi daha

belirgin olabilir (Kaba, 2018: 39).

Islem kayirmaciligi hem érgiitler igin hem de iilke ekonomileri i¢in biiyiik zararlar
doguran bir durumdur. Her y1l Amerika Birlesik Devletleri'nde ayrimcilik ve adaletsizlik

nedeniyle 2 milyondan fazla calisan islerinden ayrilmaktadir. Bu calisanlarin
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kaybedilmesi ve degistirilmesinin yillik tahmini maliyeti ise 64 milyar dolar olarak

disiiniilmektedir (Level Playing Field Institute, 2007: 4).

Isverene giiven, islem adaleti ve is tatmini ile terfi ve islem kayirmacilig1 arasinda
negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Yani, calisanlar arasinda terfi ve islem
kayirmaciligi arttikca, isverene olan giliven, islem adaleti ve is tatmini azalmaktadir (Bite
ve Tekarslan, 2010: 14). Benzer sekilde yapilan bagka bir calismada da islemsel adalet ile
yonetime duyulan giiven arasinda giiclii bir iliski bulunmustur (Giirbiiz, 2008: 56).

Terfi, insan kaynaklar1 yonetiminde son derece dnemli bir rol oynar. Bu sistem,
orgiitlerin insan kaynaklarimi verimli bir sekilde kullanmasii saglar ve c¢alisanlarin
yeteneklerini belirler ve odiillendirir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin terfi ettirilmesi,
Ozglivenlerinin gelismesi ve kendilerini 6nemli hissetmeleri agisindan dnemlidir. Ayni
zamanda parasal ihtiyaclarin1 karsilamalarina da imkéan tanir. Bir orgiitte ¢alisanlarin
farkli niteliklere, becerilere ve ilgilere sahip olmalari nedeniyle ayni performansi
sergilemeleri beklenemez. Bu nedenle ¢alisanlar arasindaki farkliliklarin dikkate alinarak
performans degerlendirmesi yapilmasi 6nemlidir. Degerlendirme siirecinde objektif
kriterlere dayanilmali ve kimin odiillendirilecegi, isine son verilecegi ve kimin terfi

edeceginin belirlenmesi gerekmektedir (Pehlivan, 2008: 172).

Ancak performans degerlendirmeleri, farkli bir bakis agisiyla yoneticilerin kigisel
tercihlerini igerebilecek sekilde 6nyargili olabilir. Oznellik igeren terfi kararlari, en iyi
performansa sahip olanin degil, en ¢ok sevilen personelin terfi etmesine yol agabilir
(Berger vd., 2011: 2). Ayrica, terfi kararlar esitsizlik algis1 olusturan ¢alisanlar, azalmig
caba, diisen is kalitesi ve olumsuz davraniglar gibi nedenlerle orgiit maliyetlerini
artirabilir.  Yoneticiler, verilen kaynaklar1 takdir yetkileri dahilinde kullanma
egilimindedirler. Bu durumda, ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde liyakat ilkeleri yerine
akrabalik, dostluk, ayn1 koken veya arkadaglik gibi faktorlerin dikkate alinmasina neden
olabilir (Biite, 2011: 389). Baska bir deyisle, yoneticiler genellikle kendilerine benzer ve
giivendikleri kisilere terfi firsat1 sunarlar (Asunakutlu ve Avci, 2010: 56). Bu uygulama
dogal olarak kayirmaciliga yol agmaktadir. Kayirmacilikla ilgili yapilan bir calismada, is
memnuniyeti ile terfi kaymrmacilifi arasinda negatif bir iliski oldugu bulunmustur
(Asunakutlu ve Avci, 2010: 93). Mavi yakali calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada
ise, oOrglitsel adalet ve nepotizm arasinda ters yonli bir iliski bulunurken, terfide
kayirmaciligin da etkili oldugu diisiik bir iliski bulgusuna rastlanmistir (Karacaoglu ve

Yoriik, 2012: 45).
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Ornegin, Arslaner ve digerleri (2014), konaklama isletmelerinde nepotizm ve
orgiitsel adalet algis1 iizerine yaptiklari caligmada, aile isletmesi olmayan igletmelerde
nepotizm ile orgiitsel adalet algis1 arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulmuslardir.
Ancak aile isletmesi olarak faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde, nepotizm ile

oOrgiitsel adalet algis1 arasinda anlamli bir iligki bulunmadig1 sonucuna ulagmislardir.

Arslaner ve digerleri (2014), yaptig1 arastirmada aile isletmesi olan konaklama
isletmelerinde nepotizm uygulamalarinin 6niline gegilmesi i¢in aile iiyesi olmayan
bireylerin personel seciminde tercih edildigini diisiinmektedir. Bu sekilde, aile iiyelerine

gore diger bireylerin daha fazla tercih edilmesi nepotizm uygulamalarini azaltmaktadir.

Biite ve Tekarslan (2010) ise en az elli kisi ¢alistiran sekiz aile isletmesi tizerinde
yaptiklar1 caligmada, nepotizmin c¢alisanlar {izerindeki etkilerini incelemislerdir.
Arastirmalarinda, nepotizmin boyutlarin1 igverene giiven, is stresi, i tatmini gibi
kavramlarla birlikte orglitsel adaletin islem adaleti boyutuyla iliskilendirmislerdir.
Bulgularina gore, terfi ve islem nepotizmi islem adaletini olumsuz yonde etkilemektedir.
Ancak ise alimlarda uygulanan nepotizm ile islem adaleti arasinda bir iliski bulunmadig1

sonucuna ulagmislardir.

Bu sekilde, Arslaner ve digerleri (2014) ve Biite ile Tekarslan (2010) tarafindan
yapilan caligmalar nepotizmin aile isletmelerinde farkli sonuglar dogurabilecegini ve

islem adaleti lizerindeki etkisinin dikkate deger oldugunu gostermektedir.

Burucuoglu ve digerleri (2015), yedi aile isletmesi lizerinde yaptiklar1 arastirmada
nepotizmin Orgiitsel adalet ve is performansi lizerindeki etkilerini degerlendirmislerdir.
Aragtirma sonucunda, ise alma boyutunda nepotizm ile islem adaleti arasinda anlamli ve
ters yonlii bir iliski bulunmustur. Ancak terfi ve islem boyutunda nepotizm ile islem
adaleti arasinda herhangi bir iliski saptanmamistir. Arastirma devaminda, ise alma
nepotizmi ile etkilesim adaleti arasinda negatif bir iliski bulunurken, terfi ve ise alma
nepotizmi ile dagitim adaleti arasinda ters yonlii bir iliski bulunmustur. Bu ¢alismada
nepotizmin en ¢ok Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu iizerinde etkili oldugu

sonucuna varilmistir.

Karacaoglu ve Yoriik (2012) ise bir aile isletmesinde ¢alisanlar iizerinde yaptigi
calismada, nepotizmin boyutlar ile 6rgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi incelemistir.
Analiz sonuglarma gore, terfi ve ise alim siireglerinde uygulanan nepotizmin orgiitsel

adalet algis1 lizerinde en giiclii etkiye sahip oldugu bulgusuna ulagilmistir.
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Yavuz ve Akin (2016) ise bir aile isletmesi niteligindeki bir fabrika calisanlari
tizerinde yaptiklar1 ¢alismada, nepotizm ile orgiitsel adalet arasinda negatif bir iliski tespit

etmislerdir.

Bu calismalardan goriildiigii iizere, nepotizm c¢alisanlarin algiladig1 Orgiitsel
adaletin azalmasma neden olmaktadir. Ancak nepotizmin ise alma, islem ve terfi

boyutlarinin orgiitsel adalet tizerindeki etkisi aragtirmalara gore farklilik gostermektedir.

Sonug olarak; ¢alisanlar orgiit i¢inde haksiz muamele veya kayirmacilifa maruz
kaldiklarinda orgiitsel adalet algilarinin zayifladigini ve is tatmini ile glivenin azaldigini
gdsteren bircok ¢alisma bulunmaktadir. islem adaleti, calisanlarin yoneticilerinin tarafsiz
ve dogru bilgiye dayali kararlar almasiyla saglanir. Ancak nepotizm gibi kayirmaci
uygulamalar, orgiit icinde adil olma algisini1 zedeler ve ¢alisanlarin orgiite karst olumsuz
tutumlar sergilemelerine yol agabilir. Orgiitsel adalet ve nepotizm arasindaki iliski negatif
olarak bulunmus ve nepotizmin orgiitsel adaleti olumsuz etkiledigi sonucuna varilmstir.
Bu iligki, aile isletmelerinde daha belirgin olabilir, ancak diger isletmelerde de
gbzlemlenebilir. Arastirmalar, isletmelerde nepotizmin azaltilmasi ve orgiitsel adaletin

saglanmas1 gerektigini vurgulamaktadir.

Bu nedenle, nepotizm ve oOrgiitsel adalet arasindaki iligkinin isletmenin aile
isletmesi olup olmamasi veya igletmenin yapisina bagli olarak degisebilecegi

sOylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
KAYIRMACILIK VE ORGUTSEL ADALET iLiSKiSi: TURiZM
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu calismada, Istanbul’daki bes yildizli otellerde, kayirmaciligm calisan
personelin orgiitsel adalet algilar tizerindeki etkisi incelenmistir. Emek yogun bir sektor
olan turizm sektoriinde is goren devir hizinin da yiliksek olmasi nedeniyle isletmelerde
yeni ig goren alim istatistikleri de diger sektorlere nazaran daha yiiksek diizeyde
olmaktadir. Bu sebeple otel isletmelerinde calisan isgorenlerin kayirmacilik ve drgiitsel

adalet algilar1 arasinda negatif bir iliski oldugu varsayilmaktadir.
1.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE SINIRLILIKLARI

Bu caligmanin temel amaci, otel isletmelerinde nepotizmin oOrgiitsel adalet
tizerindeki etkisini anlamaktir. Bu genel amaca ulagmak i¢in asagidaki 6zel amaglar

belirlenmistir:

Otel isletmelerinde nepotizmin yayginligi ve isgorenler arasinda adaletsizlik algisi

yaratma derecesini belirlemek.

Nepotizmin oOrgiitsel adalet algis1 {izerindeki etkilerini analiz etmek ve

1sgorenlerin motivasyonu, baglilig1 ve memnuniyeti tizerindeki etkilerini incelemek.

Nepotizmi etkileyen faktorleri ve bu sorunun ortaya cikmasina neden olan

dinamikleri anlamak.

Isletmelere yonelik stratejik oneriler sunarak, orgiitsel adaletin saglanmasi ve

nepotizm sorununun azaltilmasi konusunda katkida bulunmak.

Mevcut literatiirde, otel isletmelerinde nepotizmin orgiitsel adalet {izerindeki
etkisi konusunda sinirl ¢caligmalar bulunmaktadir. Bu alandaki arastirmalarin ¢cogunlugu
genellikle orgiitsel adaletin farkli boyutlarima odaklanmaktadir, ancak nepotizmin bu
boyutlardaki etkisi daha az incelenmistir. Ayrica, otel isletmeleri i¢in 6zglin stratejiler ve
¢Oziimler sunan arastirmalar da kisithdir. Bu tez ¢alismasi, otel isletmelerinde nepotizmin
orgiitsel adalet iizerindeki etkisini daha kapsamli bir sekilde inceleyerek, literatiirdeki bu

eksiklikleri gidermeye yonelik bir katki sunacaktir.
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Calisma evrenine erismenin zorlugu diisiiniilerek, zaman ve maliyet faktorleri
dikkate alinmis ve smirli sayida calisanin katilimiyla arastirma gerceklestirilmistir.
Calismada kullanilan “Kayirmacilik Olgegi” ve “Orgiitsel Adalet Olgegi” nin daha dnce
yapilan arastirmalarda kullanildig1 ve bu o6l¢eklerin mevcut durumda yeterli diizeyde

Olctim sagladigi varsayilmaktadir.

Ayrica, Olceklerde yer alan maddelerin katilimecilar tarafindan farkl
degerlendirilebilecek diizeyde oldugu varsayilmaktadir. Bu, katilimcilarin maddeler
arasindaki farklar1 ayirt edebilecekleri ve kendi gercek durumlarini dogru bir sekilde

yansitabilecekleri anlamina geldigi varsayilmaktadir.

Kullanilan o6lgeklerin ¢aligmanin konusuyla ilgili tim detaylar1 kapsadigi
varsayllmaktadir. Bu o6lcekler, arastirmanin amacia uygun olarak kayirmacilik ve

orgiitsel adalet algilarin1 6l¢gmek i¢in kullanilmastir.

Olgeklerin uygulanmasi sirasinda, katilimeilarin gergek durumlarini yansitan
cevaplar verecekleri varsayilmaktadir. Bu, katilimcilarin objektif ve diiriist cevaplar

vererek arastirmanin sonuglarinin giivenilirligini artirmalar1 beklenmektedir.

Isletmelerin kayirmacilik konusuna iliskin olumsuz algilarindan dolay: arastirma
yapilan igletme sayist sinirli olmustur. Bu nedenle ¢alismanin bulgularinin genelleme
yapilabilmesi miimkiin olmamaktadir. Gelecekteki arastirmalarin siirliligi dikkate

alarak daha genis Ol¢ekte bir arastirma yapmasi onerilmektedir.
1.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde, arastirmanin yontemi detayli bir sekilde agiklanmaktadir. Evren ve
orneklem se¢imi ile veri toplama siireci, arastirma kapsaminda belirlenen yontemlerle
aciklanmaktadir. Ayrica, elde edilen verilerin analizi bu bolimde detayli olarak

sunulmustur.

