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OZET

Doktora Tezi

NEPOTIZMIN, ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISINA ETKISI: IS GORENLERIN MULKIYET SAHIPLIGI YOLUYLA
VE OZEL GIRISIMLERE DEVIR SEKLINDE OZELLESTIRILEN
ISLETMELERDE BiR ARASTIRMA

Polat YUCEKAYA
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu

Isletme Anabilim Dali

Damisman: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Bu calismanin amaci, nepotizmin Orgiitsel baglhilik ve Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisini incelemektir. Bu amagla, ¢alisanlarin miilkiyet sahipligi yolu ile
Ozellestirilen isletme calisanlart ile blok satis yolu ile 6zel girisime devredilen
isletme calisanlarinin nepotizm, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme egilimleri karsilagtirilmistir.

Arastirmanin evreni ¢alisanlarin miilkiyet sahipligi yolu ile Ozellestirilen igletme
calisanlar1 ile blok satis yolu ile 6zel girisime devredilen isletme calisanlarindan
olugmaktadir. Evrenin biiyiik olmasi nedeni ile 6rneklem yontemlerinden kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Hem nitel hem de nicel veri toplama yontemlerinin
birlikte kullanildig: arastirmada, 6zellestirmeye iligkin konularda yar1 yapilandirilmis
miilakat yoluyla; nepotizm, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi algilari
icin ise, anket aracilig1 ile veri toplanmistir.

Aragtirma i¢in hazirlanan anketler, 28 Ocak - 15 Nisan 2016 tarihleri arasinda
Karabik ve Zonguldak illerinde uygulanmistir. Elde edilen verilere frekans analizi,
faktor analizi, guvenilirlik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve t testleri
yapilmustir.

Arastirma sonuclarina gore, yapilan t testlerinde 6zel girisime devredilen isletme
calisanlarinin  nepotizm algilariin, c¢alisanlarin  miilkiyet sahipligi yolu ile
Ozellestirilen isletme calisanlarina kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.



Calisanlarin miilkiyet sahipligi yolu ile 6zellestirilen isletme calisanlarinin orgiitsel
vatandaslik davranmis1 gosterme egilimlerinin, Ozel girisime devredilen isletme
calisanlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmis olup, her iki
isletmenin c¢alisanlarinda orgiitsel baglilik algisinin benzer oranda oldugu tespit
edilmistir.

Aragtirmada yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, blok satis yolu ile 6zel
girisime devredilen isletme calisanlarinin nepotizm algilar ile orgiitsel bagliliklar:
arasinda pozitif bir iliski oldugu ve aymi yonde etkiledigi, calisanlarin miilkiyet
sahipligi yolu ile 6zellestirilen isletme c¢alisanlarinda ise negatif bir iliski oldugu ve
ters yonde etkiledigi tespit edilmistir. Blok satis yolu ile 6zel girisime devredilen
isletme calisanlarinin nepotizm algilari ile orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda
pozitif bir iliski oldugu ve ayni1 yonde etkiledigi; ¢alisanlarin miilkiyet sahipligi yolu
ile Ozellestirilen isletme calisanlarinda ise negatif bir iliski oldugu ve ters yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Her iki isletme c¢alisanlarinin orglitsel bagliliklar ile
orgiitsel vatandaglik davraniglari arasinda pozitif bir ilisgki oldugu ve aynmi yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranist,
Ozellestirme

2017, 188 sayfa

Bilim Kodu: M10, M54, C25
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ABSTRACT

Ph.D. Thesis

THE EFFECT OF NEPOTISM ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: A RESEARCH APPLIED IN
BUSINESS FIRMS PRIVATIZED BY THE PROPERTY OWNERSHIP OF THE
WORKERS AND BY GETTING TRANSFERRED TO THE PRIVATE
ENTERPRISE

Polat YUCEKAYA
Kastamonu University
Institute for Social Science

Department of Business Administration

Supervisor: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

The concept of nepotism, which is called as relative favoritism, has a great effect on
employees performance, firm’s effectiveness and efficiency, and sustainable land
transportation accordingly, due to the effects of employees tendency to showing
commitment to the organization and organizational citizenship behavior within the
organization.

The aim of this study is to analyze the effect of nepotism on organizational
commitment and organizational citizenship behavior. For this aim, the nepotism,
tendency to the organizational dependence and organizational citizenship behavior of
employees which has been privatized by the property ownership of the employees
and, employees which is transferred to the private enterprise by block sale.

The research population is made of business workers which has been privatized by
the property ownership of the employees and employees which is transferred to the
private enterprise by block sale. As the population is great, convenience sampling
method is used. In the study which is used both quantitative and qualitative data
collecting method, the data is collected by semi-structured interview for the subjects
of privatization and by questionnaires of the nepotism, organizational commitment
and organizational citizenship behavior perception.

The questionnaires prepared for the survey have been carried out in Karabik
province and Zonguldak province between the dates of 28" January — 15" April. The



Xii

frequency analysis, factor analysis, reliability analysis, correlation analysis,
regression analysis and t-tests are applied to the data obtained.

The survey results indicate that the nepotism perceptions of employees which is
transferred to the private enterprise by block sale are greater than employees which
has been privatized by the property ownership of the employees in t-tests. They
indicate that the tendency to showing organizational citizenship behavior of
employees which has been privatized by the property ownership of the employees is
on higher level than employees which is transferred to the private enterprise by block
sale; also it is indicated that the organizational perceptions of the employees of both
business are similar and there is no difference.

According to the results of regression tests carried out in the research, it is indicated
that there is a positive relationship between the nepotism perceptions and
organizational commitments of employees which is transferred to the private
enterprise by block sale and they are affected in the same direction; and there is a
negative relationship for employees which has been privatized by the property
ownership of the employees and they are affected in the reverse direction. It is also
indicated that there is a positive relationship between the nepotism perceptions and
organizational citizenship behaviors of employees which is transferred to the private
enterprise by block sale and they are affected in the same direction; and there is a
negative relationship for employees which has been privatized by the property
ownership of the employees and they are affected in the reverse direction. It is
indicated that there is a positive relationship between the organizational
commitments and organizational citizenship behaviors of both business employees
and they are affected in the same direction.

