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1. Giriş 

Örgütsel kronizm, örgüt alanyazını ile ilgilenen araştırmacıların dikkatini çeken konular ara-
sındadır (Turhan, 2014; Khatri vd., 2006; Khatri ve Tsang, 2003). Örgütsel işlevsellik üzerinde 
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Sağlık Çalışanlarında Örgütsel Kronizm ve İşgören Per-
formansı Arasındaki İlişkinin İncelenmesine Yönelik Bir 
Araştırma 

Öz 

Bu çalışmanın amacı, sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm ve 
işgören performansına ilişkin algılarını incelemek ve örgütsel 
kronizm algılarının işgören performansı üzerindeki etkisini 
ortaya koymaktır. Çalışmada, Antalya ilinde bir kamu hasta-
nesinde çalışmaya katılmak isteyen tüm sağlık çalışanlarına 
anket uygulanmış ve 316 kullanılabilir anket elde edilmiştir. 
Bu çalışmada sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm algılarının 
orta düzeyde ve işgören performansı algılarının ise yüksek 
düzeyde olduğu belirlenmiştir. Örgütsel kronizm boyutların-
dan işlem kronizminin mevcut hastanede çalışma süresi; ter-
fide kronizmin eğitim, hastanedeki görev ve mevcut hasta-
nede çalışma süresi ve işe alma sürecinde kronizmin ise cin-
siyet ve mevcut hastanede çalışma süresine göre istatistiksel 
olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiştir (p<0,05). 
İşgören performansının ise yaş, eğitim düzeyi, hastanedeki 
görev ve mevcut hastanede çalışma süresine göre istatistik-
sel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir 
(p<0,05).  Ayrıca katılımcıların örgütsel kronizm algılarının 
(işlem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma sürecinde kro-
nizm) yükselmesinin işgören performansı algılarını istatistik-
sel olarak azalttığı saptanmıştır. Bu sebeple örgütsel kronizm 
algısının düşürülmesi hem sağlık kurumları hem de sağlık ça-
lışanları açısından fayda sağlayacaktır. 
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Cronyism and Employee Performance in Health Employ-
ees 

Abstract 

This study aims to investigate the perceptions of health employ-
ees on organizational cronyism and employee performance, and 
to reveal the impact of organizational cronyism perceptions on 
employee performance. Survey was applied to all health employ-
ees who wanted to participate in a public hospital in Antalya prov-
ince, and 316 available surveys were obtained in the study. It was 
determined that health employees’ perceptions of organizational 
cronyism were moderate and perceptions of employee perfor-
mance were high. It was determined that the process chronism 
showed a statistically significant difference according to the work-
ing time in current hospital; cronyism in promotion showed a sta-
tistically significant difference according to education, position at 
hospital and working time in current hospital; cronyism in the re-
cruitment process showed a statistically significant difference ac-
cording to the gender and working time in current hospital 
(p<0.05). It was identified that employee performance was statis-
tically significant according to age, education level, position in hos-
pital and working time in current hospital (p<0.05). Also, it was 
determined that the participants' perceptions of organizational 
cronyism (transaction cronyism, promotion cronyism and crony-
ism in the recruitment process) decreased statistically the percep-
tions of employee performance. For this reason, the reduction of 
organizational cronyism perception will be beneficial both for 
health institutions and for health employees. 
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potansiyel olumsuz etkilere yol açması sebebiyle, örgütsel kronizm ile ilgili endişeler gündeme 
getirilmektedir (Shaheen vd., 2017:309). 

Örgütlerde kronizm, işgörenlerin istihdamında liyakat ve eşitlik ilkeleri yerine eş- dost ilişki-
lerinin esas alınması suretiyle yapılan kayırmacılık olarak ifade edilmektedir (Erdem vd., 2013: 
55). Kronizm örgüt işlevselliğine, örgüt performansı yoluyla etki edebilmektedir. Siyaset bilimi, 
ekonomi ve antropoloji alanlarında kronizm ile ilgili yapılan çalışmalarda, kronizmin örgütsel 
performansı olumsuz şekilde etkilediği belirtilmektedir (Pearce, 2015: 43; Coco ve Lagravinese, 
2014: 444). Örgüt içine yerleşen kronizmin örgütsel performansı tehlikeye atacağına ve kronizm 
ile boğuşan örgütlerin etkin olma olasılığının düşük olabileceğine işaret edilmektedir (Yan ve 
Bei, 2009:4). Örgütsel kronizmin hızlı terfi, maaşta iyileşme gibi sonuçları bulunmakla birlikte, 
örgütsel performansa etkileri genellikle olumsuz olmaktadır (Gürer ve Deniz, 2017:477; Shabbir 
ve Siddique, 2017:299). 

Sağlık kurumları ölçeğinde düşünüldüğünde, sağlık hizmetleri genellikle sürekli iletişim ge-
rektiren ekip işlerinden oluşmaktadır. Ekibi oluşturan her bir çalışan sağlığın korunması, teşhis, 
tedavi, rehabilitasyon gibi pek çok alanda hizmetlerin sunulması ve iyileştirilmesi amacıyla per-
formans sergilemektedir. Ancak örgüt içinde terfi, işe alım ve diğer işlemlerde liyakat yoluyla 
değil de kayırmacılık yapılarak değerlendirilme yapılması durumunda, örgüt çalışanlarının per-
formansı azalabilmektedir. Genel anlamda örgüt performansı bu kayırmacılığın etkisiyle zarar 
görebilmektedir. 

Sağlık kurumlarında örgütsel kronizmin işgören performansına yansımalarını ele alan bir ça-
lışmaya rastlanılmaması nedeniyle bu çalışmanın ilgili alanyazına katkı sağlayacağı düşünülmek-
tedir. Çalışmada anket yardımıyla sağlık çalışanlarında örgütsel kronizm ve işgören performansı 
arasındaki ilişki araştırılacaktır. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Örgütsel Kronizm 

Örgütsel kronizm, bir “yönetim hastalığı” olarak ifade edilmektedir (Büte, 2011:386). Kro-
nizm, yakın dostlar anlamına gelen “crony” kelimesinden türemiştir ve özellikle politikada nite-
liklere bakılmaksızın çalışanların görevlendirilmesini konu edinmektedir (Arasli ve Tumer, 2008: 
1239). Kronizm, örgüt içinde çalışanların işe alım sürecinde ve çalışma ortamında terfi imkânları 
ortaya çıktığında eş-dost ilişkilerini dikkate alarak çalışanların göreve getirilmesi olarak ifade 
edilmektedir (Gürer ve Deniz, 2017:477). Bir başka tanımda ise örgütsel kronizm, yöneticinin 
belirli çalışanlara yönelik ayrıcalıklı yaklaşımları şeklinde tanımlanmaktadır. Bu yaklaşımlar, per-
formans kriterleri ya da resmi prosedürlerle ilgili olmayan kişisel ilişkiler, kişisel bağlılık gibi fak-
törlerden kaynaklanmaktadır (Turhan, 2014:301). Kronizm, kamu kurumlarında ve özel sek-
törde ekonomik ilişkiler kurmaya öncelik vermek şeklinde de ele alınmaktadır (Ergun Ozler ve 
Buyukarslan, 2011:278). Ayrıca örgütsel kronizmin, yozlaşma ve dejenerasyon olayı olarak in-
celendiği de görülmektedir (Erdem ve Karataş, 2015:57). Birçok farklı ilişki ağı üzerinden tanımı 
yapılan kronizm, bu çalışma kapsamında kullanılan ölçeğe en yakın anlamı çağrıştırması nede-
niyle “kamu görevlilerinin ya da diğer örgüt çalışanlarının istihdamında liyakat ve eşitlik ilkeleri 
yerine eş- dost ilişkilerinin esas alınması suretiyle yapılan kayırmacılık” olarak ele alınmıştır (Er-
dem vd., 2013: 55). 