Tiirkiye'de faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisanlar, bu
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin kapsamli bir alana yayilmasi ve
evrenin tamamina ulagmanin zorlugu nedeniyle, zaman, maliyet ve erisilebilirlik gibi
faktorleri géz dniinde bulundurarak evrenden 6rneklem alma ydntemi tercih edilmistir.
Orneklem segimi yaparken, segilen 6rnegin hedef kitlenin &zelliklerini yansitmasi ve
maliyetinin diisiik olmasi gibi unsurlara 6zellikle dikkat edilmelidir. Ayn1 zamanda,
dogru bir oOrneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi, elde edilen sonuglarin evrene

genellestirilebilmesini saglar. Orneklem biiyiikliigiinii belirleme siirecinde, evrenin
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hacmi, evrenin homojen veya heterojen olusu, degiskenlerin nitel veya nicel 6zelliklere
sahip olmas1 ve degiskenlere ait grup sayisi gibi birgok faktor etkili olabilir. Bu nedenle,
orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi agsamasinda bu faktorlerin dikkate alinmasi

onemlidir (Ural ve Kilig, 2018: 41).

Orneklem  biiyiikliigiiniin  belirlenmesinde ~kolayda 6rnekleme ydntemi
kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi, bir arastirmada evreni temsil etmek amaciyla
kullanilan bir olasilikli olmayan Ornekleme yontemidir. S6z konusu yoOntem,
arastirmacilarin yeterli zamana ve kaynaga sahip olmadiklar1 durumlarda kullanilan bir
ornekleme yontemidir. Bu yontemde, 6rnekleme islemi belirli bir 6rnekleme gercevesi
altinda kolaylikla ulasilabilecek bireylerden veya birimlerden bir alt kiime segerek

gerceklestirilir (Ural ve Kilig, 2018: 35).

Evrenin temsilinde minimum 6rneklem biiyikligiiniin hesaplanmasinda Sekaran
(2003) tarafindan nicel aragtirmalar ve sinirsiz evrenler (N>10.000) i¢in Onerilen ve

asagida yer alan formiil kullanilmistir.
n=s2.Zao2/ d2

Yukaridaki formiilde yer alan parametreler icin; evren ve drneklem ortalamasi
arasinda hata degeri olan etki biiyiikligii d=0,10, anlamlilik diizeyi 0=0,05’e karslilik
gelen teorik deger Z0,05=1,96 ve standart sapma degeri s=1 olarak alinmistir. Buna gore
minimum 6rneklem biiyiikliigii 384 olarak bulunmustur. Diger bir degisle Istanbul’da yer

alan bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 384 calisana ulasmak gerekmektedir.
1.3. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmada, konaklama isletmelerinde kayirmacilik ve Orgiitsel adalet
konulariyla ilgili ulusal ve uluslararas: literatiir dikkate alinarak kuramsal bir ¢erceve
olusturulmustur. S6z konusu kuramsal ¢er¢eve kapsaminda veri toplama yontemi olarak
anket teknigi kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan anket ti¢ boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde, bir bes yildizli otel isletmesinde calisan personellerin demografik
ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu) ve kisisel 6zellikleri (¢alistiklar
departman, departmanda c¢alisma siiresi) hakkinda bilgi edinmek icin kapali uglu sorular
kullanilmistir. Ikinci béliimde konaklama isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin Nepotizm
algilarinin tespite yonelik, Asunakutlu ve Aver (2010:102) ile Biite ve Tekarslan (2010:
10-11)'in, Abdalla vd. (1998:564-566)'m Ford ve McLaughlin (1985: 57-61)'den

esinlenerek hazirladig1 anketlerden derlenmistir ve toplam 14 ifadeden olusan bir 6lgek
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kullanilmistir. Nepotizmin yaratti§1 nepotizm algisinin tespitine yonelik bu ankette 3

farkli nepotizm boyutu ele alinmistir.

Ucgiincii béliimde ise isgdrenlerin orgiitsel adelet algilarini tespit etmek igin, Isbasi
(2010: 101)'in daha once yiiksek lisans tezinde kullanmis oldugu, Niehoff ve Moorman
(1993), Moorman (1991) ile Folger ve Konovsky (1989) gelistirdigi 6lgeklerden alarak
hazirladig1 orgiitsel adalet 6lgegi kullanilmis olup toplam 20 sorudan olusmaktadir. Bu
Olcek, islemsel adalet, dagitim adaleti ve kisileraras1 adalet olmak {iizere ii¢ adalet

boyuttan olugmaktadir.

Anketlerde kullanilan ifadelerin giivenilirli§i daha 6nce bu anketleri kullanan
aragtirmacilar tarafindan test edilmesine ragmen, tekrar gilivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve nepotizm algisinin tespitine yonelik anketin giivenirligi Cronbach Alpha 0,93
olarak saptanirken, orgiitsel adalet algisinin tespitine yonelik anketin giivenilirligi
Cronbach Alpha 0,90 olarak bulunmustur. Anketlerde 5'li Likert tipi 6lgek kullaniimistir.
Olgekte yer alan katilma diizeyleri, kesinlikle katilmiyorum=l, kismen katilmiyorum=2,

kararsizim=3, kismen katiliyorum=4, kesinlikle katiliyorum=5 degerleri ile belirtilmistir.

Calismanin veri toplama siirecinde, dncelikle Istanbul’da 126 (Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi, 2019) adet turizm isletme belgeli bes yildizli otel isletmesi oldugu tespit
edilmigtir. Tim bes yildizli otel isletmesi yoOneticilerine arastirma kapsaminda
bilgilendirici e-posta atilmig ve ¢aligmaya katilim saglamalar talep edilmistir. Ancak
farkli ¢ekinceler sebebiyle otel yoneticilerinin biiyiik bir cogunlugu isgdrenler iizerinde
calisma yapilmasmma miisaade etmemistir. Toplamda sadece 6 otel ydneticisi
calisanlarinin aragtirmaya katilmasina miisaade etmistir. Bu kapsamda s6z konusu
otellerde bine yakin calisgan oldugu tespit edilmis olup toplamda 1000 adet anket
hazirlanmistir. 2019 Mayis- Haziran aylarinda oteller ziyaret edilmis olup ziyaretler
sonucunda 482 anket toplanmistir. Toplanan anketler minimum 6rneklem biiytikligi
sayist gerekliligini saglamistir. Hatali ve eksik doldurma sebebiyle 58 anket kapsam dis1

birakilmis olup 424 anket degerlendirme kapsamina alinmistir.
1.4. ARASTIRMANIN TEMEL PROBLEMI VE HIPOTEZLERI

Arastirmamizin temel problemi, Orgiitlerde nepotizm ve orgiitsel adalet algisi

arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini saptamaktir.
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Sekil 6. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel

Kayirmacihk

H1 Adalet

islem
Kayirmacihg Hla

!

ise alma Orgiutsel Adalet

Kayirmacihgi

Terfi
Kayirmacihig:

Arastirmanin ana problemini yanitlamak amaciyla asagidaki hipotezler

kurulmustur:

H1: Cahsanlarin kayirmacilik algilar1 orgiitsel adalet algilarin1 anlamh ve

negatif yordamaktadir.

Hla: Calisanlarin terfide kayirmacilik algilari 6rgiitsel adalet algilarini anlamli

ve negatif yordamaktadir.

H1b: Calisanlarin ise alma kayirmacihii algilar 6rgiitsel adalet algilarini anlamli

ve negatif yordamaktadir.

Hlc: Calisanlarin islem kayirmacihigi algilan orgiitsel adalet algilarini anlamli ve

negatif yordamaktadir.

H2 Cabhsanlarin kaymrmacihk algillarn1 demografik ozelliklerine gore

farkhlagsmaktadir.

H3 Calsanlarin orgiitsel adalet algilar1 demografik ozelliklerine gore
farkhlagsmaktadir.

1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Katilimcilar arastirmada kullanilan anketlere dogru cevap verdikleri kabul

edilmektedir.

Anketlerin, isgorenlerin kayirmacilik ve orgiitsel adalet iliskisini 6lgebilecek

nitelikte oldugu varsayilir.
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Tablo 1. Normallik Testi Sonuglari

Boyutlar Skewness | Kurtosis
= Terfi -,500 -,651
N -

'*§_ Ise Alma -,821 -,123
Z | islem -,204 -,819
- Islemsel -,320 -,138
< | Adalet

o

< | Dagitim -, 725 -,331
2 Adalet

5

20 | Etkilesim -,480 -,504
© | Adaleti

¢ Degiskenlerin tamami normal dagilima sahip olmalidir. Bu baglamda normallik
analizleri yapilmis olup veriler Tablo 1°de verilmistir. Buna gbre ¢calismada elde edilen

veriler normal dagilim gdsterdigi gozlenmis olup ikinci dnkosul saglanmustir.
1.6. ANALIZ YONTEMLERI

Arastirma kapsaminda toplanan tiim veriler, IBM SPSS 20.0 (Statistical Packages
for Social Sciences) programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizler kapsaminda, bes
yildizli otellerde ¢alisan personelin bireysel 6zelliklerini belirlemek amaciyla olusturulan
sorulara verilen cevaplarin dagilimi frekans ve ylizde yoOntemleriyle gosterilmistir.
Arastirmada kullanilan "Nepotizm" ve "Orgiitsel adalet" o6lgekleri, yaygin olarak
literatiirde kullanilan ve gegerlik ile giivenirlik testlerinden ge¢mis Olgeklerdir. Bu
calismada, s6z konusu oOlgeklere faktdr analizi uygulanarak boyutlarinin literatiirdeki
tanimlarina uygun olup olmadigi tekrar incelenmistir. Ayrica, Olgeklerin giivenirlik
diizeyini belirlemek igin Cronbach Alfa katsayisi kullanilmis olup bu veriler, ilgili
boliimlerde sunulmustur.

Bu ¢alismada, katilimcilarin goriislerine dayanarak nepotizm 6lgegi ve boyutlari,
orgiitsel adalet Olcegi ve boyutlar1 tanitici istatistiklerle (yiizde, aritmetik ortalama,
standart sapma) agiklanmistir. Ayrica, bu degiskenlerin ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerine
gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek icin parametrik testlerden (bagimsiz
orneklemler i¢in t-testi ve tek yonlii varyans analizi) yararlanilmistir. Parametrik testlerin
kullanilabilmesi i¢in bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Bu kosullar arasinda
verilerin sayisal olmasi, verilerin normal dagilim gdstermesi, 0rneklem birimlerinin
evrenden rastgele secilmesi, rneklem biiyiikliigliniin 10'dan biiyiik olmas1 ve varyansin

homojen olmasi yer almaktadir (Ural ve Kilig, 2018: 74-75)
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Calismada kullanilan veri seti incelendiginde, verilerin normal dagilim gosterdigi,
varyans homojenliginin saglandigi ve yeterli orneklem biiyiikligiine sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle, parametrik testlerden faydalanilmistir. Calisma, bes yildizli otel
isletmelerindeki ¢alisanlarin nepotizm ve orglitsel adalet algilarinin cinsiyet ve medeni
duruma gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu amagla,
cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore gruplandirilmis bagimsiz 6rneklem t-testi
kullanilmistir. Diger yandan, bu degiskenlerin diger bireysel 6zelliklere (yas, egitim
durumu, c¢alisilan departman, isletmede calistigi yil, akrabalik iliskisi) gore
karsilagtirilmas1 gerektiginde ise, birden fazla grup oldugu i¢in tek yonlii varyans analizi
(One way ANOVA) yontemi kullanilmastir.

Calismanin bir pargasi olarak, nepotizim algilar1 ile Orgiitsel adalet algilari
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Veriler normal dagilim
gostermesi sebebiyle Pearson Korelasyon Katsayist hesaplanmistir. Korelasyon katsayisi
(r), iki degisken arasindaki iligkinin istatistiksel olarak yorumlanmasina yardimci olur.
Korelasyon katsayisi, "-1" ile "+1" arasinda degisen bir degere sahiptir. Korelasyon
analizinde katsayinin temel aldigi olgiit, iki degiskenin birlikte ne kadar degistigini
gosteren kovaryanstan gelir. Pozitif kovaryans, bir degiskenin ortalamadan saparken
diger degiskenin aym1 yonde sapmasmi gosterir. Ote yandan, negatif kovaryans bir
degiskenin ortalamadan saparken digerinin azaldigini gosterir. Korelasyon katsayilar
ayn1 zamanda degiskenler arasindaki iligskinin diizeyine dair bilgi saglar. Bir korelasyon
katsayisinin 0 ile 0,29 arasinda olmasi, degiskenler arasinda "zay1f" bir iligkinin oldugunu
gosterir. Katsayimin 0,30 ile 0,64 arasinda olmasi "orta", 0,65 ile 0,84 arasinda olmasi
"yiiksek" ve 0,85 ile 1 arasinda olmasi ise "¢ok yiiksek" diizeyde bir iliskinin oldugunu
ifade etmektedir (Ural ve Kilig 2018: 232).

Isgorenlerin nepotizm algilarnin orgiitsel adalet algilari {izerinde etkisi olup
olmadig1 regresyon analizi yontemiyle test edilmistir. Regresyon analizi bir bagimsiz
degiskeninden (tahmin degiskeni) veya birka¢ bagimsiz degiskenden bir sonug
degiskenini tahmin etmenin yoludur (Field, 2009: 198). S6z konusu analiz i¢in basit
dogrusal regresyon yontemi kullanilmis olup, Basit dogrusal regresyon analizinde bir
bagimli ve bir bagimsiz degisken arasindaki iliski matematiksel bir model ile
aciklanmaktadir (Alpar, 2003: 265).
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2. ARASTIRMA VERILERININ ANALiZi VE BULGULAR

Analizde "SPSS (Statistical Package For Social Sciences for Windows)
kullanilmistir. Bu programdan yaralanilarak aritmetik ortalamalar saptanmis,

korelasyon, regresyon ve giivenilirlik analizi testleri yapilmustir.

Tablo 2. Nepotizm Algisma Iliskin Faktor Analizi Sonuclari

Varyansi
Agiklama
Oram

Faktor
Yiki

Eigen | Cronbach’s

Faktorler ve Degiskenler value Alpha

Faktor 1: Terfide Kayirmacilik
N4-Bu isletmede igsletme yoneticilerinin 0,769
tanidiklarmin terfi etmesinin daha kolay oldugunu

distiniiyorum.