Key words: Nepotism, Organizational Commitment, Organizational Citizenship
Behavior, Privatization

2017, 188 pages

Science Code : M10, M54, C25
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ONSOZz

Akraba kayirmaciligi olarak tanimlanan nepotizm olgusu, isletmelerin sahiplik
yapisina gore farkli seviyelerde goriilebilmektedir. Yoneticilerce uygulanan akraba
kayirmaciligi davraniglarinin kamuya ait isletmelere kiyasla 0Ozel sektore ait
isletmelerde daha fazla goriilmesi olasidir. Bununla beraber isletmenin sahiplik
yapisinin ¢aligsanlarin isletmeye bagliliklarinda ve orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme egilimlerinde de farkliliga neden olabilecegi diisiinlilmektedir. Bu nedenle
bu calisgmada kamuya ait bir isletme iken, is gorenlerin miilkiyet sahipligi yontemi
kullanilarak 6zellestirilen Karabilk Demir Celik Isletmeleri calisanlari ile blok satis
yontemi ile Ozellestirilen Eregli Demir Celik Isletmeleri calisanlarinin nepotizm
algilari, Orgutsel bagliliklar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri
karsilastirilmistir. Bu ¢alisma ile isletme sahip ve yoneticilerinin akrabalara yonelik
kayirmaci davraniglar sergilemesinin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina ve orgiitsel

vatandaslik davranisi gdsterme egilimlerine etkisi ortaya konulmaya ¢aligiimistir.

Bu c¢alismaya yon veren, calismanin her asamasinda yardim ve destegini
esirgemeyen danigmanim ve degerli hocam Prof. Dr. Yavuz Demirel’e ilgi, sabir ve
anlayiglarindan dolayr ¢ok tesekkiir ederim. Bu c¢alismada ozellikle Kardemir
isletmelerine iliskin verdigi bilgiler ve yaptig1 katkilardan dolay1 degerli hocam Prof.
Dr. Celalettin Sencer Imer’e tesekkiir ederim. Hazirlanan anketlerin Erdemir
caliganlarina uygulanmasi hususunda yaptiklar yardimlardan dolayi, Tiirk Metal s
Sendikas1 Biga Sube Baskan1 Sn. Osman Akkurt’a ve Tiirk Metal Is Sendikasi
Karadeniz Eregli Sube Baskani Sn. Metin Ercan’a tesekkiir ederim. Kardemir
calisanlarina anketin uygulanabilmesine verdikleri destek sebebiyle Oz Celik Is
Sendikas1 Bolge Baskani Sn. Hakan Halici ile Kardemir Genel Midiir Yardimeisi
Sn. Hakan Onur’a ¢ok tesekkiir ederim. Calismam esnasinda bana karsi anlayis ve

destegini esirgemeyen degerli esime, kizima Ve ogluma tesekkiir ederim.

Polat YUCEKAYA
Kastamonu, Kasim, 2017
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1. GIRIS

Sanayi devrimi ile birlikte, isletmelerde etkinlik ve verimliligi artirmanin yollari
aranmaya baslanmistir. Frederick Winslow Taylor ile 1900’li yillarda baslayan,
Henry Fayol ve Max Weber ile devam eden surecte, bilimsel yonetim tekniklerinin
isletmelerde kullanilmaya baglanmasi ile birlikte, tiretimde kullanilan makinelere ek

olarak insan unsurunun daha verimli hale nasil getirilebilecegi arastirilmistir.

Klasik organizasyon teorilerinde en iyi Orgiit yapisinin kurulmasi etkinlik ve
verimlilik igin yeterli gortlmekteydi (Kogel, 2003). Fakat neo-klasik orgiit kuramlari
gelistikge, isletmelerde etkinlik ve verimlilik icin, klasik Orgit teorilerinin eksik
biraktigi insan unsuru inceleme konusu yapilmistir. Neo-klasik oOrgiit kuramlari
Klasik teorinin rasyonellik ilkesini esas almakla birlikte, insan unsurunun tatmin
olmasi gerekliligini de ilave etmistir. Elton Mayo, Fritz Roethlisberger, Douglas
McGregor, Abraham Maslow, Kurt Lewin, Rensis Likert, Chester Barnard ve Chris
Argyris basta olmak tizere pek c¢ok arastirmacinin katkisi ile igletmelerde insan
faktoriiniin isletme performansi acisindan 6nemi ve katkisi ortaya konulmustur

(Kogel, 2003).

Isletmelerde is gorenler, cesitli ihtiyaclara sahip insanlardir. Bu sebeple insan
davranigi, kisiler arasi iligkiler, grup olusturma, algi ve tutumlar, motivasyon, is
tatmini, liderlik, iletisim gibi konular da isletme basarisi i¢in esas teskil etmektedir
(Hodgkinson, 2008). Motivasyonlar1 ve is tatminleri yiiksek olan is gorenlerin
bagliliklar1 da olumlu yonde artacak ve baghliklar1 yiiksek is gorenler, isletme
basarisi i¢in herhangi bir karsilik beklemeden isletmeye bir seyler katmaya
calisacaklardir. Is gdren motivasyonunu ve baglilik duygusunu olumsuz etkileyen
kayirmacit davraniglar, isletmelerde c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi

gostermelerine engel teskil etmektedir (Lambert, Hogan ve Griffin, 2008).

Insan ihtiyaglarmin karsilanmasina yarayan kaynaklar sinirsiz degildir. Dogal
kaynaklarin insan ihtiyaglarini karsilamak amaciyla kisa veya uzun bir isleme tabi
tutularak ihtiyaclar1 tatmine yarayacak hale getirilmesine iiretim denilmektedir

(Ulgen, 2004). Bu siiregte kullanilan dogal kaynak, sermaye ve emek ise klasik



ekonomilerde tiretim faktorleri olarak adlandirilmakta olup, modern ekonomilerde bu

faktorlere miitesebbis de eklenmistir.

Emek, iiretimin temel 0Og8esi olup, insan faaliyetinin {iretime katilmasidir.
Isletmelerde rekabetin temel unsuru, insan faktoridir (Ataman, 2002). Makine arag
ve gereglerin kapasiteleri sinirhidir. Oysa insan yaraticiligi ile performansinin
sinirlarini asabilir. Organizasyona baglilig1 yiiksek olan ig gorenler isletmelerde daha
uretken olacaklardir. Gérev tanimlarinin disina ¢ikarak, isletme amaclar i¢in ekstra
rol davranislar1 gerceklestirecektir. Uretken ve organizasyonu sahiplenen is gorenler,
isletmenin amaglarina ulagsmasinda biiyiik bir rekabet avantaji olustururlar. Fakat
isletme sahip ve yoneticilerinin is gorenler arasinda kayirmaci davranislar
sergilemesi ve adaletsiz bir i ortami yaratilmasi, liretim siirecinde is gorenlerin
baglihlk ve aidiyet duygularii olumsuz etkileyerek isletme amaclarinin

gerceklestirilmesini zorlastirir (Hayes, 1987; Aronoff & Ward, 1993).