Alanyazın incelendiğinde kronizm kavramının nepotizm, favorizm ve tribalizm kavramlarıyla 
sıkça karıştırıldığı ve bu kavramların birbirlerinin yerine kullanıldığı görülmektedir. Karıştırılan 
bu kavramları “kayırmacılık” başlığı altında toplamak mümkündür. Kayırmacılık, kişilerin veya 
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belirli bir grubun lehine olacak şekilde çıkar sağlanması olarak ifade edilebilmektedir (Tunçbilek 
ve Akkuş, 2017:170). Kayırmacılığın alt başlıklarından biri olan nepotizmde, akraba ve kan bağı 
yoluyla kişilere istihdam olanaklarının sunulması amaçlanmaktadır (Erdem vd., 2013:55). Nepo-
tizm, ailenin menfaatleri gereği içinde bulunulan mevki ve pozisyonun suiistimal edilmesi şek-
linde ifade edilebilmektedir (Abdalla vd., 1998:555). Bir diğer kayırmacılık türü olan favorizm, 
bir tür çıkar çatışması içermektedir ve kişisel, idari ya da politik iyiliklere ulaşmak için insan kay-
nakları yönetimi kararlarına müdahalede bulunma ve kararlara etki etmeyi içermektedir. Favo-
rizmin örnekleri olarak kişisel beğeni ve itaate bağlı olarak çalışanlara yüksek performans notu 
verme, maaş artışı veya terfide kayırma verilebilmektedir. Bu tür kayırmacılık örnekleri, insan 
kaynakları uygulamalarının amaçlarına ters şekilde kişisel tercihler ile şekillenmektedir (Ashour, 
2004:15). Aynı kabile veya aşirete mensup bireylerin kayırılması ise tribalizm olarak ifade edil-
mektedir (Loewe vd., 2007:21). Kronizmde ise işe alım ve terfi sürecinde çalışanın eş-dost, tanı-
dık, arkadaş, hemşeri gibi kişiler tarafından göreve getirilmesi önemli olmaktadır. 

Khatri ve Tsang (2003: 297), kronizmi oluşturan bazı durumlardan bahsetmektedir. Yapılan 
iyilik zaman içinde cevaplanabilir veya bu cevap bir sözleşme ile açıkça sabit değilse; değerli bir 
şey verilmişse; taraflar aynı sosyal ağda yer alıyorsa ve üçüncü bir tarafın dezavantajı söz konu-
suysa örgüt içinde kronizm olduğu söylenebilmektedir. Genellikle örgüt içinde kronizm, bazı ça-
lışanların ilişki ve bağlantılar temel alınarak diğerlerine göre daha fazla desteklenmesiyle ortaya 
çıkmaktadır (Shaheen vd., 2017:308). Kronizmde, belirli grupların diğerlerine göre daha fazla 
yarar sağladığı sosyal ağ yapıları oluşmaktadır. Bu tür yapılarda örgüt yöneticileri, performansa 
bağlı olmayan faktörlere veya karşılıklı lehte alışverişe dayalı olarak kararlar verebilmektedir. 
Kronizmin odak noktası bazı kültürlerde gayri resmi grup üyeliğinin devam etmesi iken, bazı 
kültürlerde patronaj ilişkileri, kişisel fayda ve beklentiler olmaktadır (Turhan, 2014:295-297). 
Kronizm, bazı kültürlerde tolere edilse de haksız rekabetten verimsizlikler yaratarak toplumsal 
maliyetleri artırmaktadır. Ayrıca, toplumsal kurumlara olan güveni azaltabilmekte ve vatandaş-
lar arasındaki çıkar ilişkisini tetikleyebilmektedir (Khatri vd., 2006:63). 

Örgütsel kronizm, yatay (akran) kronizm ve dikey (hiyerarşik) kronizm olmak üzere iki şekilde 
ortaya çıkmaktadır. Yatay kronizmde aynı düzeyde ilişki temelli bir kronizm söz konusudur. Ak-
ran kronizmi olarak da ifade edilmekte ve göreceli eşitliğin olduğu iş ortakları, arkadaşlar, mes-
lektaşlar, sınıf arkadaşları, sosyal gruplar ve sendikalar arasında görülmektedir. Dikey ya da hi-
yerarşik kronizm ise, performansın performansa bağlı olmayan faktörler temelinde bir alt gru-
bun lehine değerlendirilmesinde lider ve takipçisi arasındaki ilişki şeklinde tanımlanmaktadır 
(Khatri vd., 2006:64). Farklı hiyerarşik düzeylerde ast-üst ilişkisi şeklinde görülmektedir (Gürer 
ve Deniz, 2017:478). Her aktör, hiyerarşi boyunca kronizmi kademeli olarak aramaktadır. Elde 
ettiği kronizm, hiyerarşi içindeki konumlandırmasına bağlı olmaktadır (Leung ve Barnes, 
2016:7). 

Örgütsel kronizm; terfide kronizm, işlem kronizmi ve işe alma sürecinde kronizm olmak 
üzere üç boyutta ele alınmaktadır. Buna göre; bilgi, beceri ve kabiliyetler yerine işin gerektirdiği 
nitelikler dışındaki faktörler terfide kullanıldığında, örgüt içinde terfide kronizm yapıldığı söyle-
nebilmektedir. İşlem kronizmi, örgüt içi işlemlerde (davranış, ceza, işten çıkarma, işletme kay-
naklarını kullanma, yetki devri vb.) bir gruba ayrıcalıklı davranılmasıyla ortaya çıkmaktadır. İşe 
alma sürecinde kronizm ise, örgüte insan kaynağı temin etme sürecinde yönetim kadrosunda 
bulunan kişilerin referansları dikkate alındığında meydana gelmektedir (Erdem vd., 2013:63). 

Örgütsel kronizmin pek çok örgütsel düzeyde önemli sonucu bulunmaktadır (Khatri ve 
Tsang, 2003:296). Kavram, işletmelerin kurumsallaşmasını olumsuz şekilde etkileyebilmekte ve 
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işletme yönetiminin bu süreci iyi yönetme yeteneğini engelleyebilmektedir (Keleş vd., 2011:10). 
Kronizm, insani ve hoşgörülü bir iş ortamına katkı sağlayan ve örgütsel performansı artırabilen 
sosyal ilişkilere zarar verebilmektedir (Pearce, 2015: 43). Yetersiz ve niteliksiz adayların örgüte 
dâhil olması, örgütsel kronizme olumsuz yaklaşılmasının sebepleri arasındadır (Fu, 2015:5). Kro-
nizm, örgütün tepesindeki birkaç kişinin güçlenmesine hizmet ederken, örgütün değişiklikleri 
öğrenme ve bunlara uyum sağlama yeteneği üzerinde bir kısıtlama getirmektedir (Khatri ve 
Tsang, 2003: 298). Yeteneklerinin üzerinde iltimas gören çalışanların varlığı, diğer çalışanların 
huzursuzluğuna yol açabilmektedir (Özer ve Çağlayan, 2016:20). 