N3-Bu isletmede c¢alisanlarin terfi ettirilmesinde 0,769
akrabalik ve yakilik iliskileri 6ncelikle dikkate
alinur.

N5- Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, 0,749 %41,449 4,974 84,8

isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktdrler 6n
planda tutulmaktadir.

N2-Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim,| 0,746
isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine
gecemenm.

N1-Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, | 0,721
beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Faktor 2: Islem Kayirmaciligt

N13-Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi 0,800
olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar.

N14-Bu isletmeye eleman aliminda yonetim 0,769 %12.202 1.464 75.8
kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukga
onemlidir.

N12-Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 0,709
oncelik verilmektedir.

Faktor 3: Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik

N9-Bu isletmede yoneticilerin tanidigt olan 0,814
kisilerden g¢ekinirim.

N8-Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten 0,654
¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukga zor %9.679 1161 70.9
oldugunu diisiintiyorum.

N10-Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin 0,580
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
N11-Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara 0,562
devredilmektedir.

Toplam %63,330 86,5

1-Kesinlikle Katilmiyorum...................... 5-Kesinlikle Katiliyorum
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Yapilan analizler sonucunda nepotizm OGlgeginin genel giivenilirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) ise 0,865 (%86,5) olarak hesaplanmistir. Faktdr Analizi sonuglarina
gore nepotizm ile ilgili ifadelerin toplam varyansin 0,63330°’unun (%63,330) aciklayan
tic boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Nepotizm 6lgeginin birinci boyutu olan terfide
kayirmacilik boyutu toplam varyansin %41,449’unu, ikinci boyut olan islem
kayirmaciliginin boyutu ise toplam varyansin %12,202’sini, iigiincii boyut olan ise alma

kayirmaciliginin boyutu ise %9,679 unu agiklamaktadir.

Bartlett’s Testi sonucu Faktor Analizinin uygulanabilecegini ortaya koymustur
(X?=2153,249; p=0,000<0,001). Ayrica hesaplanan Kaiser-Meyer- Olkin degeri
(KMO=0,835) drneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir. Faktor analizi
sonucu elde edilen faktdr yapisinin, orijinal Olgeginin faktor yapisiyla Ortlistigii

goriilmektedir.

Bu sonuglar nepotizm 6l¢eginin giivenilir ve gegerli bir 6lgme araci oldugunu
gostermektedir. Ayrica faktor analizi sonucunda elde edilen ti¢ boyutlu yapi, nepotizm
kavramini farkli boyutlariyla ele alan bir 6l¢ek oldugunu ortaya koymaktadir. Terfide
kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma kayirmaciligi boyutlari, nepotizmin farkli
yonlerini 6lgmektedir. Bu bulgular, yoneticilerin ve arastirmacilarin nepotizm ile ilgili
yapilan calismalarda bu 6lcegi kullanabileceklerini ve sonuglarina giivenebileceklerini

gostermektedir.

Yapilan analizler sonucunda Orgiitsel adalet dlgeklerinin genel giivenilirlik
katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,893 (%89) olarak hesaplanmistir. Faktor Analizi
sonuglarma gore Orgiitsel adalet ile ilgili ifadelerin toplam varyansin 0,60962’sinin
(%60,962) aciklayan ii¢ boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Orgiitsel adalet 5lgeginin
birinci boyutu olan islemsel adalet boyutu toplam varyansin %9,496’sin1 ikinci boyut
olan dagitimsal adalet boyutu ise toplam varyansin %10,454’1inii {i¢iincli boyut olan ise

etkilesimsel adalet boyutu ise %41.012’sini agiklamaktadir.

Bu sonuglar orgiitsel adalet 6lgeginin 1yi bir i¢ tutarlilik (reliability) ve gecerlik
(validity) gosterdigini gdstermektedir. Orgiitsel adalet kavraminin farkli boyutlarini
Olecmek i¢in tasarlanan dlgek, islemsel adalet, dagitimsal adalet ve ise etkilesimsel adalet
boyutlarina ayrilmaktadir. Faktor analizi sonuglarina gore, ise etkilesimsel adalet boyutu
orgiitsel adalet kavramini agiklamada en 6nemli faktordiir ve toplam varyansin biiyiik bir

boliimiini  aciklamaktadir. Bu sonuglar, isgorenlerin isletmedeki etkilesimleri,
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davraniglar1 ve siireclerin Orgiitsel adalet algisini belirlemede en Onemli faktorler

oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. Orgiitsel Adalet Algisina Iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor Varyansi Eigen Cronbach’s
Faktorler ve Degiskenler e Aciklama g Alpha
Yk value
Orani
Faktor 1: Islemsel Adalet
A4- Bu siiregler 6nyargilardan uzak uygulaniyor mu? 0,831

A3- Bu siiregler tutarl bir sekilde uygulaniyor mu? 0,826 %9,4% | 1424 0,681

A2- Bu siiregler esnasinda elde edilen kazanimlar

.. 7. 0,544
uizerinde etkiniz var midir?

Faktor 2: Dagitimsal Adalet

A8- Elde ettiginiz kazanimlar isteki ¢abanizi yansitir m1? 0,822

A10- Elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiy1

ansitir mi? v
y : % 10,454 | 1,568 | 0,709
A9- Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun

0,742
mudur?
All- Elde ettiginiz kazanimlar géstermis oldugunuz 0.650
performansa uygun mudur? '
Faktor 3: Etkilesimsel Adalet
A18- Siireglere yonelik agiklamalart mantikli midir? 0,813
A-17 Siiregleri biitiiniiyle agiklar mi1? 0,795
A19- Siireglere yonelik ayrintilart zamaninda aktarir mi1? 0,790

A20- Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden

konusur mu? 0,698 |%41,012 |6,152 | 0,883

Al2- Size nazik davranir mi1? 0,631
A16- Sizinle olan diyaloglarinda samimi midir? 0,603
A15- Size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir mi? 0,588
Al4- Size saygili davranir m1? 0,569
Toplam %60,962 0,893
1-Kesinlikle Katilmiyorum...................... 5-Kesinlikle Katiliyorum

Bartlett’s Testi sonucu faktor analizinin uygulanabilecegini ortaya koymustur
(X2=2956,524; p=0,000<0,001). Bartlett’s Testi, faktor analizinde kullanilan verilerin
birlikte degistigine dair istatistiksel bir kanit sunar. Bu testin sonucuna gore, verilerin

birlikte degistigi goriilmiistiir ve bu da faktor analizinin uygulanabilecegini gosterir.
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Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ise faktor analizindeki degiskenler arasindaki
korelasyonun uygunlugunu 6lgen bir istatistiksel yontemdir. KMO degeri, verilerin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini belirlemede kullanilir. KMO degeri O ile 1 arasinda
bir deger alir. 1'e yakin olan KMO degeri, faktor analizi i¢in uygunlugu gosterir. Bu
durumda hesaplanan KMO degeri 0,859 oldugundan, orneklemin faktor analizi igin

yeterli oldugu sonucuna varilabilir.

2.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Calismanin bu bdliimiinde uygulama kapsaminda Calismaya dahil edilen
konaklama igletmelerindeki isgdrenlerin demografik 6zelliklerine iligkin istatistiklere yer
verilmistir. Tablolar olusturulurken, ankete katilanlardan ilgili soruyu cevaplayanlarin
sayilar1 dikkate alinmistir. Olusturulan tablolardaki 6rneklem sayilarindaki farkliliklar

buradan kaynaklanmaktadir.

Tablo 4. Katilimeilarin Cinsiyet Degiskenine Goére Dagilimlart

Gruplar Say1 (f) Yiizde (%)
Kadin 252 59,4
Erkek 172 40,6
Toplam 424 100,0

Tablo 4’teki verilere gore, aragtirmaya katilan 424 kisiden 252’si kadin, 172’si
erkektir. Kadin is gorenler grubun %59,4°1 olustururken erkek isgdrenler ise %40,6’sin1

olusturmaktadir.

Tablo 5. Katilimeilarin Ogrenim Durumlar1 Degiskenine Gore Dagilimlar

Gruplar Say1 (f) Yiizde (%)
ko gretim 8 1,9
Lise 24 5,7
Universite 380 89,6
Lisansiistii 12 2,8
Toplam 424 100,0

Katilimcilarin 6grenim durumlarina gore dagilimlari incelendiginde, arastirmaya
katilanlarin %1,9'u ilkdgretim mezunu, %5,7'si lise mezunu, %89,6's1 iiniversite mezunu

ve %2,8'1 lisansiistii mezunu olarak belirlenmistir. Ilkgretim mezunlarinmn sayis1 8, lise
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mezunlarinin sayisi 24, iiniversite mezunlarinin sayis1 380 ve lisansiistii mezunlarinin

sayist 12 olarak hesaplanmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin Yas Grubu Degiskenine Gore Dagilimlart

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
19 yas ve alt1 236 55,7
20-29 yas aralig 164 38,7
30-39 yas aralig1 12 2,8
40 ve lizeri yas grubu 12 2,8
Toplam 424 100,0

Tablo 6’teki bulgulara gore, Marmara Bolgesi'ndeki bes yildizli konaklama
isletmelerinde calisanlarin yas dagilimi incelendiginde, %55,7'si (236 kisi) 19 yas ve
altindadir. 20-29 yas araligindaki isgorenler %38,7'sini (164 kisi) olustururken, 30-39 yas
araligindaki isgoérenler 12 kisiyle (%2,8) ve 46 yas ve lizeri isgorenler de 12 kisiyle
(%2,8) temsil edilmistir. Bu sonuglar, bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin

biiylik cogunlugunun geng niifus tarafindan olusturuldugunu gostermektedir.

Tablo 7. Katilimcilarin Mevcut Isletmedeki Gérev Siiresi Degiskenine Gore

Dagilimlari
Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
1 ve alt1 y1l 208 49,1
2-5 yil 184 43,4
6-9 yil 16 3,8
10-13 yil 8 19
14 ve lizeri y1l 8 1,9
Toplam 424 100

Tablo 7’ye gore bulunduklart isletmedeki toplam hizmet siiresi 1 y1l ve alt1 olan
208 kisi ile %49,1’lik bir oranla grubun biiylik cogunlugunu temsil etmektedir. Bunu
%43,4 (184 kisi) ile 2-5 y1l aras1 ¢alisanlar izlemektedir.
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Tablo 8. Katilimcilarin Calistiklar1 Departmanlara Gore Dagilimlart

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
F&B 188 44,3
Kat Hizmetleri 40 9,4
Onburo 76 17,9
Giivenlik 8 1,9
Diger 112 26,4
Total 424 100,0

Tablo 8’e¢ gore katilimcilarin galistiklart departmanlar incelendiginde F&B
departmaninda ¢alisan katilimcilar 188 ile %44,3’linii kat hizmetleri 40 ile %9,4’{inii,
onbiiro 76 ile %17,9’unu, giivenlik 8 ile 1,9’unu diger departmanlar 112 ile %26, linili

olusturmaktadir.

Tablo 9. Katilimcilarin Sirket sahibine veya Yo6neticiye Yakinligi ile ilgili

Degiskenine Gore Dagilimlari

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
Baba- Anne 12 2,8
Yegen 4 9
Diger 52 12,3
Kuzen 16 3,8
Diiniir yakinlhig 8 19
Yakini degilim 324 76,4
Eniste 8 19
Total 424 100,0

Tablo 9’daki katilimcilarin sirket sahibine veya yoneticiye yakinlik degiskenine
gore dagilimlan incelendiginde, calisanlarin ¢ogunlugunun (%76, yani 324 kisi) bu
kisilere yakin olmadig1 goriilmiistiir. %12,3"iniin (52 kisi) ise "Diger" kategorisinde yer
aldig1 belirlenmistir. Geri kalan isgdrenlerin (48 kisi) ise isletme sahibi veya yoneticisiyle

(yegen, kuzen, diiniir yakinlig1 ve eniste gibi) bir yakinlig1 oldugu saptanmustir.
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Tablo 10.

Gore Dagilimlar

Katilimcilarin Calistiklar: isletmelerin Faaliyet Siiresi ile ilgili Degiskenine

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)

Bir yildan az 8 1,9

1-5yil 128 30,2
6-10 y1l 132 31,1
11-15y1l 28 6,6

16-20 y1l 56 13,2
20 yildan fazla 12 17,0
Total 424 100,0

Tablo 10°da katilimeilarin galistiklari isletmelerin faaliyet siiresi ile ilgili
degiskenine gore dagilimlar incelendiginde; katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu
(132 kisi) 6-10 y1l siire faaliyet gosteren igletmelerde calisirken, ikinci sirada (128
kisi) 1-5 yil siire faaliyet gosteren isletmeler yer almaktadir.

Tablo 11. Katilimcilarin Calistiklari isletmelerdeki Toplam Calisan Sayist ile ilgili
Degiskenine Gore Dagilimlari

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
76-100 kisi 176 41,5
10-150 kisi 56 13,2
151-200 kisi 64 151
201-250 kisi 32 7,5
250’den fazla 96 22,6
Total 424 100,0

Tablo 11°e gore katilimcilarinin bityiik bir gogunlugu (176 kisi) 76 ve 100 is
gorene sahip isletmelerde ¢alistiklar1 goriilmektedir. Bunu 250°den fazla is gorene

sahip isletmeler izlemektedir ve bu isletmelerde de 96 is goren ¢alismaya katilmistir.