Turkiye gibi gelencksel baglarin ve akrabalik iliskilerinin gicli oldugu Ulkelerde
akraba kayirmacilifi uygulamalar1 yaygin olarak goriilmektedir (Ozsemerci, 2002).
Bu calismada Tirkiye’de faaliyet gosteren ve farkli yontemlerle 6zellestirilerek
miilkiyet degisikligine ugramis, agir sanayi isletmelerinden Karabik ve Eregli Demir
Celik isletmelerinin galisanlarinin, nepotizm algilari, orgiitsel bagliliklar1 ve orgiitsel

vatandaslik davranis1 gésterme egilimleri karsilagtirilmistir.

Caligmanin birinci boliimiinde problem durumu ortaya konularak c¢alismanin
nedenselligi tartisilmistir. Ardindan tezin amaci ve dnemine deginilmis, arastirmanin
varsayimlari, kapsami ve arastirma sorularina yer verilmistir. Caligmanin ikinci
bolimiinde nepotizm, Orgiitsel baglillk ve Orgiitsel vatandashik davranisi
degiskenlerine iliskin kavramsal gerceveye yer verilmistir. Calismanin {icilincii
bolimii yontem bdliimiidiir. Bu boliimde ise, aragtirmanin modeli, hipotezler,
orneklem yontemi, veri toplama araclarina yer verilmistir. Calismanin doérdiincii
bolimiinde toplanan verilerden elde edilen bulgular tartisilmistir. Son boliimde ise,

arastirmanin sonuglar1 ve oneriler bulunmaktadir.



1.1. Arastirma Problemi

Klasik iktisatgr Adam Smith’e gore (1776) devletin higbir sekilde miidahale etmedigi
ekonomi, piyasa mekanizmasi tarafindan dengeye getirilerek tam istihdam seviyesine
ulasilir. Devletin ekonomik hayatta aktif olarak yer almamasi ve ekonomiye
midahale etmemesi gerekir. Ozellestirmenin gerekliligini savunanlarin teorik
dayanagi miilkiyet hakki teorisidir (Yasar, 2005). Smith, “Uluslarin Zenginligi” adli
eserinde “kamu idarelerinde galisanlar kendi ticari ¢ikarlari ile dogrudan iliskide
bulunmadiklar1 i¢in ithmalci ve savurgan olduklari belirtmistir.” Bu ¢ikarimi ile
Ozel araziler ile kamu arazilerinin verimliligini kiyaslayarak, kamu arazilerindeki
verimliligin 6zel arazilerdeki verimliligin sadece %25’1 kadar oldugunu ve kamu
arazilerinin 6zel miilkiyete devredilerek her karis topraktan maksimum verimliligin

elde edilmesinin saglanmasi gerektigini belirtmistir (Yasar, 2005).

Ozellestirme, kamu miilkiyetindeki varliklarin kismen yada tamamen 6zel sektor
istirakgilerine kiralanmasi ve/veya satilmasi olarak tanimlanmaktadir (Kok, 1995).
Devletin ekonomik hayata miidahalesinin ve ekonomik aktérlerden biri olmasi
gerektigini ileri siiren Keynesyen politikalar aracihigr ile Kamu Iktisadi Tesekkiilleri
(KIT’ler) ekonomik hayatta cok énemli yer tutmuslardir. Fakat Milton Friedman
onciligiinde gelisen neo-liberal ekonomi politikalar1 devletin ekonomik hayattan
cekilerek, oyun kurallarin1 koyan, bu kurallarin yorumlanmasini ve uygulanmasini
saglayan, hakem rolii istlenmesi gerektigi fikrinin, diinyaya yayilmasi ile

ozellestirme uygulamalari giindeme gelmistir (Turk, 2014).

Piyasada ihtiya¢ duyulan ve biyik miktarda sermaye gerektiren tretim faaliyetleri
0zel sermaye yetersizligi, girisimci eksikligi, risk almama egilimi vb. nedenlerle
cumhuriyetin ilk yillarinda devlet tarafindan gergeklestirilmistir. Blylk Buhran
(1929) doneminde krizi atlatmak ve ekonomiyi canlandirmak igin Keynesyen
politikalara basvurulmustur. Bu politikalar dogrultusunda devletin ekonomik

hayattaki yeri ve agirlig1 artmistir (Geris, 2007).

Fakat devlet daha sonra verimsizlik, ekonomik etkinligin saglanmasi, kamu kesimi

borglanma ihtiyacinin azaltilmasi vb. nedenlerle piyasadan ¢ekilerek 6zellestirmeler



yoluyla kontroliinde bulundurdugu KiT’leri 6zel sektdre devretmeye baslamistir. Bu
nedenlerden bazilar1 sunlardir (Geris, 2007; Onder, Sener, Duran, Lordoglu,

Miiftiioglu, Glizel, 1994):

e Sermaye birikiminin artmasi,

e Serbest piyasa ekonomisini guclendirmek,

e Ekonomide verimliligi yiikseltmek,

e Gelir dagilimini iyilestirmek,

e Rekabete imkan tanimak,

e Kamunun dis finansman ihtiyacini azaltmak,

e Satislar yolu ile gelir saglayarak diger harcama kalemlerinde rahatlik
saglamak,

e (Calisanlar1 da pay sahibi yaparak miilkiyetin tabana yayilmasini saglamak,

e Borsa hacminin genisleterek etkinligini saglamak,

e Piyasadaki giiven ortamindan kaynaklanan risk alma istahinin artmasi,

e Girigimcilerin istekliligi, devletlerin ticaret yapmak yerine denetim yapmasi

gerektigi yoniinde olusan paradigma degisimi, olarak siralanabilir.

Devletin kontroliinde bulunan KIT’ler cesitli yollar ile kismen yada tamamen 6zel
sektore devredilmektedir. Aktiflerin satigi, yasal-kurumsal serbestlesme, imtiyaz
anlagmalar1 ve diger yontemler (finansal kiralama, ihale yontemi, ortak tesebbiis ve
yonetimin devri) araciligi ile 6zellestirme islemleri gergeklestirilmektedir (KOK,
1995).