Feinberg (2018), kronizmin muhtemel örgütsel sonuçlarını şu şekilde özetlemektedir: Çalış-
tıkları kurumlarda yöneticilerin gözüne girmeye çalışan personel, örgüt için doğru olanı yapmak-
tan ziyade yöneticinin söylediği her şeyi yanlış bile olsa yapmaya çalışabilmektedir. Bu durum 
da örgüte zararı olan kararların alınmasına sebep olabilmektedir. Kronizm, örgüt içinde rakip 
takımların oluşmasına, örgüt içinde negatif stresin artmasına, bu takımların ekip olarak birlikte 
çalışamaz hale gelmesine ve çalışanların düşük performans göstermesine yol açabilmektedir. 
Örgüt içinde ortaya çıkan kronizmle birlikte problem çözmede yetersizlikler, siyaset ve çatışma-
lara dayanan bürokrasi, yanlış kararlar, personel sorunları, reaktif liderlik, iyi yeteneklerin kaybı, 
çalışanların moralinde düşüş, örgüt sadakatinin kaybedilmesi, hesap verilebilirliğin eksilmesi ve 
kısıtlı büyüme koşulları gibi sorunlarla karşılaşılabilmektedir. 

2.2. İşgören Performansı 

İşgören performansı, örgüt performansının önemli belirleyicilerinden birisidir (Kesen ve 
Kaya, 2016:190; İraz ve Akgün, 2011:228). Performans, üretilen mal ve hizmetin miktarını yan-
sıtırken; bireysel performans, bireyin hedefi başarmadaki verimliliği ve etkinlik düzeyini ifade 
etmektedir (Tutar ve Altınöz, 2010:201). İşgören tarafından yapılan işin hedefe ne kadar yakla-
şıldığını göstermesi açısından performans önemli olmaktadır (Bekiş vd., 2013:21). Performans, 
bireyden bireye farklılık gösteren bir olgudur ve örgütsel faktörler işgören performansını farklı 
seviyelerde etkileyebilmektedir (Güner, 2015:11). 

Örgütlerin başarısı, büyük oranda işgörenlerin performansına bağlı olmaktadır (Cemaloğlu, 
2007:121). İşgören performansı, örgüt performansına katma değer sağlayan ve onu etkileye-
bilme potansiyeli olan önemli bir belirleyicidir. Bireysel anlamda işgören performansının artırıl-
ması, örgütün performansını da artırmaktadır (Çöl, 2008:45). Hedefe ulaşmada ve sektörün re-
kabet gücünü artırmada, iş performansı yüksek olan çalışanlar önemli rol oynamaktadır (Yel-
boğa, 2006:200). Sağlık kurumları emek ve teknoloji yoğun kurumlar olduğu için, çalışanın iş 
verimi ve performansı sağlık hizmetleri sunumunun başarısında önemli rol oynamaktadır. 

2.3. Örgütsel Kronizm ve İşgören Performansı İlişkisi 

Alanyazın incelendiğinde örgütsel kronizm ve işgören performansı arasındaki ilişkiyi incele-
yen çalışma sayısının kısıtlı olduğu görülmektedir. Khatri ve Tsang (2003: 298), kronizmin örgüt-
lere nüfuz ettiğinde örgüt performansının tehlikeye girdiğini; işgörenlerin verimliliğinin ve per-
formansının azaldığını ve kronizm ile mücadele eden örgütlerin verimli olmasının ve rekabetçi 
bir ortamda hayatta kalabilmelerinin olası olmadığını belirtmektedir. 

Örgüt içinde kronizm algısı ortaya çıkmaya başladığında ve yetkinlikten ziyade sadakate da-
yalı olarak ödüllendirildiklerini fark ettiklerinde, çalışanlar en iyi ihtimalle ortalama performans 
gösterebilirler. Dahası, enerjilerini ve dikkatlerini örgüte katkı sağlamasa bile yöneticiyle 
uyumlu kararlar almaya yöneltebilirler. Bu durum, çalışanların iş sorumluluklarını ve görevlerini 
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tamamlamalarını engelleyebilir. Dolayısıyla, iş performansı kronizm algısından olumsuz şekilde 
etkilenebilir (Feinberg, 2018). 

Eğitim sektöründe öğrenciler üzerinde gerçekleştirilen bir çalışmada, kronizmin beceri edi-
nimi için teşvikleri azalttığı ve dolayısıyla öğrencilerin performanslarını azalttığı bulgusu elde 
edilmiştir. Daha fazla kronizm, öğrencilerde beceri ediniminde daha az çaba ve daha az üret-
kenlik anlamına gelmektedir (Coco ve Lagravinese, 2014). Pakistan'da eğitim, kalkınma, banka-
cılık gibi kamu ve özel sektörlerde çalışanlar üzerinde yürütülen bir çalışmada, örgütsel perfor-
mans üzerinde kronizm, nepotizm ve favorizm algısını dindarlığın aracılık rolüyle incelemek 
amaçlanmıştır. Çalışma sonucunda, nepotizm, kronizm ve favorizmin örgütsel performansı ne-
gatif yönde etkilediği ve üretkenliği azalttığı tespit edilmiştir. Aynı zamanda dindarlığın bu olum-
suz ilişkiyi zayıflattığı ve çalışanları kurumda olumlu olarak çalışmaya teşvik ettiği belirlenmiştir 
(Shabbir ve Siddique, 2017). Nevşehir'de belediye çalışanlarında kronizm, iş performansı ve ör-
gütsel güven arasındaki ilişki incelenmiştir. Çalışma sonucunda, kronizmin ve örgütsel güvenin 
her zaman daha düşük performansa yol açmayacağı tespit edilmiştir. Kronizm ve örgütsel güven 
birlikte iş performansı ile ilişkili olmaktadır (Cingöz ve Akilli, 2015). 

Sağlık kurumları ölçeğinde örgütsel kronizm ve işgören performansı ilişkisini inceleyen ça-
lışma sayısının sınırlı olduğu görülmektedir. Davis (2017), kronizmi arkadaş veya favori çalışan-
ları eğitim ve deneyimden ziyade beğeniye göre pozisyonlara yerleştirme olarak ele almaktadır. 
Sağlık kurumlarında kronizmin yerleşmesi sonucunda, insanları mümkün olan en iyi sağlık hiz-
metlerinden mahrum edebilecek niteliksiz sağlık hizmeti sunucularının ortaya çıkması riskiyle 
karşılaşılabilir. Sağlık kurumlarında sağlık hizmetleri sunumuna katkı sağlayan çalışanlar yıllarca 
hastane ve diğer sağlık kurumlarında sağlık ile ilgili eğitimler almaktadır. Bu kurumlarda kişisel 
ilişkiler veya başka bir kayırmacılığa dayalı olarak pozisyonlara getirilen çalışanlar, getirildikleri 
pozisyonlara yönelik eğitim görmediklerinde, örgütün ve personelin etkililiği azalabilmekte ve 
çalışanların tutum ve algıları da olumsuz etkilenmektedir. Sağlık hizmetleri, tıbbi araştırmalar 
veya hasta bakımı ile ilgili kararlarda niteliksiz kişilerin yerleştirilmesini desteklemesi sebebiyle, 
kronizm sağlık hizmetleri sunumuna zarar vermektedir. 