2.2. KATILIMCILARIN ISLETMELERDEKI NEPOTIZM ALGISINA YONELIK
BULGULARI

Bu boliimde arastirmanin uygulamaya tabi tutulan otel calisanlarinin

nepotizmin alt boyutlarina yonelik bulgularina yer verilmistir. Tablo 12’e gore;
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Tablo 12. Nepotizm Olgegine Iliskin Istatistikler

Standart
Faktorler ve Degiskenler Ortalama
Sapma
Faktor 1: Terfide Kayirmacilik
N4-Bu igletmede igletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin 3,38 1,43
daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.
N1-Bu isletmede caligsanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 3,38 1,45
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
N3-Bu isletmede ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik 3,32 1,41
iligkileri 6ncelikle dikkate alinir.
N5- Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi 3,13 1,3
nitelikler disindaki faktoérler 6n planda tutulmaktadir.
N2-Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme 3,00 1,44
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem.
Faktor 2: Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik
N14-Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan 3,91 1,26
kisilerin referansi oldukga dnemlidir.
N12-Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir. 3,60 1,35
N13-Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im siirecinde 3,59 1,33
zorlanmazlar.
Faktor 3: Islem Kayirmacilig:
N10-Bu isletmede tanidigi olanlar igletmenin kaynaklarindan daha 3,52 1,41
kolay yararlanmaktadir.
N8-Bu igletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya 3,33 1,48
onlara ceza vermenin oldukga zor oldugunu diisliniiyorum.
N11-Bu isletmede yetki dncelikle tanidiklara devredilmektedir. 3,18 1,41
N9-Bu igletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim. 2,60 1,51

Nepotizm, is yerinde kayirmacilik olarak da bilinen bir uygulamadir ve bir kiginin

ise alinmasi, terfi ettirilmesi veya diger faydalar1 elde etmesi, kisinin yakinlik veya

akrabalik iliskilerine dayalidir. Bu durum, is yerinde adaletsizlige, orgiitsel adaletsizlige

ve ig gorenlerin motivasyonunu ve bagliligini azaltabilir.

Nepotizm Olcegindeki terfide kayirmacilik boyutunda en yiiksek ortalamaya

(3,38) sahip ifadelere gore; is gorenler, yoneticiler ile tanidiklar1 olan diger is gorenlerin
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terfi ettirilmesinin daha fazla oldugunu ve terfilerinde bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin
ikinci planda kaldigini ifade etmektedirler. Bunun yaninda is gorenler 3,32 ortalama ile
calistiklari isletmelerdeki kademe ilerlemesinde akrabalik ve yakinlik iliskilerinin 6nemli
oldugunu, is taniminda olan sorumluluklara sahip olmayan kisilerin tanidik veya aile
iliskileri sayesinde daha hizli ilerlediklerini ifade etmektedirler. Is gdrenler basarili
olsalar dahi yakimi olan kisilerin Oniine gecemeyeceklerini diisiinmektedirler. Bu
algilamanin isletme biinyesinde c¢alisan iggérenler arasinda kariyer ilerleme baglaminda
karamsarlhiga diistiikleri sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum, isgoérenlerin terfi
ettirilmesinde akrabalik ya da yakinlik gibi isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorlerin

On planda tutuldugu anlamina gelmektedir.

Verilen bilgiye gore, is gorenlerin kayirmacilik boyutuna iligkin algilar1 oldukga
yiiksek ve olumsuzdur. Is gorenler, terfilerde bilgi, beceri ve kabiliyetlerin degil,
yoneticiler ile tanidiklar1 olan diger is gorenlerin terfi ettirilmesinin daha fazla oldugunu
diisiinmektedirler. Ayrica, akrabalik veya yakinlik iligkilerinin kademe ilerlemesinde
onemli bir faktor oldugunu diistinmektedirler. Bu algilar, is gérenlerin is yerindeki kariyer
ilerlemesi  konusunda umutsuz ve karamsar hissetmelerine neden olabilir ve

motivasyonlarini azaltabilir.

Isverenlerin kayirmacilik uygulamalarina kars1 koymalari, is yerindeki adaleti ve
seffaflig1 artirmalar1 ve is gorenlerin kariyerlerinde objektif ve adil bir degerlendirme
yapmalar1 gerekmektedir. Bu, is yerindeki calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini
artiracak, isletmenin performansini iyilestirecek ve daha adil bir g¢alisma ortami

yaratacaktir.

Ise alma kayirmacihigi faktdriinde ise terfide yiikselmedeki gibi; is gorenler
isletmeye eleman aliminda yonetimin referansinin yiiksek oldugunu (3,91) ve referansi
olan kisilerin ise alimda oncelige (3,60) sahip olduklarini ifade etmektedirler. Ayrica
eleman aliminda tamdigi olan adaylarin ise alinmalarinda zorlamadiklarini
diisiinmektedirler. Ozetle arastirmaya katilan isgdrenler c¢alistiklar isletmelerde ise
aliminda nepotizmin 6nemli oldugunu ifade etmektedirler. Bu bulgular ise alimlarda

nepotizmin varligini ortaya koymaktadir.

Ise alimda referanslarin ve tamdiklarin dncelikli olarak tercih edilmesi, ise alimda
objektif kriterlerin yerine kisisel iligkilerin dikkate alinmasi anlamina gelir. Bu durum,
isletmenin verimliligini ve iggérenlerin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Ayrica, ise

alimda yetenek ve becerilere bakilmamasi, isletmenin nitelikli personel kaynagina
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erisimini engelleyebilir ve uzun vadede isletmenin rekabet giiciinii zayiflatir. Dolayisiyla,
isletmelerin ise alimda adaylarin yetenekleri, becerileri ve deneyimleri gibi objektif
kriterlere gore degerlendirmeleri gerekmektedir. Bu sekilde, isletmeler daha nitelikli

isgorenlerle galisabilir ve igsgdrenlerin adalet ve memnuniyet algis arttirilabilir.

Islem kayirmaciligi faktdriinde ise katilimcilar isletmedeki kaynaklarin isletmede
tanidig1 olanlarin kisiler arasinda paylasildigini ve kendilerinin isletme kaynaklarindan
digerleri kadar kolay yararlanamadiklarin1 ifade etmektedirler. Bununla birlikte yakini
olan kisilerin olumsuz durumlarda kolay kolay ceza almadiklarini ve ceza alsalar dahi
affedilebilecegini ifade etmektedirler. Ayrica tanidig1 olan kisilerin isten ¢ikarilmalarini
zor oldugunu diisiinmektedirler. Arastirmaya katilan isgorenler yetkinin Oncelikle
tanidiklar olanlara verildigini diisiiniirken tanidig1 olan kisilerden ¢ekinmediklerini de
ifade etmektedirler. Sonug olarak arastirma kapsamindaki igletmelerde gorev alip anket
uygulama agamasinda ¢alismaya goniillii olarak katilan is gorenler, ise alimindan, yetki
dagitimina ve terfi ettirilmesinde tanidiklar1 olan kisilerin oncelige sahip olduklarim

diisiinmektedir. Bu da nepotizm varliginin somut 6rnegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Anket sonuclarma gore isletmelerde nepotizmin varligina dair ciddi bir algi
mevcut. Is gorenlerin cogunlugu, ise alim, terfi ve yetki dagitiminda tamdik ya da
akrabalik iligkilerinin 6ncelikli oldugunu diisiiniiyor. Bu durum, isletmelerde adil
olmayan uygulamalara ve kariyer firsatlarinin esit dagitilmamasina neden olabilir.
Nepotizmin varligi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini olumsuz etkileyebilir ve
isletmenin uzun vadede basarisin1 da etkileyebilir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlari

arasinda adil ve seffaf bir is kiiltiirii olusturmak i¢in caba gdstermeleri gerekmektedir.

2.3. KATILIMCILARIN ISLETMELERDEKI ORGUTSEL ADALET ALGISINA
YONELIK BULGULARI

Islemsel adalet, bir kurumun karar verme siirecindeki tutarlilik, seffaflik ve
tarafsizlik ilkesidir. Islemsel adalet, kurumun isleyisinde kullanilan prosediirlerin,
yontemlerin ve kararlarin esit, adil ve tarafsiz bir sekilde uygulanmasi anlamina
gelmektedir. Kurumlar ve sirketler gibi diger organizasyonlar da ¢alisanlarinin haklari ve
adaletli iglem gdérmesi icin islemsel adalet prensiplerine uymalidir. Bu, ise alim, terfi,
disiplin ve diger konularda adil ve tutarl kararlarin alinmasi1 anlamina gelir. Bu boliimde
arastirmanin uygulamaya tabi tutulan otel calisanlarinin orgiitsel adalet alt boyutlarina

yonelik bulgularia yer verilmistir.
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Tablo 13. Orgiitsel Adalet Olgegine Iliskin Istatistikler

Standart
Faktorler ve Degiskenler Ortalama
Sapma

Faktor 1: Islemsel Adalet
A2- Bu siirecler esnasinda elde edilen kazanimlar iizerinde etkiniz

3,51 1,16
var midir?
A3- Bu siiregler tutarli bir sekilde uygulantyor mu? 3,34 1,10
Ad4- Bu siirecler 6nyargilardan uzak uygulantyor mu? 3,17 1,14
Faktor 2: Dagitimsal Adalet
A9- Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun mudur? 3,74 1,19
All- Elde ettiginiz kazanimlar gdstermis oldugunuz performansa

3,70 1,34
uygun mudur?
A8- Elde ettiginiz kazanimlar isteki ¢abanizi yansitir m1? 3,59 1,35
Al10- Elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiy1 yansitin
i 3,52 1,31
Faktor 3: Etkilesimsel Adalet
AZ20- Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusur mu? 3,72 1,32
A16- Sizinle olan diyaloglarinda samimi midir? 3,68 1,29
Al2- Size nazik davranir m1? 3,66 1,36
Al4- Size saygili davranir m1? 3,66 1,25
A19- Siireglere yonelik ayrintilar1 zamaninda aktarir mi? 3,62 1,24
A-17 Siiregleri biitiiniiyle aciklar m1? 3,60 1,25
A18- Siireclere yonelik aciklamalart mantikli midir? 3,50 1,26
A15- Size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir mi? 3,17 1,36

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutundaki ifadeler incelendiginde; is gdrenler

isletmelerinde yer alan siireclerin ylriitiillmesinde ve gorev dagitiminda ydneticilerin

tutarli ve 6n yargilardan uzak bir sekilde karar aldiklarini ifade etmektedirler.

Dagitimsal adalet, bir isletmenin/kurumun kaynaklar1 ve varliklarin1 nasil

paylastigina dair bir ilkedir. Bu kavram, bir isletmenin/kurumun maddi kaynaklarin,

firsatlarin ve yararlarin nasil dagitildigina ve kimin ne kadarina sahip olduguna odaklanir.

Dagitimsal adalet, bir¢cok farkli agidan ele alinabilir. Gelir, servet, egitim, saglik ve diger

kaynaklar gibi cesitli alanlarda adaletin saglanmasi hedeflenmektedir. Ornegin, bir

isletmedeki ¢aligsanlar arasinda gelir esitsizligi, dagitimsal adaletin bir konusudur. Bu,

farkli sosyal siniflarin, cinsiyetlerin ve diger gruplarin firsatlara, kaynaklara ve yararlara
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esit bir sekilde erisebilmelerini saglamak i¢in gerekli bir ilkedir. Bu baglamda orgiitsel
adaletin dagitimsal adalet boyutunda yer alan ifadelere iliskin katilimcilarin goriisleri
incelendiginde; is gorenlerin dagitimsal adalet boyutunda hissettikleri adalet diizeyinin
olduk¢a yiiksek oldugunu gdstermektedir. Is gorenlerin kazanimlarinin islerine ve
performanslarina uygun oldugunu ifade etmeleri, onlarin 6diillendirme sisteminin adaletli
olduguna inandiklarin1 gosterir. Ayrica, kazanimlarinin isteki ¢cabalarini ve igletmelerine
yaptiklar1 katkiyr yansittigini - diisiinmeleri, Odiillendirme sisteminin ¢alisanlarin
cabalarim1 ve katkilarini g6z Oniinde bulundurdugunu gostermektedir. Bu bulgular,
isletmenin odiillendirme sisteminin is gorenlerin adil bir sekilde ddiillendirilmesini
sagladigina dair is gorenlerin algisini yansitmaktadir. Bu, ¢alisanlarin memnuniyetini ve
motivasyonunu artirabilir ve dolayisiyla isletmenin performansina da olumlu yonde bir

etki yapabilir.

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunda ise; is gorenlerin yéneticilerinin
davraniglarindan genel olarak memnun olduklarini, ancak haksiz yorum ve elestiri

yoneltme konusunda baz1 endiseleri oldugunu gostermektedir.

Is gorenlerin yoneticilerin bilgi aktarirken herkes tarafindan anlagilir oldugunu,
samimi olduklarini, is gorenlere nazik ve saygili davrandiklarini ifade etmeleri,
yoneticilerin etkilesimsel adaleti sagladigina dair is gérenlerin algisini yansitmaktadir.
Ayrica, yoneticilerin is ile ilgili ayrintilar1 zamaninda aktardiklarini, siirecleri biitiintiyle
acikladiklarin1 ve 1is ile ilgili agiklamalarmin mantikli oldugunu ifade etmeleri, is
gorenlerin yoneticilerinin islerine ve isletmeye dair bilgi ve anlayislarinin yeterli
oldugunu diistindiiklerini gdsterir. Ancak, yoneticilerin i gorenlere haksiz yorum ve
elestiri yonelttigini ifade etmeleri, bazi i gorenlerin yoOneticilerinin davraniglarindan
endise duyduklarin1 gostermektedir. Bu durum, yoneticilerin is gorenlerle iliskilerinin
eksik oldugu veya is gorenlere karsi adil davranmadigi algisina neden olabilir. Bu
sonuclar, yoneticilerin etkilesimsel adalet boyutunda gosterdikleri davranislarin, is
gorenlerin algisina gore 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin
is gorenleri ile iliskilerinde adil, saygili ve samimi olmalari, isletmenin performansina

olumlu bir etki yapabilir ve is gérenlerin memnuniyetini ve motivasyonunu artirabilir.