Miilkiyet degisikligi beraberinde yonetim yapisinda degisim meydana getirmekte ve
yonetim yapisinin kamudan 6zel sektore ge¢mesi ile birlikte nepotizm yani akraba
kayirmaciligi olarak bilinen durum ortaya ¢ikmaktadir. Kayirmacilik durumu
Ozellikle ise alim, gorevlendirmeler, kurs ve egitimler, iicretlendirme ve terfi gibi
insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarinda ortaya ¢ikmaktadir (Biite, 2011a). Bu durum
isletmedeki is gorenlerin ise ve is yerlerine yonelik tutumlarinda; orgiitsel baglilik

algilarinda ve orgiitsel vatandaglik davraniglarinda gesitli etkilere neden olmaktadir.



Endiistri devrimi ile birlikte, diinyadaki orgiitlerin boyutu ve karmasikligi 6nemli
oranda artmistir. Kiiglik esnaf diikkanlar1 olarak ise baglayan orgiitler, giiniimiizde
milyar dolarlik sirketlere doniismiistir. Bu devrimsel doniisiim orgiitlerde yonetimin
sorumlulugunu ve is boliimiinii artirirken, yeni sorunlarin yasanmasina da neden
olmaktadir (Oztiirk, 2009). Bireylerin akrabalik bagi sebebiyle korunmast,
desteklenmesi ve kayirilmasi olarak ifade edilen Nepotizm (Jones, 2012; Padgett,
Padgett ve Morris, 2015) ozellikle akrabalik iliskileri ve baglar1 yiiksek seviyede

olan toplumlarda daha sik goriilmektedir (Ozsemerci, 2002).

Isletmelerde goriilen nepotizm kadar 6nemli bir diger konu orgiitsel bagliliktir.
Calisanlarin isletmelerine bagliliklari, isletmenin basarisi agisindan biiyiikk dnem
tasimaktadir. Meyer ve Allen (1991), drgitsel bagliligin, bireyin orgiitteki tiyeligini
devam ettirmek i¢in istek duymasi, ihtiya¢ hissetmesi yada bir mecburiyetten dolay1
ortaya ¢iktigini belirtmislerdir (Demirel, 2008).

Orgiitsel baglilik is gorenler icin isten ayrilma niyeti ve is tatmini gibi hususlarla
yakindan ilgili bir konudur. Calistiklar1 isletmeye bagliliklar1 yiksek seviyede olan
bireyler, isletme amaglarina ulasmak icin daha fazla ¢aba sarf ederler ve isletmelerle
baglarini devam ettirme egilimindedirler (Stum, 1999). Is gorenlerin orgitsel
bagliliklart ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iliski vardir (Loi, Hang-
Yue, ve Foley, 2006). Bununla beraber orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda
yiiksek pozitif iliski mevcuttur (Gil, Oktay ve Gokge, 2008).

Isletmelerde is gorenlerin bagliliklarinin yiiksek olmasi ve isletmenin sosyal
sistemine faydali davramslar gdstermesi arzu edilen bir durumdur. Isletmelerde
verimi artirmak suretiyle, organizasyondaki o6diil sistemlerinden bagimsiz olarak is
gorenlerin goniillii olarak sergiledikleri hareket ve davranislar Orgiitsel vatandaslik
davranis1 (OVD) olarak adlandirilmaktadir (Organ, 1988). Is gérenlerin is taniminda
olmayan, fakat isletmenin basarisina katkis1 olabilecek gorev performanslarim
gerceklestirecek davranislari, 6dullendirilmeyi beklemeden tamamen gonallilik
esast ¢ercevesinde, sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekleyen davraniglar

gerceklestirmeleridir (Organ, 1997).



Organizasyonlarda orgiitsel baglilik, is gOrenlerin isten ayrilma niyetini azaltict ve is
tatminini artiric islevi sayesinde, gereksiz maliyetleri azaltarak isletmenin verimine
olumlu katki sunar. Ancak bununla beraber isletmelerde etkinlik ve verimliligin
artirilabilmesi igin, i gorenlerin ekstra rol davranislar1 gostermeleri gerekmektedir
(Organ, 1988). Isletmelerde is goOrenlerin orgiitsel bagliliklar arttikga, isletmeyi
amagclarma ulastiracak OVD sergileyeceklerdir (Meyer ve Allen, 1997).

Isletmelerde bazi1 is gorenlere kayirmaci davranislar uygulanmasi durumunda is
gorenlerin orgiitteki esitlik duygusunu, orgiitsel baglhiliklarim1 ve OVD azaltict etki
yaratir. Bu durum is gorenlerin is tatmin dizeyleri Uzerinde de olumsuz etkiler
yaratir (Asanakutlu ve Avci, 2010), is gorenlerin is stresi artarken, bireysel
performanslari azalir (Bite ve Tekarslan, 2010). Bununla beraber drgutsel baglilik ve
ekstra rol davranisi gésterme egilimlerini de olumsuz etkileyecegi igin, isletmenin
verimini ve etkinligini azaltici yonde etki yapar (Karahan ve Yilmaz, 2014; Kyzy,
2011).

Isletmelerde is goren performansini artirmak, yoneticilerin éncelikli amaglarindandur.
Bu sebeple is gorenlerin ise ve isletmeye yonelik olumlu tutum gelistirmeleri, isletme
amaclarinin gerceklesmesinde biliyiik 6nem tagimaktadir. Sahiplik yapisinin isletme
yoneticilerinde kayirmaci davraniglara neden olup olmadigi ve bu davraniglarin is
gorenlerce algilanmasina paralel olarak oOrgiite bagliliklarina ve Orgiitsel davranig
gostermelerine nasil etki yaptigmin arastirilmast bu ¢aligmanin  konusunu
olusturmaktadir. Bu farki tespit etmek icin, is gorenlerin miilkiyet sahipligi yolu ile
Ozellestirilen Karabllk Demir Celik isletmelerindeki durum tespit edilerek, 6zel
girisime devir yolu ile dzellestirilen Eregli Demir Celik isletmelerindeki durum ile

karsilastirilacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Planlama, oOrgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim siireci dogrultusunda
eldeki kaynaklar1 verimli, etkili ve iktisadi olarak kullanarak, 6énceden belirlenen
amaglara ulagsmak, yonetim olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2003). Yonetim iginin

temelinde, insanlarla birlikte ¢alisarak amaclar1 gerceklestirme vardir. Isletmelerde



insan kaynaklar1 disindaki biitiin kaynaklar mekanik yasalarla kisitlidir ve girdiden
fazla cikt1 veremezler. Oysa insan kaynagi yaraticiliklari, motivasyonlari, egitimleri
vb. faktdrler sebebiyle girdiden daha yiiksek ¢ikti verme potansiyeli tasir. Is
gorenlerin bulunduklari isletmelere olan bagliliklar1 ve isletmeye yonelik besledikleri
baglilik duygusu isletmenin Orgiitsel amacglarina ulagmasinda biiyilk katki

saglayacaktir (Balay, 2000).