3. Araştırmanın Yöntemi 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araştırmanın amacı, sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm ve işgören performansına iliş-
kin algılarını incelemek ve örgütsel kronizm algılarının işgören performansları üzerindeki etkisini 
ortaya koymaktır. Araştırmanın amaçları doğrultusunda aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır: 

• Çalışanların örgütsel kronizm boyutlarına (işlem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma sü-
recinde kronizm) ve işgören performansına ilişkin algıları yaş, cinsiyet, eğitim durumu, gö-
rev gibi kişisel özelliklerine göre farklılaşmakta mıdır? 

• Çalışanların örgütsel kronizm algılarının (işlem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma süre-
cinde kronizm) işgören performansı üzerindeki etkileri nasıldır? 

3.2. Araştırmanın Etik Yönü 

Bu çalışma için Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Etik Kurulu’ndan 03.01.2018 tarih ve 2018/9 
sayılı etik izni alınmıştır. 

3.3. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evrenini Antalya ilinde bir kamu hastanesinde çalışan hemşire, sağlık çalışanı 
ve idari personel oluşturmaktadır (N=1000). Çalışmada, hastanede görev yapmakta olan tüm 
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çalışanlara ulaşılması hedeflenmiş olup, çalışma sonucunda 316 anketin geri dönüşü sağlanabil-
miştir. Araştırma, 20.01.2018-20.02.2018 tarihleri arasında gerçekleştirilmiştir. 

3.4. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket, toplam 26 sorunun yer 
aldığı üç bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların kişisel ve demografik bilgilerini 
ölçmeye yönelik 6 soru bulunmaktadır. İkinci bölümde “Örgütsel Kronizm Ölçeği” ve üçüncü 
bölümde ise “İşgören Performansı Ölçeği” yer almaktadır. Ankette kişisel ve demografik bilgiler 
bölümü hariç, 1 (Kesinlikle Katılmıyorum) ve 5 (Kesinlikle Katılıyorum) arasında değerler alan 
5’li Likert tipi ölçek kullanılmıştır.  

Çalışmada örgütsel kronizmin ölçümünde Abdalla ve diğerleri (1998) ile Ford ve McLaughin 
(1985) tarafından geliştirilen ve Türkçeye çevirisi, Büte ve Tekarslan (2010) ile Asunakutlu ve 
Avcı (2010) tarafından yapılmış ve Erdem vd. (2013) tarafından da geçerlik ve güvenirliği sına-
nan “Örgütsel Kronizm Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek, “işlem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma 
sürecinde kronizm” olmak üzere üç boyut ve 16 ifadeden oluşmaktadır.  

Katılımcıların işgören performans algıları ise, Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson 
(2000) tarafından yapılan çalışmalarda kullanılan “İşgören Performansı Ölçeği” aracılığıyla öl-
çülmüştür. Ölçek tek boyutlu olup, dört ifadeden oluşmaktadır. 

3.5. Verilerin Analizinde Kullanılan Yöntemler 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin geçerliğinin belirlenmesinde faktör analizi ve güvenirlikle-
rinin belirlenmesinde ise Cronbach Alpha katsayısından yararlanılmıştır. Veriler; tanımlayıcı is-
tatistiksel yöntemler, iki bağımsız grupta t testi, ikiden fazla bağımsız grup için tek yönlü varyans 
analizi, varyans analizinde gruplar arasındaki farklılığın hangi grup ya da gruplardan kaynaklan-
dığının belirlenmesi için Tukey testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanılarak analiz 
edilmiştir. 

3.6. Geçerlik ve Güvenirlik Analizi 

Araştırma ölçeklerinin geçerliğinin belirlenmesi amacıyla araştırma verisine faktör analizi uy-
gulanmıştır. Örgütsel Kronizm Ölçeği için yapılan analiz sonucunda faktör analizine uygunluğun 
ve örneklem yeterliliğinin belirlenmesinde kullanılan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) değeri 0,950 
olarak bulunmuştur. Literatürde KMO değerinin 0,60’ın üzerinde olması yeterli bulunduğundan 
(Alpar, 2013:294) elde edilen bu değer kabul edilebilirdir. Korelasyon matrisinin birim matrise 
eşit olup olmadığının incelenmesinde kullanılan (Alpar, 2013: 292) Bartlett Küresellik Testi so-
nucunda Ki-kare istatistiği 3758,814 olarak tespit edilmiş olup, bu değer istatistiksel olarak an-
lamlı bulunmuştur (χ2 = 3758,814, sd:120, p<0,001).           

Tablo 1’de verilen döndürülmüş faktör yükleri ve özdeğerler, 16 ifadenin 3 faktör altında 
toplandığını ve açıklanan toplam varyansın %70,415 olduğunu göstermektedir. Faktörler, Er-
dem vd. (2013) tarafından isimlendirildiği gibi Faktör 1= işlem kronizmi; Faktör 2= terfide kro-
nizm ve Faktör 3= işe alma sürecinde kronizm boyutu şeklinde adlandırılmıştır. 
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Tablo 1: Döndürülmüş Faktör Yükleri ve Özdeğerler 

Değişkenler Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

Bu hastanenin yönetim kadrosunda tanıdığı/arkadaşı olan çalışan-
lar, diğer kişilerden itibar görmektedir. 

0,730   

Bu hastanede, yöneticilerin tanıdıklarını/arkadaşlarını içten çıkar-
manın veya onlara ceza vermenin oldukça zor olduğunu düşünüyo-
rum. 

0,775   

Bu hastanede yetki ve sorumluluk, öncelikle yöneticilerin tanıdıkla-
rına/arkadaşlarına devredilmektedir. 

0,813   

Bu hastanenin yönetim kademesinde tanıdığı/arkadaşı olanlar, has-
tanenin kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır. 

0,787   

Bu hastanede yöneticilerin arkadaşı konumunda olan çalışanların, 
diğer çalışanlara göre bir ayrıcalığı vardır. 

0,819   

Bu hastanede, yöneticilerin tanıdığı/arkadaşı olan kişilerden çekini-
rim. 

0,680   

Departman yöneticileri, üst yönetimde arkadaşlık ilişkileri olan çalı-
şanlardan çekinirler. 

0,787   

Bu hastanede çalışanların terfi ettirilmesinde, yöneticilerle olan ar-
kadaşlık ilişkileri öncelikle dikkate alınır. 

 0,829  

Bu hastanede, hastane yöneticilerinin tanıdıklarının/arkadaşlarının 
terfi etmesinin daha kolay olduğunu düşünüyorum. 

 0,845  

Bu hastanede çalışanların terfi ettirilmesinde, bilgi, beceri ve kabili-
yetler ikinci planda kalmaktadır. 

 0,769  

Bu hastanede çalışanların terfi ettirilmesinde, işin gerektirdiği nite-
likler dışındaki faktörler ön planda tutulmaktadır. 

 0,785  

Bu hastanede ne kadar başarılı olursam olayım, hastane yöneticile-
rinin tanıdıklarının/arkadaşlarının önüne geçemem. 

 0,763  

Bu hastaneye eleman alımında, hastane yönetiminin arkadaş-
ları/tanıdıkları önceliklidir. 