79



2.4. KATILIMCILARIN NEPOTIZM VE ORGUTSEL ADALET ALGISINA
ILISKIN GORUSLERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE
KARSILASTIRILMASI

Arastirmanin bu bdliimiinde isgorenlerin nepotizm ve Orgiitsel adalet algisina
iliskin gorislerinin  demografik o6zelliklerine gore karsilastirilmasi i¢in yapilan

Independent-Samples T Test ve One-Way Anova test sonuglarina yer verilmistir.

2.4.1. Katihmeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algisina Iliskin Gériislerinin

Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Asagida tablo 13’te katilimcilarin nepotizm ve Orgiitsel adalet algisina iliskin
goriislerinin cinsiyetlere gore anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla
yapilan Independent-Samples t-Testi sonucu yer almaktadir.

Tablo 14. Katilimeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarmin Cinsiyetlere Gore
Karsilastirilmasia Ait Independent-Samples t-Testi Sonucu

Degisken Cinsiyet n Ort. " df t p
Kadin 252 3,34 0,94
Nepotizm 422 1,008 (0,314
Erkek 172 3,25 0,80
Orgiitsel Kadin 252 3,62 0,75
422 2,341 (0,020%
Adalet Erkek 172 3,44 0,85
*(p<0,05)

Tablo 14’teki bulgulara gore, katilimeilarin nepotizm algisina iligkin goriislerinin
cinsiyetlere gore karsilastiriimasi Independent-Samples t-Testi ile incelenmistir. Yapilan
analiz sonucunda, kadinlar ve erkekler arasinda nepotizm algis1 agisindan anlamli bir fark
bulunmamistir. Ote yandan, ayn1 katilimcilarin 6rgiitsel adalet algisina iliskin goriisleri
de cinsiyetlere gore karsilastirilmistir. Bu analizin sonucuna gore, kadinlarin ve
erkeklerin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. P degeri 0,020
olan bu sonug, istatistiksel olarak anlamli kabul edilir ve kadinlarin ve erkeklerin orgiitsel
adalet algis1 agisindan farkli goriislere sahip oldugunu gosterir (p=0,020<0,05). Orgiitsel
adalet algis1 degiskeninde kadinlarin ortalamasi (3,62) erkeklerin ortalamasi (3,44) ile
karsilastirildiginda daha yiiksek bulunmustur. Bu durum, kadinlarin 6rgiitte isleyen adalet
mekanizmalarina iliskin daha olumlu bir algiya sahip olduklarini gdstermektedir. Yani,
kadinlarin orgiitte daha fazla adalet hissettigi ve orgiitsel adalet algilarinin erkeklere gore

daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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2.4.2. Katihmeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algisina iliskin Gériislerinin

Yas Arahigina Gore Karsilastirilmasi

Asagida tablo 14’te katilimcilarin kayirmacilik ve orgiitsel adalet algisina iliskin
goriislerinin yaglarina gore anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan
One-Way Anova sonucu yer almaktadir.

Tablo 15. Katilimeilarin Kayirmacilik ve Orgiitsel Adalet Algilarinin Yas Araliklarina
Gore Karsilastirilmasina Ait One-Way Anova Testi Sonucu

Degisken Yas Araliklar1) n Ort. " df F p
19 ve alt1 236 3,31 0,90
20-29arast | 464 | 395 0,83
yas
Kayirmacilik| 20 420 1,955 (0,120
30-39 arasi 12 3,36 1.37
yas
40 ve lzeri 12 3,88 0,72
yas
19 ve alt1 236 3,68 0,60
20-29 arast | 464 | 33g 0,94
Orgiitsel ™
*
Adalet 30-39 arasi o 256 115 420 5,587 (0,001
yas ’ ’
40 ve tizeri 12 3.22 1,15
yas
*(p<0,05)

Tablo 15’te Nepotizm algisinin yasa gore farkli olup olmadigini anlamak igin
One-Way ANOVA testi kullanilmigtir. Ancak, yapilan analiz sonucunda, katilimeilarin

yaslaria gore nepotizm algis1 agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.

Ote yandan, aym katilimeilarin orgiitsel adalet algisina iliskin goriisleri yaslarna
gore karsilagtirilmistir ve One-Way ANOVA testi sonuglarina goére gruplar arasinda
anlaml bir fark oldugu sonucuna varilmistir (p=0,001 < 0,05). Bu sonuglar, orgiitsel
adalet algisinin yasa gore degisebilecegini gostermektedir. Ancak, bu sonuglarin yalnizca
orneklemdeki katilimcilarla sinirlt oldugu ve sonuclarin genellestirilebilirligi konusunda
dikkatli olunmasi gerektigi unutulmamalidir. Ayrica yas guruplari arasindaki farklilig
test edebilmek i¢in Scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi, ANOVA analizi sonrasinda
yapilabilen ¢oklu karsilagtirmalarda kullanilan bir istatistik testidir. ANOVA testi ile
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farklt gruplar arasindaki anlamli farkliliklar tespit edildiginde, Scheffe testi bu
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Analiz
sonuglaria gore; orgiitsel adalet baglaminda 19 ve altindaki yas guruplari ile 20-29 yas
guruplart arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,002 < 0,05).
19 ve altindaki yasa sahip is gorenlerin orgiitsel adalet algis1 20-29 yas guruplarina gore

daha yiiksektir.

2.4.3. Katihmcilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin Gériislerinin

Isletmedeki Toplam Hizmet Siirelerine Gore Karsilastiriimasi

Asagida Tablo 15°te katilimcilarin nepotizm ve orgiitsel adalet algisina iliskin
gorilislerinin c¢alisanlarin gbrev siirelerine goére anlamli bir fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova test sonucu yer almaktadir.

Tablo 16. Katilimeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarmin Gérev Siirelerine
Gore Karsilastirilmasina Ait One-Way Anova Testi Sonucu

Degisken Gorev Siiresi n Ort. :: df F p

1 ve alt 208 | 3,06 0,84
2-5 184 | 345 0,89

Nepotizm 6-9 16 3,83 0,62 419 | 12,617 {0,000%
10-13 8 4,12 0,13
14 ve tizeri 8 4,45 0,57
1 ve alt1 208 3,53 0,79
2-5 184 | 361 0,74

23%?;31 6-9 16 2,86 0,98 419 | 6,292 {0,000%
10-13 8 3,06 1,14
14 ve iizeri 8 4,36 0,39

*(p<0,05)

Tablo 16’ya gore katilimcilarin nepotizm algilarinin mevcut isletmelerindeki
hizmet siireleri ile karsilastirilmasinda One-Way Anova testi sonucuna gore aralarinda
anlaml bir fark oldugu (p=0,000<0,05) sdylenebilir. 1 ve altindaki siirelerde calisanlarin
nepotizm algis1 ortalamalar1 3,06 iken 14 yil ve iizeri calisanlarin nepotizm algisi
ortalamalar1 4,45°dir. Bu da 1 ve altindaki siirelerde ¢aligmis olan katilimcilarin nepotizm

algilarinin 14 yil ve iizeri calismis olan katilimcilarin nepotizm algisindan daha diigiik
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oldugu anlamima gelmektedir. Ayrica ortalamalar incelendiginde gorev siiresi arttikca

nepotizm algisinin da yiikseldigi goriilmektedir.

Ayni sekilde katilimcilarin orgiitsel adalet algilamalari ile mevcut isletmedeki
hizmet siireleri karsilagtirildiginda aralarinda anlamli bir fark oldugu sdéylenebilir
(p=0,000<0,05). 6-9 ve 10-13 y1l ¢calismis olan katilimcilarin 6rgiitsel adalet ortalamalari
diisiik iken diger gorevsiiresine sahip katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinin ytiksek

oldugu tespit edilmistir.

2.4.4. Katihmeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin Gériislerinin

Ogrenim Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Tablo 17’de katilimcilarin nepotizm ve Orgiitsel adalet algisina iliskin
goriislerinin 6grenim durumlarina gore aralarinda anlamlhi bir fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 17. Katilimeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarnin Ogrenin durumlarina
Gore Karsilastirilmasina Ait One-Way Anova Testi Sonucu

Degisken Egitim n Ort. F df F p
[Ikogretim 8 3,29 1,82
Lise 24 3,08 1,14
Nepotizm _ 420 2,768 | 0,041*
Universite 380 3,30 0,84
Lisanstistii 12 3,97 0,66
Ilké’)gretim 8 2,96 1,10
A Lise 24 3,45 0,99
Ol | 420 | 18,047 | 0,000
ale Universite 380 3,61 0,74
Lisansiisti 12 2,06 0,37
*(p<0,05)

Tablo 17°de verilen One-Way Anova testi sonuglarina gore katilimcilarin 6grenim
durumlar ile nepotizm algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p=0,041<0,05).
Ayni sekilde katilimcilarin orgiitsel adalet algilar ile 6grenim durumlar: arasinda anlaml
bir fark oldugu (p=0,000<,05) sdylenebilir. Universite mezunlarinin hem nepotizm hem

de orgiitsel adalet algilar1 diger guruplara kiyasla daha yiiksek diizeyde ¢ikmaktadir.
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2.4.5. Katihmeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin Gériislerinin

Calistiklar1 Departmanlara Gore Karsilastirilmasi

Tablo 17°de katilimcilarin nepotizm ve Orgiitsel adalet algisina iliskin
goriislerinin ¢alistiklart departmanlara gore aralarinda anlamli bir fark olup olmadigin
belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 18. Katilimcilari Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarmin Calistiklari
Departmanlara Gore Karsilastirilmasina Ait One-Way Anova Testi Sonucu

Degisken Departman n Ort. = df F p
F&B 188 3,20 0,95
Kat Hizmetleri 40 3,80 0,65

Nepotizm Onburo 76 3,32 0,83 419 5,739 | 0,000*
Guvenlik 8 2,50 1,15
Diger 112 | 3,36 0,78
F&B 188 3,31 0,89
Kat Hizmetleri 40 3,69 0,79

igg&l?gfel Onburo 76 | 381 0,70 419 | 8375 | 0,000*
Giivenlik 8 4,03 0,32
Diger 112 3,67 0,58

*(p<0,05)

Tablo 18’ gore katilimcilarin ¢aligtiklart departman ile nepotizm algilart arasinda
anlaml bir fark oldugu soylenebilir (p=0,000<0,05). Baska bir ifadeyle is gorenlerin
nepotizm algilar1 ¢alistiklart departmana gore farklilik gdstermektedir. Ayni sekilde
katilimcilarin orgiitsel adalet algilar ile calistiklar1 boliim arasinda da anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir (p=0,000<0,05). Kat hizmetleri departmaninda c¢alisan
isgorenlerin nepotizm algist diger departmanlarda ¢alisan isgorenlere gore daha
yiiksektir. Ayrica Onbiiro departmaninda ¢alisan is gdrenlerin drgiitsel adalet algisi ise
diger departmanlarda c¢alisan isgorenlere gore daha yiiksektir. Sonug¢ olarak,
katilimcilarin igyerindeki nepotizm ve adalet algilarinin calistiklar1 departmana gore

farklilik gosterebilecegini gostermektedir.
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2.4.6. Katihmcilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin Gériislerinin

Yakinhklarina Gore Karsilagtirilmasi

Tablo 19’da katilimcilarin nepotizm ve Orgiitsel adalet algisina iliskin
goriislerinin igyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklarina gore aralarinda anlamli bir
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonuglar1 yer
almaktadir.

Tablo 19. Katilimeilarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Algilarmin Yakinliklarina Gore
Karsilastirllmasina Ait One-Way Anova Testi Sonucu

Degisken Yakinlik n Ort. " df F p
Baba- Anne 12 4,11 0,22
Yegen 4 3,25 0,00
Diger 52 2,80 0,79

Nepotizm Kuzen 16 3,25 1,45 417 7,307 0,000*
Diniir yakimligt 8 412 0,13
Yakini degilim | 324 3,32 0,85
Eniste 8 4,12 0,22
Baba- Anne 12 3,48 1,17
Yegen 4 3,86 0,00
Diger 52 3,69 0,83

ggga?;el Kuzen 16 | 345 0,92 417 | 3,934 | 0,001*
Diiniir yakinhig1 | 8 3,90 0,39
Yakini degilim | 324 3,55 0,77
Eniste 8 2,33 0,35

*(p<0,05)

Tablo 19’a gore katilimeilarin igyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklar ile
nepotizm algilari arasinda anlamli bir fark oldugu sdylenebilir (p=0,000<0,05). Bagka bir
ifadeyle is gorenlerin nepotizm algilar isyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklarina
gore farklilik gostermektedir. Ayni sekilde katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilart ile isyeri
sahibi veya yoneticilerine yakinliklari arasinda da anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir
(p=0,001<0,05). Isyeri sahibi veya yoneticilerine baba-anne, diiniir ve eniste bag: ile
yakin olanlarin nepotizm algilar1 diger gruptakilere gore daha yiiksek ¢ikmaktadir. Ayrica
isyeri sahibi veya yoneticilerine herhangi bir sekilde yakinligi olmayan katilimcilarin

nepotizm algilar1 ise orta diizeyde ¢ikmaktadir. Ozetle aile bagi ile ise alinan veya
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isletmede terfi alan kisilerin calistiklart isletmede kayirmacilik yapildigina dair

diistinceleri olmaktadir.

Kat hizmetleri departmaninda ¢alisan isgérenlerin nepotizm algis1 diger
departmanlarda calisan isgdrenlere gore daha yiiksektir. Ayrica Onbiiro departmaninda
calisan is gorenlerin Orgiitsel adalet algisi ise diger departmanlarda ¢alisan iggérenlere
gore daha yiiksektir. Sonu¢ olarak, katilimcilarin isyerindeki nepotizm ve adalet
algilarmin calistiklar1 departmana gore farklilik gosterebilecegini gostermektedir. Bu
aciklamaya gore, katilimcilarin isyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklar1 ile nepotizm
algilar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu belirtilmektedir. Yani, igyeri sahibi veya
yoneticilerine aile bagi ile yakin olanlarin, diger c¢alisanlara gore isletmede kayirmacilik

yapildigina dair diisiinceleri daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Ayrica, katilimeilarin orgiitsel adalet algilart ile igyeri sahibi veya yoneticilerine
yakinliklar1 arasinda da anlamli bir fark oldugu ifade edilmektedir. Ozelikle isyeri sahibi
veya yoOneticilerine yakinliklar1 bulunan kisilerin de adalet algisinin yiiksek ¢ikmasi bu
kisilerin bulunduklar1 durumdan memnun olduklarm1 veya duruma tarafsiz

bakamadiklari olarak anlasilabilmektedir.