Ozellikle agir sanayi isletmelerinde isin yapisi yeterince zordur. Bir de buna
isletmede yoneticilerce uygulanabilecek olan haksizliklar ve kayirmaci tutumlar, is
goren motivasyonu agisindan olumsuz bir durum olusturur. Her ne kadar nepotizm
uygulamalarinin faydalar1 olsa da, diger is goOrenlerin isletmeye bagliliklarini ve
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini azaltict yonde etkileri gozlenir. Agir
sanayi isletmelerinde yoneticilerin kayirmaci davraniglarinin, is goren tarafindan
olumsuz algilanmasi orgiitsel amaglara ulasmay1 zorlastirir (Asanakutlu ve Avci,

2010).

Mulkiyeti devlette iken, 6zellestirme yoluyla devredilen isletmelerdeki is gérenlerin,
nepotizm algilarinin, i goren baghliklarina ve orgiitsel vatandashik davranist
gOsterme egilimlerine nasil etki yaptiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bununla
beraber is gorenlerin miilkiyet sahipligi yolu ile 6zellestirilen isletmelerde yonetim,
1 gorenlerden olusmakta ve is gorenler adina yetkili is¢i sendikas1 yonetsel isleri
yerine getirmektedir. Fakat yetkili is¢i sendikasinin yOnetimi de nepotizm

uygulamalarina bagvurabilir.

Her sanayi igletmesinin temel hedefi, insan kaynaginin 6rgiitiin amaglari ile uyumlu
caligmasini ve ise iligkin motivasyonlarinin {iist seviyede olmasini saglamaktir. Bu
aragtirmanin amaci, is gorenlerin nepotizm algilari, orgiitsel baghliklar ve orgiitsel
vatandaslik davraniglart arasindaki iliskileri incelemek ve isletmenin sahiplik
yapisindan kaynaklanan farklar1 tespit etmektir. Arastirma amaglarina baglh olarak,

bu arastirmada cevap aranan temel sorular sunlardir;

e Is gorenlerin nepotizm algilari, calistiklar1 isletmenin sahiplik yapisina gére

farklilasmakta midir?



e s gorenlerin orgiitsel baghliklari, calistiklar1 isletmenin sahiplik yapisina
gore farklilasmakta midir?

o s gorenlerin OVD gosterme egilimleri, calistiklar1 isletmenin sahiplik
yapisina gore farklilasmakta midir?

o s gorenlerin nepotizm algilar1 ile &rgiitsel bagliliklar arasinda, istatistiki
olarak anlamli bir iligki var midir?

o s gorenlerin orgiitsel baghiliklar ile drgiitsel vatandaslik davranisi gdsterme
egilimleri arasinda, istatistiki olarak anlamli bir iligki var midir?

e s gorenlerin nepotizm algilar1 ile orgiitsel vatandashk davranisi gdsterme
egilimleri arasinda, istatistiki olarak anlamli bir iliski var midir? seklinde

belirlenmistir.
1.3. Arastirmanm Onemi

1970’11 yillarda kapitalizmin i¢ine girdigi kriz ve bu krize yanit olarak ortaya ¢ikan
neo-liberal akimin tlkelerin iktisat politikalarinda agirlik kazanmasi sonucunda,
kamu agiklarim1 azaltmayr ve para hacmini daraltmayr hedefleyen monetarist
politikalar benimsenmis ve Ozellestirmeler de bu baglamda giindeme getirilmistir.
Tiirkiye’de de 24 Ocak 1980 kararlartyla birlikte ithal ikameci politikalar terk
edilerek, serbest piyasa ekonomisine gegis ig¢in neo-liberal politikalar uygulanmaya
baglanmistir (Yildirim, 2006).

Cumbhuriyet déneminde 6zel sektordeki sermaye yetersizligi nedeniyle devlet eliyle
kurulan KIiT’ler, yillarca Tiirkiye ekonomisinin temel ekonomik yapitaslarmi
olusturmustur. Devlet iyi isletmeci degildir, bu nedenle devlet isletmeleri
ozellestirilmelidir (Selimoglu, 2004) goriisii ile diinyada Sili ile 1970°1i yillarda
baslayan 6zellestirme akimi, Ingiltere, Almanya, ABD, Hollanda, Yeni Zelanda,
Avustralya, Italya, Fransa, Ispanya ve Japonya gibi gelismis iilkelerde de
uygulanmistir (Bayraktutan, 2003). 24 Ocak 1980 kararlariyla baslayan serbestlesme
stirecinde (Tuleykan ve Bayramoglu, 2016), Tirkiye’de de Diinya Bankasi ve
IMF’nin direktifleri dogrultusunda KIT’ler kiigiiltiilmeye, ardindan da 6zel sektdre

devredilmeye baslanmistir.



Ozellestirme yapilirken pek c¢ok yontem gelistirilmis ve uygulanmistir. Ozel
girisimlere satis bu yontemlerden biridir (Geris, 2007). Turkiye ekonomisi icin ¢ok
onemli kuruluslardan biri olan Eregli Demir Celik isletmeleri bu tarz 6zellestirmeye
ornektir. Bu sliregte uygulanan o6zellestirme politikalarindan bir digeri ise,
Ozellestirilecek isletmenin ¢alisanlarina devredilmesi yontemidir. Kardemir bu

uygulamanin Tiirkiye’deki ilk drnegidir.

Calisanlarin = miilkiyet sahipligi ile sonuglanan bu oOzellestirme sonrasinda
yoneticilerin temel ilgi alan1 olan is gOren baglilig, is tatmini, is giicli devir orani
gibi konular farkli bir boyut kazanmistir. Yonetimdeki kisilerin akraba kayirmaciligi
olarak da adlandirilan nepotizm uygulamalar1 sonrasi, is gorenlerin ¢alistiklari, ayni
zamanda sahibi olduklari isletmeye kars1 tutum ve davranislarinda, baghliklarinda ve
OVD gosterme egilimlerinde, nasil bir degisim oldugunun tespit edilmesi énem arz
etmektedir. Ekstra rol davramisi olarak da adlandirilan OVD is gorenlerin

performanslarini artirmaktadir (Cetin, 2004).