  0,810 

Bu hastanede bazı görevlere, yalnızca hastane yöneticisinin arka-
daşları/tanıdıkları getirilmektedir. 

  0,779 

Bu hastaneye eleman alımında, hastanede tanıdığı/arkadaşı olanlar 
seçim sürecinde zorlanmazlar. 

  0,788 

Bu hastanedeki bir boş pozisyona, yöneticinin herhangi bir tanı-
dığı/arkadaşı başvuru yaptığında, hemen işe alınır. 

  0,776 

Özdeğerler 4,977 4,301 1,988 
% 31,109 26,884 12,422 
Birikimli % 31,109 57,993 70,415 

İşgören performansı için ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterliği ölçüsünün 0,811 
olarak bulunması örneklem yeterliğinin iyi olduğunu göstermektedir. Korelasyon matrisinin fak-
törlenebilir olup olmadığının tespit edilmesi amacıyla yapılan Barlett Küresellik Testi sonucunda 
Ki-kare istatistiği 738,668 olarak tespit edilmiş olup, bu değer istatistiksel olarak anlamlı bulun-
muştur (χ2 = 738,668, sd: 6, p<0,001). İşgören performansı ölçeği, tek boyutlu bir ölçek olup, 
yapılan faktör analizi sonucunda da dört ifadenin tek boyut altında toplandığı görülmektedir.  
Açıklanan varyans %75,298’dir (Tablo 2). 

Tablo 2: Döndürülmüş Faktör Yükleri ve Özdeğerler 

Değişkenler Faktör 1 

Görevlerimi tam zamanında tamamlarım. 0,902 
İş hedeflerime fazlasıyla ulaşırım. 0,876 
Sunduğum hizmet kalitesinde standartlara fazlasıyla ulaştığımdan eminim. 0,874 
Bir problem gündeme geldiğinde en hızlı şekilde çözüm üretirim. 0,817 
Özdeğerler 3,012 
% 75,298 
Birikimli % 75,298 
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Ölçeklerin geneli ve boyutları için Cronbach Alpha katsayısı Tablo 3’te verilmektedir. Tablo 
3’te görüldüğü gibi çalışmada kullanılan ölçeklerin Cronbach Alpha değerleri örgütsel kronizm 
ölçeğinin geneli için 0,951’dir ve ölçeğin boyutları için 0,850’nin üzerindedir. İşgören perfor-
mansı ölçeği için bulunan değer ise 0,890’dır. Geçerlik ve güvenirliğe ilişkin sonuçlar, ölçeklerin 
geçerli ve güvenilir olduklarını göstermektedir.  

Tablo 3: Veri Toplama Aracının Güvenirliği 

Boyutlar Madde Sayısı Cronbach Alpha Katsayısı 

Örgütsel Kronizm 16 0,951 

İşlem Kronizmi 7 0,876 

Terfide Kronizm 5 0,907 

İşe Alma Sürecinde Kronizm 4 0,901 

İşgören Performansı 4 0,890 

3.7. Araştırmanın Bulguları ve Sonuçları 

Araştırma kapsamında yer alan hastane çalışanlarının temel özelliklere göre dağılımı Tablo 
4’te verilmektedir. Buna göre katılımcıların %51,3’ünün 37 yaş ve üzerinde, %71,8’inin kadın, 
%36,4’ünün lisans ve üzeri eğitim düzeyinde ve %54,4’ünün hemşire olduğu görülmektedir. 
Araştırmaya katılan çalışanların %50,6’sı 12 yıl ve daha fazladır sağlık sektöründe ve %50,3’ü ise 
8 yıl ve daha fazla süredir mevcut hastanede görev yaptığı belirlenmiştir. 

Tablo 4: Katılımcılara İlişkin Tanımlayıcı Özellikler 

Değişkenler                 Sayı                                     % 

Yaş (yıl)  

≤36  154 48,7 

≥37 162 51,3 

Cinsiyet  

Kadın 227 71,8 

Erkek 89 28,2 

Eğitim Düzeyi  

Lise 83 26,3 

Ön lisans 118 37,3 

Lisans ve üzeri 115 36,4 

Hastanedeki Görev  

Hemşire 172 54,4 

Diğer Sağlık Personeli 74 23,4 

İdari Personel 70 22,2 

Sağlık Sektöründe Toplam Çalışma Süresi (yıl)  

≤11 156 49,4 

≥12 160 50,6 

Mevcut Hastanede Çalışma Süresi (Yıl)  

≤7 157 49,7 

≥8 159 50,3 

Toplam 316 100,0 
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Tablo 5’te araştırmanın değişkenlerine ilişkin istatistikler yer almaktadır. Katılımcıların ör-
gütsel kronizm alt boyutlarına verdikleri cevapların puan ortalamalarına bakıldığında, en yüksek 
puanın işe alma sürecinde kronizm (3,49) ve en düşük puanın ise işlem kronizmi (3,32) boyutuna 
verildiği görülmektedir. Araştırmaya katılan çalışanların işgören performansı ortalaması 
4,01’dir. Katılımcıların örgütsel kronizm ve işgören performansı algıları 5’li Likert Ölçeği ile de-
ğerlendirildiğinden, ortalama skorlar “5” değerine yaklaştıkça ilgili boyutun düzeyi en yükseği, 
“1” değerine yaklaştıkça ise en düşüğü göstermektedir. Buradan hareketle bu çalışmaya katılan 
çalışanların örgütsel kronizm algılarının orta düzeyde ve işgören performansı algılarının ise yük-
sek düzeyde olduğu söylenebilir. 

Araştırma değişkenleri arasındaki ilişkilerin korelasyon katsayıları da Tablo 5’te verilmekte-
dir. Buna göre örgütsel kronizmin boyutları arasında (0,765 ≤ r ≤ 0,800) pozitif yönde ve kuvvetli 
ilişki olduğu saptanmıştır. İşgören performansı ile örgütsel kronizmin işlem kronizmi (r=-0,260,  

, terfide kronizm (r=-0,219,  p<0,05) ve işe alma sürecinde kronizm (r=-0,147,  p<0,05) 
boyutları arasında negatif ve düşük düzeyde ilişkiler bulunmaktadır. 

Tablo 5: Değişkenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler Ort S.S. 
İşlem  
Kronizmi 

Terfide 
Kronizm 

İşe Alma  
Sürecinde 
Kronizm 

İşgören  
Performansı  

İşlem Kronizmi 3,32 0,83 1    
Terfide Kronizm 3,46 0,92 0,800** 1   
İşe Alma Sürecinde 
Kronizm 

3,49 0,95 0,765** 0,789** 1  

İşgören Performansı 4,01 0,80 -0,260** -0,219** -0,147** 1 

**p<0,01; *p<0,05 

Tablo 6’da araştırmaya katılan çalışanların örgütsel kronizm boyutlarına ilişkin gerçekleştiri-
len analiz sonuçları verilmektedir. Katılımcıların işlem kronizmi boyutuna ilişkin puanlarının 
mevcut hastanede çalışma süresine (t=-2,478; p<0,05) göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 
gösterdiği görülmektedir. Mevcut hastanede 7 yıl ve daha az süredir çalışan katılımcılar işlem 
kronizmi boyutuna ortalama 3,25 puan verirken, 8 yıl ve daha fazla süredir çalışan katılımcılar 
ise ortalama 3,38 puan vermişlerdir.  