Sonug olarak, isyerinde aile bagi ile ise alim veya terfi yapildigina dair
diisiincelerin, diger ¢alisanlar arasinda orgiitsel adalet algisini azaltabilecegi ve isyeri
sahiplerinin veya yoneticilerinin bu konuya 6zen gostermelerinin 6nemli oldugu

sonucuna varilabilir.

2.5. NEPOTIZM VE ORGUTSEL ADALET ALT BOYUTLARI ARASINDAKI
ILISKi

Marmara bolgesinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde nepotizm ile
orgiitsel adalet faktorleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonuglarina gore (Tablo 20); terfide kayirmacilik boyutu ile ise alma (r = 447) ve
islem kayirmaciligi (r=502) arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Yani, terfide kayirmacilik algis1 yliksek olanlarin ise alma ve islem kayirmaciligi
algilarinin da yiiksek oldugu sdylenebilir. ise alma alt boyutu ile islem kayirmaciligi (r
= 523) arasinda da olumlu ve anlaml1 bir iligki bulunmaktadir Ayrica, ise alma alt boyutu
ile orgiitsel adalet alt boyutlarindan dagitimsal alt boyutu (r = 123) arasinda da olumlu

ve anlamh bir iliski tespit edilmistir. Bu da ise alma siirecinde adaletli davranan
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isletmelerde c¢alisanlarin  dagitimsal adalet algisinin  daha yiikksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 20. Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye Ait
Korelasyon Analizi

Terfi |Ise Alma| Islem |Islemsel | Dagitimsal | Etkilesim

Terfi Pearson 4477 | 502 | ,000 -,053 -,052

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 | ,000 | ,999 274 285
Ise Alma  Pearson 447" 523 | 080 | 123" 080

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 000 | ,100 011 102
Islem Pearson 502" | 523" 062 | -083 | -150"

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 | ,000 201 088 002
Islemsel  |Pearson 000 080 062 376" 388"

Correlation ' ' ' ' '

Sig. (2-tailed) 999 | ,100 | 201 000 000
Dagitimsal Pearson_ - 053 123" - 083 376" 575

Correlation

Sig. (2-tailed) 274 | 011 | 088 | ,000 000

Pearson 052 | 080 |-150" | 388~ | 575"

Correlation
Etkilesim [Sig. (2-tailed) ,285 ,102 ,002 ,000 ,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Ancak, islem kaymrmaciligi boyutu ile etkilesimsel adalet boyutu (r = -150)
arasindaki iligki incelendiginde aralarindaki korelasyon katsayisinin negatif ve anlaml
oldugu goriilmektedir. Bu durum, islem kayirmaciligr algist yiiksek olanlarin
etkilesimsel adalet algilarinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifadeyle,
isletmede kayirmaciliga maruz kalan g¢alisanlarin, isletmedeki diger calisanlarla esit
muamele gérmedigi hissine kapildiklar1 sonucu ¢ikarilabilir. Bununla birlikte islemsel

adalet boyutu ile dagitimsal adalet (r = 376) ve etkilesimsel adalet (r = 388) boyutlari
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arasinda olumlu ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Dagitimsal adalet ile etkilesimsel

adalet (r = 575) boyutlar1 arasinda da olumlu, anlamli ve giiclii bir iligki tespit edilmistir.

Bu bulgular, nepotizm ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi Marmara
bolgesindeki konaklama isletmeleri orneginde agiklayarak, bu faktorler arasindaki
iliskinin ¢esitli alt boyutlarina 151k tutmaktadir. Terfide kayirmacilik algisinin yiiksek
oldugu isletmelerde, ise alma ve islem kayirmaciligi algilarimin da yiiksek olmasi,
isletmenin akrabalarmi veya tamidiklarmi tercih etme egiliminde oldugunu
gostermektedir. Ayrica, ise alma siirecinde adaletli davranan isletmelerde ¢alisanlarin
dagitimsal adalet algisinin daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Ancak, isletmedeki
kayirmacilik algisi arttikga, galisanlarin etkilesimsel adalet algisinin diisiik olmast da
isletme ici esitlik hissini olumsuz ydnde etkileyebilir. Isletmelerin adaletli davranislar
sergilemesi, c¢alisanlarin isletme igi esitlik hissini artirabilir ve motivasyonlarini

yiikseltebilir.

2.6. NEPOTIZMIN ORGUTSEL ADALET UZERINDEKI ETKISINE YONELIK
BULGULAR

Konaklama isletmeleri calisanlarinin calistiklart isletmelerdeki kayirmaciliga
iliskin algilarinin 6rgiitsel adalet algilar1 izerindeki etkilerinin ortaya konmasi amaclanan
bu calismada 1 ana 3 alt hipotez gelistirilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagiml

degiskenleri olumlu yordayip yordamagi regresyon analizi ile test edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gegmeden Once veri setinin regresyon analizine uygun
olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizinin 6n kosullar1 ve verileriminiz bu

kosullar1 saglayip saglamadigi asagida verilmistir. Buna gore;

e Bagimli degisken, esit aralikli veya esit oranli 6lgme diizeyinde ve siirekli
degisken olmalidir. Bagimsiz degiskenlerin de ayni olmasini isteriz ancak kategorik de
olabilirler. Bu calismada hem bagimli degisken hem de bagimsiz degiskenler i¢in esit
aralikl 6l¢ek kullanilmis olup birinci sart saglanmastir.

e Degiskenlerin tamami1 normal dagilima sahip olmalidir. Bu baglamda normallik
analizleri yapilmis olup veriler Tablo 20’de verilmistir. Buna gore ¢alismada elde edilen
veriler normal dagilim gdsterdigi gozlenmis olup ikinci dnkosul saglanmstir.

e Degiskenler arasinda dogrusal iliski olmalidir. Bu baglamda elde edilen verilerin

sacilim diagramlari incelenmis olup ¢alismanin {igiincii sart1 sagladig tespit edilmistir.
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e Bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu baglantiilik  (multicollinearity)
olmamalidir. Elde edilen verilerin ¢oklu baglant1 sorunu olup olmadig1 birkag¢ yontemle
incelenebilir. Birincisi degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin r<0,80 sartini
saglamas1 gerekir ki Tablo B’da yer alan veriler incelendiginde verilerimizde c¢oklu
baglantililik problemi olmadig1 soylenebilir. Diger kontrol edilmesi gerken degisken ise
VIF degerleridir. Alison (1999)’a gore bu degerin 2,5’ugun altinda olmasi gerekir. Tablo
D’da yer alan VIF degerleri incelendiginde tiim boyutlara iligkin degerlerin her iki
referansa gore de uygun oldugu ve dolayisiyla bagimisiz degiskenler arasinda ¢oklu

baglantililik problemi olmadigi tespit edimistir.

Tablo 21. Coklu Baglantililik Analizine iliskin Veriler

Orgiitsel Ise
Boyutlar Adalet Terfi | Alma Islem
c Orgiitsel

c S | Adalet 1
38 -
£ Terfl -,052 1
& 5 | lseAlma 111 | 447 1

Islem -138 | 502 523

Tablo 22. Ug Deger Analizine Iliskin Bulgular

Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation N

Predicted Value 2,8421 4,1764 3,5516 ,20688 424
Std. Predicted Value -3,430 3,020 ,000 1,000 424
Standard Error of ,039 ,142 ,072 ,023 424
Predicted Value

Adjusted Predicted Value | 2,8528 4,1672 3,5520 ,20563 424
Residual -1,94810 | 1,50525 ,00000 (7445 424
Std. Residual -2,507 1,937 ,000 ,996 424
Stud. Residual -2,516 1,956 ,000 1,002 424
Deleted Residual -1,96318 | 1,53589 | -,00038 ,78259 424
Stud. Deleted Residual -2,532 1,963 -,001 1,004 424
Mahal. Distance ,048 13,177 2,993 2,683 424
Cook's Distance ,000 ,019 ,003 ,004 424
Centered Leverage Value ,000 ,031 ,007 ,006 424
a. Dependent Variable: Toplam Adalet
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e GoOzlem degerleri icinde ug¢ degerler olmamalidir. Gézlem degerlerimiz iginde ug
deger olup olmadig1 hata istatistikleri tablosunda incelenmistir. Yapilan incelemede
Standartize hata degerlerinin (Sdt. Residual) minimum -3,29<-2,507 ve maksimum
1,937<3,29 oldugu ve degerlerin uygun aralikla oldugu tespit edilmistir. U¢ degerler
Ayrica diger bir referans noktasi olan Cook,s Distance sonuglarina gdre maksimum
degerin 0,019<1 oldugu tespit edilmis olup calisma veri setinde herhangi bir u¢ degerin
olmadig1 ve veri setinin besinci kosulu da sagladigi goriilmiistiir.

e Tahminlere ait hatalar normal dagilmalidir. Bu baglmada analiz sonucu elde
edilen hata histagramlar1 incelenmis olup (bkz. Grafik 1) tiim bagimsiz degiskenelere
iligkin verilerin hi¢bir ayrik deger olmaksizin ¢an egrilerin i¢inde denge dagildig: tespit

edilmistir. Dolayisiyla veri seti altinci sart1 da saglamustir.
Sekil 7. Tahminlere Ait Hatalarin Dagilim1

Histogram

Dependent Variable: toplam_adalet

Mean = 4 24E-15
Stdl. Dev. = 0,996

40
N =424

30

Frequency

20

-3 -2 -1 o 1 2

Regression Standardized Residual
e Es varyanslhilik (homoskedastiklik) olmalidir. Veri setinde es varyanshilik sartini
saglayip saglamdig ilgili gozlem degerlerine iliskin sag¢ilim diagrami incelenerek tespit
edilmistir. Gozlem degerlerinin sagilim diagraminda (bkz. Grafik 2) diktdr bir yapi
icerisinde dengeli dagildig1 gozlenmis olup veri setinin yedinci sart1 da sagladigi tespit

edilmistir.
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Sekil 8. Es Varyanslilik Analizi Bulgulari

Scatterplot
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e Hatalar birbirinden bagimsiz olmalidir. Hatalarin birbirinden bagimsiz olup
olmadigina Durbin-Watson Katsayisina bakarak karar verilmektedir. Ilgili katsayinin
2’ye yakin olmasi ya da en azindan 1-3 arasinda yer almasi beklenmektedir. Veri setimize
iligkin Durbin-Watson katsayinin 1,668 oldugu (bkz. Tablo 23) ve dolayisiyla sekisizinci

ve son sart1 sagladigi tespit edilmistir.

Tablo 23. Coklu Regresyon Analizine Iliskin Veriler

Bagimh Bagimsiz Standart Beta T Degeri Anlamlilik VIE
Degisken Degiskenler | Katsayisi () cee Degeri (p)
Orgiitsel Terfi -,041 -,734 0,463 1,426
Adalet :
Ise Alma ,263 4,603 0,000 1,468
Islem -,255 -4,316 0,000 1,570
R= 0,258, Adjusted R?= 0,067, p = ,000, Durbin-Watson Katsay1s1 = 1,668

Nepotizim 6lgeginin terfide kayirmacilik, ise almada kayirmacilik ve islemde
kayirmacilik bagimsiz degiskenleri ile orgiitsel adalet bagimli degiskenini kullanarak
konaklama isletmeleri ¢alisanlariin kayirmacilik algilarinin orgiitsel adalet algilarini
yordamak amaciyla birgok degiskenli dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
(Y=Bo+B1X1+ B2X2 + B3X3+... BpXp). Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli,
F(3, 420)= 9,991, p<0,001 olusturuldugu ve bagimh degiskendeki varyansin % 7’sinin
(R2adjusted = .067) bagimsiz degiskenler tarafindan acikladigi bulunmus olup H1 Kabul
Edilmistir. Ayrica ise alma kayirmaciligi bagimsiz degiskeninin orgiitsel adaleti anlamh
ancak olumlu olarak (3=.263, t(420)= 4,60, p<0.001, pr2=.05.) yordadig: tespit edilmis

olup H1b Red Edilmistir. Oyle ki arastirma hipotezinde dngériilen, konaklama isletmeleri
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calisanlarinin ise alma kayirmaciligr algilariin orgiitsel adalet algilarin1 olumsuz yonde
yordamasidir. Fakat literatiir incelendiginde kayirmacilifin faydalar1 arasinda yakin
olanlar1 calistirmanin gilivenilirlik yoOniinden 1iyi olabilecegi belirtilmistir. Ayrica
Miisliiman toplumlarda yardim ve zekat gibi olgularin ilk 6nce en yakina yapilmasi
gerektigi inanig1 avrupa toplumlarindan farkli olarak nepotizmi olumlu etkilemekte yani

artirmaktadir.