Isletme basaris1 iizerinde biiyiik etkisi olan, is goren baghiligi ve is gorenlerin
orgiitsel vatandaslik davranist sergileme durumlarinin, yoneticilerin nepotizm
uygulamalar1 sonucunda bir degisiklige neden olup olmadiginin tespiti son derece
anlamli ve 6nemlidir. Yapilan literatiir taramasinda Universite kiitiiphaneleri aracilig
ile ulasilan veri tabanlar1 (e-dergiler, e-gazeteler, e-kitaplar, e-tezler), ulusal tez
merkezinde bulunan tezler, basili dergi, kitap, gazete ve makaleler nepotizm, orgtsel
baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavramlari arasindaki iligkileri inceleyen
arastirmalar mevcut olmasina ragmen; Miilkiyet sahipligi yolu ile ¢alisanlarina
devredilen ve 6zel girisime devredilerek ozellestirilen iki isletmenin ¢alisanlarinin
nepotizm algilari, OB ve OVD gosterme egilimlerinin karsilastirildig1 bir ¢aligmaya
rastlanilmamistir. Bu aragtirmada is gorenlerin isletmede miilkiyete ortak oldugu ve
ortak olmadigi durumlar incelenerek, karsilastirma yapilmistir. Bu arastirmanin bu

yonu ile literatiire katk: saglayacagi degerlendirilmektedir.
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1.4. Arastirmamin Varsayimlari

e Arastirmada ana kiitlenin ¢ok biliylik olmasi nedeni ile drneklem ydntemi
kullanilacaktir. Orneklemin ana kiitleyi temsil yeteneginin yiiksek oldugu
varsayilmaktadir.

e Gorisme yapilacak kisilerin, sorulan sorulara igtenlikle cevap verecegi
varsayilmaktadir.

e Arastirmada kullanilacak anketi, katilimcilarin samimi ve dogru sekilde
cevaplandiracaklar varsayilmaktadir.

e Nicel veri toplama araci olan anketteki sorularin, 6l¢tilmek istenenleri élgmek
icin yeterli ve katilimcilarin goriislerini ortaya ¢ikaracak nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.
1.5. Arastirmanin Kapsam ve kisitlar

Arastirma kamu iktisadi tesekkiilii niteliginde iken, miilkiyet sahipligi yontemi ile
Ozellestirilen Karablk Demir Celik isletmeleri ¢alisanlari ile dogrudan satis yolu ile
ozellestirilen Eregli Demir Celik isletmeleri calisanlarindan Tiirk Metal I
sendikasina iiye olan ¢alisanlar ile sinirlidir. Calismanin bu isletmelerde calisanlarla

yapilmasinin altinda yatan sebepler sunlardir:

Mulkiyet sahipligi yolu ile 30 Mart 1995 tarihinde calisanlara satilmak suretiyle
Ozellestirilen ilk ve tek Tiirk isletmesi olmasi Karabik Demir Celik isletmeleri
tilkemizdeki diger isletmelerden, bu yonii ile ayrilmaktadir (Kardemir.com,
15.11.2016). Calisma evreni igin segilecek diger isletmenin benzer faaliyet alaninda
olmasi, ¢alisanlarin is sartlarinin da benzer olmasina sebebiyet vereceginden, daha

saglikl bir kiyaslama imkanina sahip olunacaktir.

Bununla beraber Kardemir A.S. Tiirkiye’nin en biiyiik sanayi kuruluslarindan biri
olmas1 sebebiyle binlerce kisiye istihdam saglamaktadir. Is géren sayisinin fazla
olusu yonetimsel bir takim sorunlar1 da beraberinde getirecektir. Bu nedenle
kiyaslama igin segilen diger isletmenin de, gerek is goren sayisi, gerekse ekonomik

biiyiikliik agisindan benzer biyiklikte olmasi gerektigi diisiincesi ile 26 Subat 2006
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tarihinde 6zel girisimlere devir yontemi kullanilarak OYAK’a devri gergeklestirilen
Eregli Demir Celik Isletmeleri (www.erdemir.com.tr, 15.11.2016) kiyaslama

maksadiyla arastirma kapsamina alinmistir.

Kardemir isletmesinde 3115’1 mavi yakali, 791’1 beyaz yakali olmak {izere calisan
sayist toplam 3906°dir (Kardemir.com, 15.11.2016). Erdemir isletmesinde ise
8537’si mavi yakali, 4100’0 ise beyaz yakali ve 22°si sozlesmeli personel olmak
Uzere toplam 12659 personel ¢alismaktadir (www.erdemir.com.tr, 15.11.2016). Bu
calisanlardan 4850  personel  Tirk Metal Is  sendikasmma iiyedir
(www.turkmetalkdzeregli.org, 15.01.2016)

Arastirma Kardemir isletmesinin kurulu oldugu Karabiikk kentinde ve Erdemir
isletmesinin kurulu oldugu Zonguldak ili Eregli ilgesinde gerceklestirilmistir.
Arastirma, ankette yer alacak olan nepotizm, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik
davranigini 6lgmek tizere hazirlanan 6lgeklerle sinirlidir. Arastirmanin bir baska kisit
ise anket katilimcisi olan Erdemir isletmesi calisanlari sadece Tiirk Metal is
sendikasina iiye olanlar1 kapsamaktadir. Arastirmanin diger bir kisit1 ise, zaman ve
maliyet kisitidir. Arastirma iki farkli ilde ve pek ¢ok fabrikadan olusan isletmelerde

yapilacak olmas1 nedeni ile yiiksek maliyetli olacaktir.


http://www.turkmetalkdzeregli.org/
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2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Kayirmacihik

Sosyal bir varlik olan insan, diger insanlarla iliskilerinde siklikla kayirmaci
uygulamalara taniklik eder. Kayirma, “bir baskasina gii¢, yardim, destek verme gibi
miitekabiliyet ilkesi uyarinca meydana gelen, hiyerarsik bir iliski bigimi olarak
tanimlanmaktadir” (Aytag, 2010, s. 9). Riisvet ve yolsuzluk olaylarinda oldugu gibi
kayirma davraniginda da mitekabiliyet s6z konusudur. Turk Dil Kurumu sozlikte
(TDK, 2016) kayirma, “kayirmak isi, iltimas™ olarak tanimlanmaktadir. Kayirmacilik
ise, “belli bir birey, kiime, diisiince ya da uygulamayi, bir baskasiyla karsilastirip
aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde, nesnellikten uzaklasip yan tutma” seklinde

tanimlanmustir.