Katılımcıların terfide kronizm boyutuna ilişkin puanları eğitim düzeyleri (F=2,807; p<0,05), 
hastanedeki görev (F=2,093; p<0,05), sağlık sektöründe çalışma süresi (t=-2,865; p<0,05) ve 
mevcut hastanede çalışma süresine (t=-2,594; p<0,05) göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark-
lılık göstermektedir. Buna göre lise eğitim düzeyinde, idari personelde, 12 yıl ve daha fazla sü-
redir sağlık sektöründe ve 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut hastanede çalışanlarda terfide kro-
nizm algısı istatistiksel olarak anlamlı şekilde daha yüksektir. 

Araştırmanın katılımcılarının işe alma sürecinde kronizm algısı cinsiyetlerine  (t=2,245; 
p<0,05) ve mevcut hastanede çalışma sürelerine göre (t=-2,248; p<0,05) istatistiksel olarak an-
lamlı şekilde farklılaşmıştır. Kadınlarda ve 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut hastanede çalışan-
larda işe alma sürecinde kronizm algısı istatistiksel olarak anlamlı şekilde daha yüksektir. 
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Tablo 6: Araştırmaya Katılan Çalışanların Çeşitli Değişkenlere Göre Örgütsel Kronizm  
Boyutlarına İlişkin Analiz Sonuçları 

Değişkenler 
İşlem Kronizmi Terfide Kronizm İşe Alma Sürecinde Kronizm 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. 

Yaş (yıl)    

≤36  3,34 0,79 3,41 0,91 3,48 0,95 

≥37 3,30 0,86 3,51 0,93 3,51 0,96 

 t=0,415; p=0,678 t=-0,991; p=0,322 t=-0,250; p=0,803 

Cinsiyet    

Kadın 3,34 0,78 3,44 0,89 3,53 0,90 

Erkek 3,26 0,93 3,50 1,00 3,39 1,07 

 t=0,789; p=0,431 t=-0,482; p=0,630 t=2,245; p=0,042 

Eğitim Düzeyi    

Lise (1) 3,35 0,88 3,60 0,97 3,54 1,03 

Ön lisans (2) 3,38 0,77 3,46 0,83 3,50 0,87 

Lisans ve üstü (3) 3,22 0,84 3,35 0,96 3,45 0,98 

 F=1,138; p=0,322 
F=2,807; p=0,040 

1-3; p=0,042 
F=0,199; p=0,820 

Hastanedeki Görev    

Hemşire (1) 3,28 0,82 3,35 0,92 3,46 0,98 

Diğer Sağlık Perso-
neli (2) 

3,35 0,81 3,54 0,93 3,59 0,87 

İdari Personel (3) 3,38 0,87 3,65 0,89 3,46 0,97 

 F=0,462; p=0,630 
F=2,093; p=0,047 

1-3; p=0,045 
F=0,530; p=0,589 

Sağlık Sektöründe Top-
lam Çalışma Süresi (yıl) 

   

≤11 3,28 0,80 3,36 0,92 3,43 0,98 

≥12 3,35 0,85 3,55 0,91 3,55 0,92 

 t=-0,851; p=0,395 t=-2,865; p=0,033 t=-1,131; p=0,259 

Mevcut Hastanede Ça-
lışma Süresi (Yıl) 

   

≤7 3,25 0,81 3,32 0,91 3,42 0,98 

≥8 3,38 0,84 3,59 0,91 3,56 0,92 

 t=-2,478; p=0,039 t=-2,594; p=0,010 t=-2,248; p=0,041 

Tablo 7’de araştırmaya katılan hastane çalışanlarının işgören performansı algılarına ilişkin 
yürütülen analiz sonuçları verilmektedir. Katılımcıların işgören performansına ilişkin puanları 
yaş (t=-2,560; p<0,05) eğitim düzeyleri (F=4,953; p<0,05), hastanedeki görev (F=2,752; p<0,05) 
ve mevcut hastanede çalışma süresine (t=-2,434; p<0,05) göre istatistiksel olarak anlamlı bir 
farklılık göstermektedir. Buna göre 37 yaş ve üzerinde, lise ve lisans ve üstü eğitim düzeyinde, 
idari personelde ve 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut hastanede çalışanlarda işgören perfor-
mans algısı istatistiksel olarak anlamlı şekilde daha yüksektir. 
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Tablo 7: Araştırmaya Katılan Çalışanların Çeşitli Değişkenlere Göre 
 İşgören Performansına İlişkin Analiz Sonuçları 

Değişkenler 
İşgören Performansı 

Ort. S.S. 

Yaş (yıl)  
≤36  3,99 0,83 
≥37 4,24 0,77 

 t=-2,560; p=0,037 

Cinsiyet  
Kadın 4,02 0,77 
Erkek 4,01 0,88 

 t=0,107; p=0,915 

Eğitim Düzeyi  
Lise (1) 4,12 0,83 
Ön lisans (2) 3,83 0,80 
Lisans ve üzeri (3) 4,10 0,71 

 
F=4,953; p=0,008 

1-2; p=0,030 
2-3; p=0,015 

Hastanedeki Görev  
Hemşire (1) 3,98 0,77 
Diğer Sağlık Personeli (2) 4,04 0,79 
İdari Personel (3) 4,20 0,88 

 
F=2,752; p=0,045 

1-3; p=0,038 

Sağlık Sektöründe Toplam Çalışma Süresi (yıl)  
≤11 4,01 0,81 
≥12 4,02 0,79 

 t=-0,099; p=0,921 

Mevcut Hastanede Çalışma Süresi (Yıl)  
≤7 3,90 0,79 
≥8 4,15 0,80 

 t=-2,434; p=0,043 

Tablo 8’de örgütsel kronizm boyutlarının işgören performansı üzerindeki etkilerini ortaya 
koymak amacıyla yürütülen regresyon modeline ilişkin analiz sonuçları incelendiğinde, regres-
yon modeline ilişkin istatistiksel tahminler modelin anlamlı ve kullanılabilir olduğunu göster-
mektedir (F=5,839; p<0,05). Örgütsel kronizm boyutları, katılımcıların işgören performansı algı-
larındaki toplam varyansın %8’ini açıklamaktadır. Regresyon modelinde, regresyon katsayısının 
anlamlılığına ilişkin t-testi sonuçları incelendiğinde katılımcıların örgütsel kronizm algılarının (iş-
lem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma sürecinde kronizm) yükselmesi işgören performansı 
algılarını istatistiksel olarak azaltmaktadır. Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre, 
değişkenlerin işgören performansı üzerindeki önem sırası terfide kronizm, işlem kronizmi ve işe 
alma sürecinde kronizm şeklindedir.   
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Tablo 8: Örgütsel Kronizmin İşgören Performansı Üzerindeki Etkisine İlişkin Regresyon Analizi 
Sonuçları 

Bağımlı Değişken 
Bağımsız 
Değişken 

B 
Std. 
Hata 

β t p VIF 
Regresyon 
Sonuçları 

İşgören  
Performansı 

Sabit 3,306 0,238  13,880 <0,000  R= 0,294 
R2 =0,086 
F= 5,839 
p=<0,000 
DurbinWatson=1,632 

İşlem Kronizmi -0,259 0,081 -0,240 -3,193 0,002 1,917 
Terfide Kronizm -0,280 0,078 0,273 3,583 <0,000 1,959 
İşe Alma Sürecinde 
 Kronizm 

-0,108 0,059 -0,133 2,139 0,044 1,959 

4. Sonuç ve Tartışma 

Bu çalışmada, sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm ve işgören performansına ilişkin algıları 
ele alınarak, örgütsel kronizm algısının işgören performansı üzerindeki etkisinin belirlenmesi 
amaçlanmıştır. Buna ek olarak, sağlık çalışanlarının sosyo-demografik özelliklerinin örgütsel kro-
nizm ve işgören performansı algılarında farklılık oluşturup oluşturmadığının da belirlenmesi bu 
araştırmada incelenmiştir. 