Diger taraftan Islem kayirmacilig1 bagimsiz degiskeninin drgiitsel adaleti olumsuz
ve anlamli olarak (3= -.255, t(420)= - 4,32, p<0.001, pr2=.042.) yordadigi tespit edilmis
olup Hlc Kabul Edilmistir. Ayrica bagimsiz degiskenlerden terfi kayirmaciligi bagimsiz
degiskeninin (B= -.041, t(420)= -,734, p>0.001, pr2=.002), genel kaniy1 olumsuz
yordarken iligki anlamli bulunmamis olup Hla Red Edilmistir. Bu baglamda arastirma
modelinin nihai sonucu sdyledir; “Orgiitsel Adalet= 3.52 +(-,41)*Terfi +,263*Ise alma+
(-,255)*Islem”. Bu baglamda her bir katilimcinin her bir boyuta iliskin katilim diizeyleri
model igerisinde islendiginde o katilimcilin 6rgiitsel adalet algisinin belirli bir hata pay1

dahlinde kag olacagi hesaplanabilir.
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SONUC VE TARTISMA

Bir¢ok toplumda ve 6zellikle Tiirk toplum yapisinda akrabayi, esi-dostu, tanidigi
kayirmak, nitelik ve nicelik sahibi olmayan kisileri, kisisel iliskilerinden dolay1 koruyup
kollamak, onlara oncelik vermek gibi giidiilerin bulunmasi, kurumsallasmamis
isletmelerde yonetim kargasasina sebep olmaktadir. Bu siirecler, 6rgiit icinde kutuplasma,

hatta ilerleyen siirecte Orgiitiin parcalanmasiyla sonuglanabilmektedir.

Bu arastirmada, Istanbul ve Yalova’daki bes yildizli konaklama isletmelerinde
istihdam edilen isgdrenlerin nepotizm algilarinin 6rgiite olan adalet algisina etkisini ele
almmustir. Bu amagla, Istanbul ve Yalova’da faaliyet gdsteren bes yildizli konaklama

isletmeleri ¢alisanlarina yiiz yiize anket uygulanmistir.

[k olarak, kullanilacak olan nepotizm ve orgiitsel adalet ile ilgili &lgeklerin,
giivenilirliklerini ve 6rneklem hacminin yeterliligini 6l¢gmek amaciyla gerekli istatistiksel
analizler uygulanmistir ve katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilimlar1 analiz
edilmistir. Sonrasinda, nepotizm algisina ve Orgiitsel adalete iligskin ifadeler faktor
analizine tabi tutulmustur. Nepotizm algisina iliskin ifadeler; terfide kayirmacilik, islem
kayirmacilig1 ve ise alma siirecinde kayirmacilik olmak {izere {i¢ boyutta incelenmistir.
Ayrica, oOrgiitsel adalete iliskin ifadeler ise; islemsel adalet, dagitimsal adalet ve
etkilesimsel adalet olmak iizere {i¢ boyutta ele alinmistir. Daha sonra, isgérenlerdeki
nepotizm algisinin orglitsel adalete olan etkisini ve nepotizmin her bir alt boyutunun ayr1
ayr1 adaletin her bir alt boyutu ile aralarinda iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla
Korelasyon Analizi yapilmistir. Sonrasinda, nepotizmin alt boyutlar ile 6rgiitsel adaletin
alt boyutlar1 arasindaki iliski miktarinin belirlenmesi ve ileri siiriilen hipotezlerin test
edilmesi i¢in Coklu Regresyon Analizi uygulanmistir. Ayrica, isgdrenlerin nepotizm ve
orgiitsel adalete iliskin goriisleri demografik 6zelliklerine gore farklilik olup olmadig:

karsilastirilmistir.

Ankete katilan isgorenlerin demografik bilgileri incelendiginde; isgorenlerin
bliyiik bir kismi erkek, 30 yas alt1, yiiksek 6grenim mezunu, isletmedeki ¢alisma stiresi 5
yil ve alti, yiyecek ve icecek departmaninda g¢aliganlardan ve igletme sahibine veya

yoneticisine herhangi bir akrabalik bagi ile bagl olmayanlardan olugsmaktadir.

Arastirmaya katilan is gorenler, yoneticiler ile tanidiklar olan diger is gbrenlerin
terfi ettirilmesinin daha fazla oldugunu ve terfilerinde bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin

ikinci planda kaldigim1 ifade etmektedirler. Bunun yaninda is gorenler calistiklar
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isletmelerdeki kademe ilerlemesinde akrabalik ve yakinlik iliskilerinin 6nemli oldugunu,
is taniminda olan sorumluluklara sahip olmayan kisilerin tanidik veya aile iliskileri
sayesinde daha hizli ilerlediklerini ifade etmektedirler. is gorenler basarili olsalar dahi
yakini olan kisilerin 6niline gecemeyeceklerini diisiinmektedirler. Bu algilamanin isletme
biinyesinde ¢alisan isgorenler arasinda kariyer ilerleme baglaminda karamsarliga
diistiikleri sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum, isgorenlerin terfi ettirilmesinde
akrabalik ya da yakinlik gibi isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorlerin 6n planda
tutuldugu anlamina gelmektedir. Ayrica is gorenlerin kayirmacilik boyutuna iliskin
algilar1 oldukca yiiksek ve olumsuzdur. Is gorenler, terfilerde bilgi, beceri ve
kabiliyetlerin degil, yoneticiler ile tanidiklar1 olan diger is gorenlerin terfi ettirilmesinin
daha fazla oldugunu diisiinmektedirler. Ayrica, akrabalik veya yakinlik iliskilerinin
kademe ilerlemesinde Onemli bir faktdor oldugunu diistinmektedirler. Bu algilar, is
gorenlerin is yerindeki kariyer ilerlemesi konusunda umutsuz ve karamsar hissetmelerine

neden olabilir ve motivasyonlarini azaltabilir.

Ise alma kayirmacilii faktdriinde ise terfide yiikselmedeki gibi; is gorenler
isletmeye eleman aliminda ydnetimin referansinin yiiksek oldugunu ve referansi olan
kisilerin ise alimda Oncelige sahip olduklarini ifade etmektedirler. Ayrica eleman
aliminda tanidig1 olan adaylarin ise alinmalarinda zorlamadiklarint diisiinmektedirler.
Ozetle arastirmaya katilan isgdrenler calistiklari isletmelerde ise aliminda nepotizmin
onemli oldugunu ifade etmektedirler. Bu bulgular ise alimlarda nepotizmin varligim
ortaya koymaktadir. Ise alimda referanslarin ve tanidiklarin Oncelikli olarak tercih
edilmesi, ise alimda objektif kriterlerin yerine kisisel iligkilerin dikkate alinmas1 anlamina
gelmektedir. Bu durum, isletmenin verimliligini ve isgdrenlerin motivasyonunu olumsuz
etkileyebilir. Ayrica, ise alimda yetenek ve becerilere bakilmamasi, isletmenin nitelikli
personel kaynagina erisimini engelleyebilir ve uzun vadede isletmenin rekabet gliciinii
zayiflatir. Dolayisiyla, isletmelerin ise alimda adaylarin yetenekleri, becerileri ve
deneyimleri gibi objektif kriterlere gore degerlendirmeleri gerekmektedir. Bu sekilde,
isletmeler daha nitelikli isgorenlerle ¢alisabilir ve isgdrenlerin adalet ve memnuniyet

algisi arttirilabilir.

Islem kayirmacilig: faktoriinde ise katilimeilar isletmedeki kaynaklarin isletmede
tanidig1 olanlarin kisiler arasinda paylasildigini ve kendilerinin isletme kaynaklarindan
digerleri kadar kolay yararlanamadiklarini ifade etmektedirler. Bununla birlikte yakini

olan kisilerin olumsuz durumlarda kolay kolay ceza almadiklarini ve ceza alsalar dahi
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affedilebilecegini ifade etmektedirler. Ayrica tanidig1 olan kisilerin isten ¢ikarilmalarin
zor oldugunu disiinmektedirler. Arastirmaya katilan iggdrenler yetkinin Oncelikle
tanidiklar1 olanlara verildigini diisiiniirken tanidig1 olan kisilerden ¢ekinmediklerini de
ifade etmektedirler. Sonug olarak arastirma kapsamindaki isletmelerde gorev alip anket
uygulama agamasinda ¢alismaya goniillii olarak katilan is gorenler, ise alimindan, yetki
dagitimma ve terfi ettirilmesinde tanidiklar1 olan kisilerin oncelige sahip olduklarini
diisiinmektedir. Bu da nepotizm varliginin somut 6rnegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
gorenlerin ¢ogunlugu, ise alim, terfi ve yetki dagitiminda tamidik ya da akrabalik
iligkilerinin Oncelikli oldugunu diistinmektedir. Bu durum, isletmelerde adil olmayan
uygulamalara ve kariyer firsatlarinin esit dagitilmamasina neden olabilir. Nepotizmin
varligl, calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini olumsuz etkileyebilir ve isletmenin
uzun vadede basarisini da etkileyebilir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlar1 arasinda adil

ve seffaf bir is kiiltiirii olusturmak i¢in ¢caba gdstermeleri gerekmektedir.

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutundaki ifadeler incelendiginde; is gorenler
isletmelerinde yer alan siireclerin yiiriitilmesinde ve gorev dagitiminda yoneticilerin
tutarli ve on yargilardan uzak bir sekilde karar aldiklari ifade etmektedirler. Orgiitsel
adaletin dagitimsal adalet boyutunda yer alan ifadelere iliskin katilimcilarin goriisleri
incelendiginde; is gorenlerin dagitimsal adalet boyutunda hissettikleri adalet diizeyinin
oldukca yiiksek oldugunu gostermektedir. Is goérenlerin kazanimlarmin islerine ve
performanslarina uygun oldugunu ifade etmeleri, onlarin ddiillendirme sisteminin adaletli
olduguna inandiklarini gosterir. Ayrica, kazanimlariin isteki ¢abalarini ve isletmelerine
yaptiklart katkiyr yansittigini - diigiinmeleri, Odiillendirme sisteminin ¢aliganlarin
cabalarin1 ve katkilarint goz oOnilinde bulundurdugunu gostermektedir. Bu bulgular,
isletmenin Odiillendirme sisteminin 1§ gorenlerin adil bir sekilde odiillendirilmesini
sagladigina dair i gorenlerin algisini yansitmaktadir. Bu, ¢alisanlarin memnuniyetini ve
motivasyonunu artirabilir ve dolayisiyla isletmenin performansia da olumlu yonde bir

etki yapabilir.

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunda ise; is gorenlerin ydneticilerinin
davraniglarindan genel olarak memnun olduklarini, ancak haksiz yorum ve elestiri

yoneltme konusunda baz1 endiseleri oldugunu gostermektedir.

Is gorenlerin ydneticilerin bilgi aktarirken herkes tarafindan anlasilir oldugunu,

samimi olduklarini, is gorenlere nazik ve saygili davrandiklarimi ifade etmeleri,
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yoneticilerin etkilesimsel adaleti sagladigina dair is gorenlerin algisini yansitmaktadir.
Ayrica, yoneticilerin is ile ilgili ayrintilar1 zamaninda aktardiklarini, siiregleri biitliniiyle
acikladiklarin1 ve is ile ilgili agiklamalarimin mantikli oldugunu ifade etmeleri, is
gorenlerin yoneticilerinin islerine ve isletmeye dair bilgi ve anlayiglarinin yeterli
oldugunu diistindiiklerini gdsterir. Ancak, yoneticilerin ig gorenlere haksiz yorum ve
elestiri yonelttigini ifade etmeleri, bazi is gorenlerin yoneticilerinin davranislarindan
endise duyduklarini gostermektedir. Bu durum, yoneticilerin is gorenlerle iliskilerinin
eksik oldugu veya is gorenlere karsi adil davranmadigi algisina neden olabilir. Bu
sonuclar, yoneticilerin etkilesimsel adalet boyutunda gdosterdikleri davranislarin, is
gorenlerin algisina gore 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin
is gorenleri ile iligkilerinde adil, saygili ve samimi olmalari, isletmenin performansina

olumlu bir etki yapabilir ve is goérenlerin memnuniyetini ve motivasyonunu artirabilir

Katilimcilarin nepotizm ve orgiitsel adalet algisina iliskin goriislerinin cinsiyetlere
gore karsilastirilmasi incelendiginde; kadinlar ve erkekler arasinda nepotizm algisi
acisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak ayni katilimcilarin Orgiitsel adalet
algisina iliskin algilart arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu durum, kadinlarin
orgiitte isleyen adalet mekanizmalarina iligskin daha olumlu bir algiya sahip olduklarini
gostermektedir. Yani, kadinlarin orgiitte daha fazla adalet hissettigi ve orglitsel adalet

algilarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Ayrica katilimceilarin yaslarina gore nepotizm algisi agisindan anlamli bir fark
bulunamamaisken, katilimeilarin 6rgiitsel adalet algisina iliskin goriislerinin yaglarina gore
anlaml bir fark oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonugclar, orgiitsel adalet algisinin yasa
gore degisebilecegini gostermektedir. Ancak, bu sonuglarin yalnizca orneklemdeki
katilimcilarla smirli oldugu ve sonuglarin genellestirilebilirligi konusunda dikkatli

olunmasi gerektigi unutulmamalidir.

Katilimcilarin nepotizm algilarinin mevcut isletmelerindeki hizmet siireleri ile
karsilastirilmasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. 1 y1l ve altindaki siirelerde
calisanlarin nepotizm algis1 ortalamalar1 3,06 iken 14 yil ve {izeri ¢alisanlarin nepotizm
algist ortalamalar1 4,45°dir. Bu da 1 ve altindaki siirelerde ¢alismis olan katilimcilarin
nepotizm algilariin 14 yil ve tizeri calismis olan katilimcilarin nepotizm algisindan daha
diisiik oldugu anlamina gelmektedir. Ayrica bulgular incelendiginde gorev siiresi arttik¢a

nepotizm algisinin da yiikseldigi goriilmektedir. Ay sekilde katilimcilarin Grgiitsel
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adalet algilamalar1 ile mevcut isletmedeki hizmet siireleri karsilastirildiginda aralarinda
anlamli bir fark oldugu sdylenebilir. 6-9 ve 10-13 yil ¢calismis olan katilimcilarin 6rgiitsel
adalet ortalamalar1 diisiik iken diger gorev siirelerine sahip katilimcilarin orgiitsel adalet
algilarin yiiksek oldugu tespit edilmistir. EZitim seviyesi incelendiginde, iiniversite
mezunlarinin hem nepotizm hem de orgiitsel adalet algilar1 diger guruplara kiyasla daha

yiiksek diizeyde ¢ikmaktadir.