Kayirmacilik tanimlarindan biri de “toplumsal bir kanser” olarak yapilan tanimdir
(Kwon, 2006, s. 1). Turk toplumunda kayirmacilik, “kollamacilik, adam kayirma,
iltimas ve torpil yapma” kavramlariyla es anlamli olarak anilmaktadir (Bite, 2011a,
s. 179). Kayirmacilik bir bagka tanima gore, “Kamu islemlerini yerine getiren
memurun, yakinlarini haksiz yere ve yasalara aykiri olarak kayirmasi, arka ¢ikmasi”
olarak belirtilmistir (Ozsemerci, 2003, s. 20). Ozellikle devlet kademelerinde
kayirmacilik uygulamalart maddi ¢ikarlar sebebiyle degil, manevi baglar sayesinde
gerceklestirilebilir (Berkman, 2009). Yani para, altin vb. maddi Grlinlerden ziyade

manevi olaylar ve durumlar araciligi ile kayirmacilik gerceklesir.

Riisvet ise gerceklesmesi arzu edilen bir durum i¢in islemlerin kolaylastirilmasi,
cabuklastirilmasi amaciyla, yaptirilmak istenen bir iste, yasadist kolaylik ve ¢abukluk
saglanmasi i¢in bir kimseye para veya benzeri bir maddi unsur ile ¢ikar saglanmasi

durumunu ifade eder (Selguk, 2009).

Yuklenen anlam itibari ile yolsuzluk, su’istimali, yozlasma gibi kelimeler riigvetle
yakin anlamli sayilabilir. Yolsuzluk, her ne kadar kamudaki vazifeyi, sahsi menfaat
amaciyla kullanma olarak tamimlansa da (Miers, 1983), devlet idaresinde

“kurumlarin ve kurumsal iligkilerin” (Turkkahraman, 2009, s. 39), islerin yolunda
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gitmemesi olarak ifade edilebilir (Turhan, 2016). Genellikle kamuda iyi makamlarda
bulunanlarin kisisel kazanglari i¢in, kamu mallarini tek tarafli 6zellestirme seklinde

kotiiye kullanilmasi olarak tanimlanir (Koufmann, 2005).

Her tiirlii kurumda genel olarak yozlagmaya sebebiyet veren kisiler i¢in “kol kirilir,
yen icinde kalir” anlayisi dolayisiyla, yozlagsmalar artmakta ve yayginlagmakta,
“yapanin yanina kar kalir” anlayisinin kurumda hakim olmasima neden olmaktadir

(Turkkahraman, 2009, s. 38).

Yolsuzluk kelimesine ahlaki olarak yuklenen olumsuz anlam, su’istimali kelimesi
icin de gecerlidir. Yolsuzluk, gorev ve yetkiyi kotiye kullanmak anlamina

gelmektedir (TDK, 2016). Yozlagma kavrami ise tarim toplumu kaynaklidir.

... Anadolu’nun bir¢ok kdyiinde “hayvanlar kayrilir”. Kayirmak kavrami buradan gelir.
Hayvanlar1 kayirmak demek, onlara bakmak, beslemek, timar etmek, altin1 temizlemek,
himaye etmek, ona bakmanin kaygisini tasimak anlamina gelir. Bu kavram 6zellikle kis
mevsimi i¢in gegerlidir. Kisin hayvanlar otlaga gidemedikleri i¢in ahir, tavla ya da
kiimeste barmmak zorundadir ve sahibi tarafindan kayirilmasi gerekir. ... Bazi
hayvanlarin kayrilmas: sahibine ciddi yiik getirir. Ornegin o yil kisir kalmus bir inek
buzagr dogurmamistir. Bir yil boyunca siit de vermeyecektir. Cift¢i i¢in o inegi
kayirmak ekonomik degildir ve o inegi bahara kadar mirin kirin kayirir. Kisir ya da bir
yil bekleyen hayvanlarin yani sira diive, tosun gibi heniiz iiretken olmayan hayvanlar da
kayrilirken ¢iftginin gdziine batar. Bu tiir hayvanlara “yoz” denir. Uretken olmayan,
oncelikle ilgilenilmesi gerekmeyen hayvan demektir. Meraya salinir, pek ilgilenilmez,
aranip sorulmaz. Onlar da diizensizlesir, ota ve otlaga gore yasar, ev ve ahir disiplin ve
diizenini kaybederler. Yozlagmak kavrami da bu yoz hayvanlardan gelir (Cinar, 2009, s.
24).

Kayirmacilik, dolayli ve ortiikk bir yolsuzluk tiiriidiir (Loewe, Blume, Schonleber,
Seibert, Speer ve Voss, 2007). Kayirmacilik insanin dogasinda olan bir durumdur.
[lkel toplumlardan en ¢agdas toplumlara kadar, insanlik tarihi boyunca kendisine yer
bulmus bir uygulamadir (Turhan, 2016). Sadece resmi kurumlarda ve orgltlerde

degil, informal yapidaki kurumlarda da, yaygin olarak goriilmektedir. (Ozkanan ve
Erdem, 2014, s. 180).

Istanbul’da arkeoloji mizesinde sergilenen M.O. 4000 yillarina ve Siimer uygarligia
ait olan bir tablet, Simerolog Veysel Donbaz tarafindan ¢6ziilmiistiir. “Stimer okul
giinleri” adli tablette, basarisiz bir 6grencinin ailesinin, ¢ocuklarinin 6gretmenlerini
evlerine davet ederek, yedirip i¢irmek ve hediyeler vermek suretiyle, basarisiz olan

Ogrenciyi bu yolla, smifin en basarili 6grencisi haline getirmelerini anlatilmaktadir.
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Benzer sekilde 2300 yil dncesinde Brahman bagbakani yolsuzlugun kirk yolunu
saymistir. Cin imparatorlugunda ise riisveti dnlemek maksadiyla memur ticretlerine

ek tazminat konulmustur (TEPAV, 2006, s. 33).

2.1.1. Tiirk Yonetim Tarihinde Kayirmacihik

Kayirmacilign Tiirk yonetim gelenegi agisindan inceleyecek olursak, Osmanli
Imparatorlugu’nda kurulus déneminden 16. Yiizyila kadar olan zamanda kayirmaci
uygulamalara pek rastlanmamaktadir (Aytac, 2010). “Merkez otoritesinin guci ve
ulkedeki denetimi 1600 yillarina kadar hemen her alanda kendini belli etmektedir.
Devletin, butln yurdu kapsayan ¢agin kosullar1 i¢inde ¢ok gelismis bir butce diizeni
vardir. Mali konularda en kiguk bir aksaklik bile hosg6riyle karsilanmamaktadir
(Cem, 1989). Osmanli devletinin kurulus ve yiikselis déneminde reayanin hakkinin
korunmasi, riigvet yolsuzlugu ve kayirmaciligin 6nlenmesi amaciyla padisahlar pek

cok dnlem almuslardir (Ozsemerci, 2003).