Çalışma bulgularından hareketle, katılımcıların örgütsel kronizm alt boyutlarına verdikleri 
puanlar incelendiğinde, sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm algıları orta düzeyde bulunmuş-
tur. Sağlık çalışanları tarafından en yüksek puanın işe alma sürecinde kronizm boyutuna (3,49) 
ve en düşük puanın ise işlem kronizmi (3,32) boyutuna verildiği saptanmıştır. Denizli’de üniver-
site idari personeline yapılan bir çalışmada da, işe alım sürecinde kronizm algısı en yüksek, işlem 
kronizmi ise en düşük düzeyde bulunmuştur (Çelik ve Erdem, 2012:25). İstanbul’da belediye 
çalışanlarında kronizm algısının incelendiği bir çalışmada, terfi boyutunda kronizm algısı en yük-
sek, işlem kayırmacılığı boyutunda ise en düşük olarak tespit edilmiştir (Kurt ve Doğramacı, 
2014:96). Yapılan bir başka çalışmada da terfide kayırmacılığın toplam varyansı açıklamadaki 
payı yüksek bulunmuştur (Asunakutlu ve Avcı, 2010:103). İş ilanları, başvuru formları, işe alım 
testleri, mülakatlar gibi adımların her biri insan kaynağının sağlanması sürecinde kullanılmakta-
dır. Ancak bu çalışma sonucunda, sağlık çalışanları, çalıştıkları kurumun insan kaynağı tedari-
kinde formal süreci takip etmediğini düşünmektedir.  

Araştırmaya katılan sağlık çalışanlarının işgören performansı ortalaması 4,01 olarak tespit 
edilmiştir. Katılımcıların işgören performansı algılarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 
Saygılı vd. (2016:495) tarafından yapılan çalışmada da, sağlık çalışanlarının işgören performansı 
değişkenine ilişkin algılamalarının yüksek düzeyde olduğu saptanmıştır. Yapılan diğer bir çalış-
mada da, sağlık çalışanlarının performans algısının yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiştir (Eki-
yor ve Karagül, 2016:20). Hemşirelerde de performans algısı yüksek düzeyde bulunmuştur (Eş-
kin Bacaksız vd., 2018:55). Sağlık kurumlarında performans, daha kaliteli hizmet sunumunda 
önemli bir basamak olarak düşünülebilir. Ekip halinde çalışan sağlık çalışanlarının stresli ve iş 
yoğunluğunun fazla olduğu bir çalışma ortamında performans algısının yüksek olması olumlu 
şekilde değerlendirilebilir. 

Araştırma sonucunda, örgütsel kronizmin boyutları arasında pozitif yönde ve kuvvetli ilişki 
olduğu belirlenmiştir. İşgören performansı ile örgütsel kronizm arasındaki ilişki incelendiğinde, 
işgören performansı ile işlem kronizmi, terfide kronizm ve işe alma sürecinde kronizm boyutları 
arasında negatif ve düşük düzeyde ilişki olduğu saptanmıştır. Örgütsel kronizm işgören perfor-
mansı algısındaki toplam varyansın %8’ini açıklamaktadır. Sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm 
algılarının yükselmesi işgören performansı algılarını istatistiksel olarak azaltmaktadır. Shabbir 
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ve Siddique (2017:307), Pakistan’da eğitim, kalkınma ve bankacılık sektörleri gibi kamu ve özel 
kuruluşları inceledikleri çalışmasında, kronizmin örgütsel performansı negatif yönde etkilediği 
bulgusunu elde etmişlerdir. Çalışmaya göre, kronizm arttıkça örgüt performansı azalmaktadır. 
Cingöz ve Akilli (2015:9) ise, bu çalışmanın tersi şekilde, kronizm algısının her durumda çalışan 
performansını azaltmadığını belirtmektedir. Kronizm arttıkça performansın artmasının sebebi, 
sözleşmeli olarak çalışanlar ile kronizm yoluyla gelen çalışanlar arasında gelişen rekabetten kay-
naklanıyor olabilmektedir. Cingöz ve Akilli (2015:9)’ya göre, sözleşmeli olarak çalışanlar işten 
kovulma korkusu yaşayabileceğinden işlerini korumak için daha iyi performans göstermeyi ter-
cih edebilmektedir. Ancak, bu çalışma sonucunda kronizm algısının performans üzerinde olum-
suz etkisi olduğu görülmüştür. Daha çok çalışsalar bile, çalışanlar terfi almada ve örgüt içi tüm 
süreçlerde başkalarının kendilerinden daha fazla ödüllendirilebileceğini düşünebilirler (Yan ve 
Bei, 2009:4). Bu sebeple, sağlık çalışanları daha yüksek performans gösterme konusunda istek-
sizleşebilirler ve performanslarında azalma olabilir. 

Sağlık çalışanlarının işlem kronizmi boyutuna ilişkin puanları incelendiğinde, işlem kronizmi-
nin mevcut hastanede çalışma süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık gösterdiği bul-
gusu elde edilmiştir. Sağlık çalışanlarının mevcut hastanede çalışma deneyimi arttıkça örgüt içi 
işlemlerde daha kayırmacı bir tutum gösterilebilmektedir. Ancak, Kurt ve Doğramacı (2014:90), 
iki değişken arasında ilişkinin olmadığını belirtmektedir. Bu çalışmada işlem kronizmi boyutunda 
eğitim düzeyi anlamlı farklılık göstermemekle birlikte, otel çalışanlarında yürütülen başka bir 
çalışmada, işlem kayırmacılığı boyutunda, eğitim düzeyi yüksek mezunların işlem kronizmi ko-
nusundaki puan ortalamalarının yüksek olduğu tespit edilmiştir (Sarıboğa, 2017:77-78). 

Sağlık çalışanlarının terfide kronizm algısı incelendiğinde, eğitim düzeyinin anlamlı farklılık 
gösterdiği ve lise eğitim düzeyinde terfide kronizm algısının daha yüksek olduğu ortaya konul-
muştur. Otel çalışanlarında yürütülen başka bir çalışmada da, terfide kronizm boyutunda, eği-
tim düzeyi anlamlı farklılık göstermiş ve lise, ön lisans, lisans ve lisansüstü mezunlarının terfide 
kronizm algısı puan ortalamalarının ortaöğretim mezunlarının ortalamasından anlamlı düzeyde 
yüksek olduğu belirlenmiştir (Sarıboğa, 2017:77-78). Eğitimin kronizm algısını etkilemediğini or-
taya koyan çalışmalar da bulunmaktadır (Kurt ve Doğramacı, 2014:93; Demaj, 2012:89; Çelik ve 
Erdem, 2012:28). Eğitimi yüksek olan sağlık çalışanlarının çalıştıkları kurumda yükselme beklen-
tileri daha fazla olmaktadır. Kronizmde ise, bireylerin eğitimi, yeteneği ve becerisi dikkate alın-
madan tercih söz konusu olduğu için, daha yüksek eğitimli çalışanlar bu durumun mağduru ola-
bilirler. Kendilerinden daha düşük eğitim ve bilgi düzeyine sahip çalışanların kayırmacı bir tu-
tumla daha yüksek pozisyonlara getirilmesi, bu çalışanların çalışma performanslarını azaltabilir 
ve iş tatmini, işe bağlılık vb. birçok örgütsel davranışını olumsuz şekilde etkileyebilir. 