Is gorenlerin nepotizm algilar1 isyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklarina gore
farklilik gostermektedir. Ayni sekilde katilimcilarin orgiitsel adalet algilart ile isyeri
sahibi veya yoneticilerine yakinliklar1 arasinda da anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir. Isyeri sahibi veya yoneticilerine baba-anne, diiniir ve eniste bagi ile yakin
olanlarin nepotizm algilar1 diger gruptakilere gére daha yiiksek ¢ikmaktadir. Ayrica igyeri
sahibi veya yoneticilerine herhangi bir sekilde yakinligi olmayan katilimcilarin nepotizm
algilan ise orta diizeyde ¢ikmaktadir. Ozetle aile bagi ile ise alinan veya isletmede terfi

alan kisilerin ¢alistiklar1 isletmede kayirmacilik yapildigina dair diisiinceleri olmaktadir.

Kat hizmetleri departmaninda ¢alisan iggérenlerin nepotizm algis1 diger
departmanlarda calisan isgdrenlere gore daha yiiksektir. Ayrica Onbiiro departmaninda
calisan is gorenlerin Orgiitsel adalet algis1 ise diger departmanlarda ¢alisan isgérenlere
gore daha yiiksektir. Sonug¢ olarak, katilimcilarin isyerindeki nepotizm ve adalet
algilarmin calistiklar1 departmana gore farklilik gosterebilecegini gostermektedir. Bu
aciklamaya gore, katilimcilarin igyeri sahibi veya yoneticilerine yakinliklari ile nepotizm
algilar1 arasinda anlamli bir iligki oldugu belirtilmektedir. Yani, igyeri sahibi veya
yoneticilerine aile bagi ile yakin olanlarin, diger calisanlara gore isletmede kayirmacilik

yapildigina dair diistinceleri daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Ayrica, katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilar ile igyeri sahibi veya yoneticilerine
yakinliklari arasinda da anlamli bir fark oldugu ifade edilmektedir. Ozelikle isyeri sahibi
veya yoneticilerine yakinliklar1 bulunan kisilerin de adalet algisinin yiiksek ¢ikmasi bu
kisilerin bulunduklar1 durumdan memnun olduklarint veya duruma tarafsiz
bakamadiklar1 olarak anlasilabilmektedir. Sonug olarak, isyerinde aile bagi ile ise alim
veya terfi yapildigina dair diisiincelerin, diger calisanlar arasinda orgiitsel adalet algisini
azaltabilecegi ve isyeri sahiplerinin veya ydneticilerinin bu konuya 6zen gostermelerinin

o6nemli oldugu sonucuna varilabilir.
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Yapilan korelasyon analiz sonuglari, terfide kayirmacilik algist yiiksek olan
isletmelerde, ise alma ve islem kayirmaciligi algilarinin da yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu durum, isletmenin akrabalarini veya tanidiklarini tercih etme
egiliminde oldugunu gostermektedir. Ayrica, ise alma siirecinde adaletli davranan
isletmelerde calisanlarin dagitimsal adalet algisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu dagitimsal adalet algisi, isletmede ¢alisanlarin ise aldiklari isin karsiligina esit sekilde
maddi ve manevi olarak degerlendirildikleri hissini ifade etmektedir. Ancak, isletmedeki
kayirmacilik algisi arttikga, calisanlarin etkilesimsel adalet algisinin diisiik olmasi da
isletme i¢i esitlik hissini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu etkilesimsel adalet algisi,
isletmedeki calisanlarin birbirleriyle esit sekilde muamele gordiigli hissini ifade
etmektedir. Bu nedenle, isletmelerin adaletli davranislar sergilemesi, ¢alisanlarin isletme

ici esitlik hissini artirabilir ve motivasyonlarini yiikseltebilir.

Bu analiz nepotizm ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskiye 151k tutarak, isletmelerin
adaletli davranislar sergilemelerinin dnemini vurgulamaktadir. isletmelerin ¢alisanlarinin
isletme i¢i esitlik hissini artirmasi icin, Ozellikle terfide ve islem kayirmacilig

boyutlarinda kayirmaciligi 6nlemeleri gerekmektedir.

Regresyon Analizi sonucuna gore, ise alma kayirmaciligi algisinin orgiitsel adalet
algisini olumlu yonde etkiledigi, islem kayirmaciligi algisinin ise olumsuz yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ancak terfi kayirmaciligi algisinin Orgiitsel adalet algisi

tizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 bulunmustur.

Bununla birlikte, literatiirde kayirmaciligin faydalari arasinda ¢alisanlarin
giivenilirliginin artmasi gibi konularin da yer aldigi belirtilmistir. Ayrica, Miisliiman
toplumlarda yakin olanlarin 6ncelikli olarak yardim almasi gerektigi inancinin nepotizmi

olumlu etkiledigi ifade edilmistir.

Arastirmanin  sonuglari,  Orgiitsel adaletin  kaymrmacilik  algilarindan
etkilenebilecegini ve ozellikle ise alma ve islem kayirmaciligi algilarinin énemli bir rol
oynadigimi gostermektedir. Bu sonuglar, konaklama igletmeleri gibi organizasyonlarda

kayirmacilikla miicadele ederken Orgiitsel adaletin 6nemini vurgulamaktadir.

Isgorenlerin isverenleri veya ydneticileri ile aile bag1 olanlarin, diger ¢alisanlara
gore isletmede kayirmacilik yapildigina dair diislincelerinin daha yiiksek oldugu
calismanin sonuglarinda ortaya konmustur. Bu durumun, isyerinde orgiitsel adalet

algisini1 azaltabilecegi ve isverenlerin veya yoneticilerin bu konuda 6zen gostermelerinin
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onemli oldugu sonucuna varilmaktadir. Ayrica, farkli departmanlarda ¢alisan isgdrenlerin

nepotizm ve Orgiitsel adalet algilarinin da farklilik gosterebilecegi de ifade edilmektedir.

Genel olarak, konaklama isletmelerinde isgérenlerin nepotizm algisinin olumsuz
etkiler olusturdugu sdylenebilir. Bu durumu engellemek i¢in, yoneticilerin oncelikle,
isgorenler arasinda esit sartlar saglamalari gerekmektedir. Bu amagla dogru ficret
politikalar1 uygulanabilir, isgérenlerin isletmenin kaynaklarindan esit sekilde
yararlanmalar1 saglanabilir, yetki, kayrilan personele degil de, bilgi, beceri ve
kabiliyetleri ile hak eden personele devredilebilir. Bu gibi kosullar saglandiktan sonra,
isgoren oOrgiitii daha ¢ok benimseyip daha iyi performans gosterebilir. Boylelikle personel
devir oran1 diiser ve isletme i¢cin maddi karlilik arttig1 gibi isini iyi bilen, isletmeye
yillarin1 vermis deneyimli iggérenlerin nepotist uygulamalarla zarar gormeleri ve
isletmeden ayrilmalar1 engellenebilir. Boylelikle isletmeler, kurumsallagmaya dogru
ilerler. Bu durumun da isletmeler i¢in 6nemli bir rekabet avantaji saglamasi agisindan

katk1 olusturmasi beklenebilir.

Bu arastirmanin birtakim siirliliklar1 vardir. ilk olarak sosyal bilimler ile ilgili
genel sinirhliklar, bu arastirma icin de gecerlidir. Ikinci olarak, gerceklestirilen
arastirmanin sonugclari, arastirma kapsaminda g¢ergevesi belirlenmis olan evren ile
stnirhidir. Daha genis 6rneklemler ile daha saglikli sonuglara ulasilmast miimkiin olabilir.
Bu anlamda, daha fazla calisma yapilmasi gerekmektedir. Ayrica, konaklama
isletmelerinin  pazarlama, insan kaynaklari, yiyecek-igecek, Onbiiro gibi farkh
boliimlerinde, ortaya ¢ikabilecek nepotizm algisinin farklilik gosterebilecegi ve rgiitsel
adaleti farkli diizeylerde etkileyecegi diislincesiyle arastirmanin bu boliimlere ayri ayri

uygulanmasi diisiiniilebilir.
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EKLER

SAYIN KATILIMCI

Bu calisma, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dali Doktora programinda yiiriitiilmekte olan “Kayirmacilik ve Orgiitsel Adalet Iliskisi”
adli tez ¢aligmasinin arastirma kismini olusturmaktadir. Bu amagla hazirlanan anket formu
asagida yer almaktadir. Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. A¢ik ve samimi bir
sekilde kendi diisiince ve deneyimlerinizi dikkate alarak tiim sorular1 cevaplayiniz. Liitfen
adiniz1 ve soyadinizi yazmayiniz. Arastirma sonuclari topluca degerlendirilecek, kisilerin
verdigi cevaplarin ne oldugu bilinmeyecektir. Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiir
eder, 1yi calismalar dilerim.

Saygilarimla
Fatih TASPINAR
Afyon Kocatepe Universitesi
Isletme Doktora Ogrencisi
1 Ogrenim durumunuz
( ) Ilkogretim () Lise () Fakiilte / Yiiksekokul ( ) Yiiksek lisans () Doktora
2. Yasmz (........)
3. Cinsiyetiniz

() Bayan () Bay

Kag¢ yildir simdiki isinizde ¢ahsiyorsunuz?

s

( )1yildan az (ooven ) yil
5. Oteldeki goreviniz nedir? .........c.coeuenennn
6

. Sirket sahibine veya kurucuya yakinhginiz?

() Babam/Annem () Kardesim () Halam/Teyzem
() Yegen ( ) Kuzen

() Daym/Amcam () Diiniir Yakinlig1 () Eniste

() DIZET v

7.  Cahstigimz sirket kag¢ yildir faaliyet gostermektedir?

( ) 1yldanaz ( )15y ()6-10y1l
()11-15y1l () 16-20y1l () 20 yildan fazla

8. Cahstiginiz sirketteki toplam cahsan sayisi?

( )76-100 ( )101-150 ( )151-200 ( )201-250 ( )250°den fazla
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9. Nepotizmin (TORPIL) sizce uygulanma nedenleri nelerdir?
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alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

g =
gf |52 |§ |sE |2
82 9% |2 |*E (%3
S z e 2
NEPOTIZM- KAYIRMACILIK ALGISI
1.Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 1 2 4 5
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
2.Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme 1 2 4 5
yoneticilerinin tanidiklarinin éniine gegemem.
3.Bu isletmede ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve 1 2 4 5
yakinlik iliskileri dncelikle dikkate almnr.
4.Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi 1 2 4 5
etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.
5. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, igin 1 2 4 5
gerektirdigi nitelikler disindaki faktdrler 6n planda
6.Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidig1 olan 1 2 4 5
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir.
7.Bu isletmedeki alt ve orta kademe ydneticiler, tanidigt 1 2 4 5
olan calisanlara daha farkli davranmaktadir.
8.Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin 1 2 4 5
veya onlara ceza vermenin oldukg¢a zor oldugunu
diistiniivorum.
9.Bu isletmede yoneticilerin tanidig: olan kisilerden 1 2 4 5
cekinirim.
10. Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan 1 2 4 5
daha kolay yararlanmaktadir.
11.Bu isletmede yetki dncelikle tanidiklara 1 2 4 5
devradilmektedir
12.Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik 1 2 4 5
verilmektedir
13.Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar segim 1 2 4 5
stirecinde zorlanmazlar.
14.Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer 1 2 4 5

ANKETE KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ....
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ORGUTSEL ADALET ALGISI

Kesinlikle Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum
Kismen Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Kararsizim

I. Asagidaki ifadeler sizi kazanmimlariniza ulastiran siirecler (kazanimlarimzla ilgili
karar vermede yoneticilerin kullandigi islemler) ile ilgilidir.

1.Fikirlerinizi ve duygulariniz1 bu siirecler esnasinda | 1 2 3 |4 |5
ifade edebiliyor musunuz?

2. Bu siirecler esnasinda elde edilen kazanimlar | 1 2 3 |4 |5
iizerinde etkiniz var midir?

3. Bu siiregler tutarli bir sekilde uygulantyor mu? 1 2 3 |4 |5
4. Bu siiregler dnyargilardan uzak uygulaniyor mu? 1 2 3 |4 |5
5. Bu siiregler dogru ve tutarli bilgilere mi |1 2 3 |4 |5
dayandirilmistir?

6. Siirecler sonucu ulasilan kazanimlarin diizeltilmesini | 1 2 3 |4 |5
talep edebilir misiniz?

7. Bussiiregler etik ve ahlaki standartlara uygun mudur? | 1 2 3 |4 |5

II. Asagidaki ifadeler elde ettiginiz kazanmimlarla (aldiginiz iicret, ilerleme, takdir
vb. is sonuclariniza ) ilgilidir.

8. Elde ettiginiz kazanimlar isteki ¢abanizi yansitir mi1? | 1 2 3 |4 |5
9. Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun | 1 2 3 |4 |5
mudur?

10. Elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiyr | 1 2 3 (4 |5
yansitir mi1?

11. Elde ettiginiz kazanimlar gostermis oldugunuz |1 2 3 (4 |5
performansa uygun mudur?

III. Asagidaki ifadeler siirecleri (kazanmimlarinmizla ilgi karar vermede yoneticilerin
kullandigi islemler) yonlendiren yetkili (amir) ile ilgilidir.

12. Size nazik davranir mi1? 1

13. Size deger verir mi?

14. Size saygili davranir m1?

15. Size haksi1z yorum ve elestiriler yoneltir mi?

16. Sizinle olan diyaloglarinda samimi midir?

17. Siirecleri biitliniiyle aciklar m1?

18. Siireclere yonelik agiklamalart mantikli midir?

19. Siireglere yonelik ayrintilar1 zamaninda aktarir mi1?

RlRRrRRR R~
NN NN NN NN
Wlww w wl w wlw|w
B S I I N I G S R g ER SN IS
glao|aja|ala|a|a| o

20. Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden
konusur mu?
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