İdari personelin işgören performansı algısı, diğer sağlık çalışanlarına göre anlamlı şekilde 
daha yüksek bulunmuştur. İdari personel kadrosunda çalışanlarda, 12 yıl ve daha fazla süredir 
sağlık sektöründe ve 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut hastanede çalışanlarda terfide kronizm 
algısının daha yüksek olduğu saptanmıştır. Buna ek olarak, 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut 
hastanede çalışanların işe alma sürecinde kronizm algısının daha yüksek olduğu bulgusu elde 
edilmiştir. İdari personel üzerinde yürütülen bir başka çalışmada da, kıdemi 11-15 ve 16 yıl ve 
sonrası olan idari personelin, kıdemi 1-5 ve 6-10 yıl olanlara göre daha yüksek düzeyde terfide 
kayırmacılık yapıldığını düşündükleri tespit edilmiştir (Çelik ve Erdem, 2012:28). Bu yönüyle bu 
çalışma bulgularıyla benzeşmektedir. Otel işletmesi çalışanlarının ele alındığı bir başka çalış-
mada da, deneyim arttıkça çalışanlarda kayırmacılık algısının arttığı belirlenmiştir (Pelit vd., 
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2017:58). Daha fazla süredir çalışmış olmak, terfi süreçleri ile ilgili daha fazla duruma şahit ol-
mak anlamına gelebilir. Hem kendi deneyimleri hem de çevrede gözlenenler, bu sağlık çalışan-
larını terfi konusunda kayırmacılık yapıldığını düşündürtebilir. 

Sağlık çalışanlarında cinsiyete göre terfide kronizm algısında anlamlı farklılıklar bulunama-
mıştır. Ancak, otel çalışanları üzerinde yapılan bir çalışmada, terfide kayırmacılık boyutunda, 
kadınların daha yüksek ortalamalara sahip olduğu tespit edilmiştir (Sarıboğa, 2017: 74). Araştır-
maya katılan sağlık çalışanlarının cinsiyete göre işe alma sürecinde kronizm algısı incelendi-
ğinde, kadınlarda kronizm algısının daha yüksek düzeyde görüldüğü tespit edilmiştir. Yapılan 
çalışmalarda kadın ve erkek arasında kronizm algısı açısından anlamlı bir farklılık olmadığı bul-
gusunu elde eden çalışmalar da bulunmaktadır (Kurt ve Doğramacı, 2014:90; Çelik ve Erdem, 
2012:28). Bu bulgunun sebebi, toplumsal cinsiyet algısı ile ilişkili olabilir. Kadın ve erkekten sos-
yal olarak beklenenler, çalışma hayatında beklenenleri de etkileyebilmektedir. Doğum, çocuğun 
büyütülmesi ve bakımı gibi süreçler, kadının iş yaşamını erkeğe göre daha fazla zorlaştırabil-
mektedir. Bu gibi deneyimler kadının iş yaşamını erkeğe göre daha fazla sekteye uğratabildiğin-
den, yöneticiler kadın çalışan alma konusunda daha temkinli davranabilirler. Ancak, sağlık hiz-
metlerinin her bir adımında (özellikle hemşirelik, ebelik gibi meslek gruplarında) kadın elinin 
önemi düşünüldüğünde, işe alım sürecinde kadınların kronizm algısının yüksek bulunmasının 
sebeplerinin daha detaylı incelenmesi yönünde çalışmalara ihtiyaç duyulmaktadır. 

Araştırma bulgularına göre, 37 yaş ve üzerindeki katılımcılarda daha yüksek işgören perfor-
mansı algısının olduğu belirlenmiştir. Bu durumda, sağlık çalışanlarının işgören performansına 
ilişkin puanlarının yaşla birlikte arttığı söylenebilir. Buna ek olarak, mevcut hastanedeki çalışma 
süresine göre işgören performansı algısı incelendiğinde, 8 yıl ve daha fazla süredir mevcut has-
tanede çalışanlarda işgören performans algısının yüksek olduğu saptanmıştır. Bu iki bulgu, yaşla 
birlikte artan çalışma deneyiminin sağlık hizmetleri için daha fazla tecrübe anlamına gelmesiyle 
açıklanabilir. 

Çalışmanın bir başka bulgusu, lise ve lisans ve üzeri eğitim düzeyinde katılımcıların daha yük-
sek işgören performansı algısına sahip olmasıdır. Alanyazın incelendiğinde, birçok çalışmada 
eğitimin iş performansını olumlu anlamda etkilediği vurgulanmaktadır (Bin Shmailan, 2016:1; 
Tayfun ve Çatır, 2013:129; Ng ve Feldman, 2009:93). Sağlık çalışanlarında yapılan bir başka ça-
lışmada da, önlisans ve lisans mezunu çalışanların lise mezunu çalışanlara göre performans al-
gısı daha yüksek bulunmuştur (Saygılı vd., 2016: 498). Sağlık kurumlarında çalışanların işe ilişkin 
nitelikleri büyük oranda aldıkları eğitimle ilişkili olmaktadır ve bu eğitim, büyük oranda örgütsel 
başarıyı etkileyebilmektedir. Daha fazla eğitim alan sağlık çalışanının işe yönelik nitelikleri daha 
fazla olacağından, daha yüksek performans sergileyebileceği düşünülebilir. 

Çalışma sonucunda, sağlık çalışanlarının örgütsel kronizm algıları orta düzeyde bulunmuş-
tur. Örgüt içinde kronizm algısının yerleştiği bir örgüt iklimi, çalışanlarını olumsuz anlamda etki-
leyerek hem çalışanların hizmet hem de örgütün başarısızlığına yol açabilir. Dolayısıyla, sağlık 
hizmetlerinin sunulduğu kurumlarda, kronizmin nedenleri ve sonuçlarının ortaya konmasının 
önemli olduğu düşünülmektedir. Kronizm algısının ortaya çıkarılmasıyla, sağlık kurumlarında 
konuyla ilgili düzenlemeler yapılmasına ve işe alım, terfi gibi süreçlerde resmi prosedürlerin ta-
kibine katkı sağlayabilir. 
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Gelecekte yapılacak daha geniş ölçekte ve farklı sektörlerde çalışmaların kurgulanması ve 
sağlık kurumları yöneticilerine güvensizliğe yol açan kronizm algısını ortaya çıkaran sebeplerin 
belirlenmesine yönelik nitel araştırmaların yapılması önerilmektedir. Kronizm algısının perfor-
mansa etkisinin incelendiği bu çalışma bulgularından hareketle, kronizmin örgüt kültürü, işe ya-
bancılaşma gibi diğer örgütsel değişkenlerle ilişkisinin ortaya konması da alanyazına katkı sağ-
layabilir. 
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