16. yiizyilin ortalarinda Osmanli devletini ziyaret eden Avusturya elgisi Busbesque,
memuriyet kademelerinin kabiliyet ve zeka nispetince dagitildigini ve bu sebeple
Tiirklerin iistiin 1rk durumuna geldiklerini belirtmistir (Ozsemerci, 2002). Fakat bu
tarinten sonra devlet yonetiminde riigvet yayginlagsmistir. “Kendi devrinde
rigvetgiligi ile meshur olan veziri azam Rilstem Pasa'nin (1500-1561) bile tayinlerde,
kendisinden sonrakilerle karsilastirildigi taktirde, pek az rusvet aldigi
anlasilmaktadir” (Mumcu, 1969, s. 87). Riisvet ve yolsuzluklarin artis nedenlerinin
baginda, Osmanli devlet yonetiminde Onemli pozisyonlara gelen kisilerin Turk
olmamalarmin etkisi biiyiiktiir (Ozsemerci, 2003, s. 29). Bu durum Seving (1991)
tarafindan su sekilde ifade edilmektedir:

"... Gedik Ahmet Pasa'nin azlinden, Osmanh tarihi i¢in kotl bir dénim noktas: olan
ikinci Viyana bozgununa kadar gecen 206 yilda vezir-i azinhga gegen 74 kisinin ancak
12'si Tark'tir ve bu 12 Turk'in 206 yillik tarih Kesiti icinde toplam sadaret miiddeti de
17 yil 8 ay 25 gundir. Bunlardan Piri Mehmet Pasa makamini 5 yil, Karamani Mehmet
Pasa da 4y1l makamlarint muhafaza edebilmis, 6tekiler ise dénme-devsirme entrikalar
ile birka¢ ay iginde iktidardan uzaklagtirilmiglardir. ... Tirk’e kars1 bdylesine hassas
olan ve Turk’(l bdylesine hazmedemeyen bir mekanizma, muhakkak ki Turk devletinin
en buyUk talihsizligi olmustur” (Seving, 1991, s. 305).
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Osmanli devlet yonetiminde bulunan ve Turk olmayanlarin (devsirme), devlet adina
endise duymamalart ve makamlarmi servet sahibi olmanin bir araci olarak
kullanmalarinin  sonucu oldugu fikri hakimdir. Turk olmayan yonetimdeki
devsirmeler, Osmanli devletindeki Hiristiyan ve Musevilerin  ¢ikarlarim
koruyabilmek i¢in her tiirlii hileye ve yasa dis1 uygulamalara bagvurmuslardir (Bayar,
1979). Yonetimdeki devsirmelerin uygulamalar1 Bayar (1979) tarafindan su sekilde

ifade edilmektedir:

"... Bitin bu bozulmalar imparatorlugun Tirk-Musliman halk disindaki 6gelerin, bir
toplumsal (ekonomik) gui¢ olarak ortaya g¢iktiklari déneme rastlamistir. Daha dnce de
belirttigimiz gibi, hemen timiyle Hiristiyan ve Musevi azinliklarin olusturduklar1 bu
yeni tliccar ve banker sinifi Misliman devletin hos goriilen ama ikinci simif vatandas
sayilan Ogeleri idi. Ekonomik gtclerinin biylk olusuna karsin siyasal ve sosyal yénden
ayirim gordyorlardi. Dolayisi ile olusan yeni ortamdan da yararlanan bu siniflar siyasal
ve sosyal giice hile ve yasal olmayan araglarla ulasma yolunu, bir yerde zorunlu olarak
secmislerdir. Bu da ilgili bitlin taraflarda genel bir ahlak ¢okiintiisiine yol agmustir.
Tiark kamu yonetiminde rusvet ve yolsuzlugun yayginlasmaya baslamas: bu
gelismelerin bir sonucu olmustur” (Bayar, 1979, s. 46).

16. ylzyilin ortalarindan itibaren Osmanli Devletinde hem sosyal, hem siyasi, hem
de iktisadi a¢idan yozlagsma meydana geldigi sOylenebilir. Tanzimat fermaninin ilani
ile halkin can ve mal giivenligi saglanmaya ¢alisilmis, yoneticilerin keyfi hareket ve
uygulamalarina son verilmek istenmis ve riisvet ile miicadele edilmeye c¢aligilmistir.
[Ik zamanlar Avrupa’yr model alan biirokrasi sistemi kurulmaya calisilmis, kadilar
memur smifina dahil edilmis, ulemalar ve memurlar igin, ayri ayri kanunnameler
cikarilmistir. Her tiirlii cabaya ragmen, yaygin olan sosyal ve siyasal yapidaki
carpikliklar, iktisadi zayifliklarla beraber daha da artmug, Tlrkiye Cumhuriyeti de bu

yozlagmis yapi iizerine kurulmustur (Seving, 1991).

Cumhuriyet doneminde de bircok kayirmaci uygulama, yolsuzluklar ve riisvet
olaylar1 giindeme gelmis olup halen de gelmektedir. “Tirkiye’de devletle olan
iliskilerde genel olarak ‘adamin var, isin kolay’, ‘arkan olacak’, ‘adamin olacak’,
‘kimsen yoksa vay haline’, ‘akrabam olur’, ‘yakimimdu’, ‘hemgehrimdir’,
‘koylimdair’, ‘kirvem olur’, ‘ahbabim olur’ vb. deyimler siklikla kullanilir” (Aytag,
2010, s. 105). Yaygin olarak kullanilan “Ne bildigin degil, kimi tanidigin onemlidir”
s0zu Tiirkiye’de insan iliskilerindeki kayirmacilik davraniginin yayginligina 6rnek

olarak verilebilir (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 183).
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2.1.2. Kayirmacilik Tiirleri

Kayirmacilik kavrami, nepotizm kavramindan daha genis kapsamlidir ve bilinyesinde
farkli tiirler bulundurmaktadir (Asanakutlu ve Avci, 2010). Kayirmaciligin
literatrde tamimlanan ¢esitli bigimleri mevcuttur. Bu kavramlardan en sik
kullanilanlari: kronizim, favorizim, klientelizm, patronaj, tribalizim, ve nepotizm
olarak siralanabilir (Asanakutlu ve Avci, 2010; Yiicel ve Ozkalan, 2012; Yiicekaya,
Rencber, ve Topcu, 2016; Khatri ve Tsang, 2003; Blite, 2011d). Buna ilave olarak
“hizmet kayirmaciligi” (Aytag, 2010; Aktan, 2002) “cinsel kayirmacilik” (Sheridan,
2007; Merig, 2012), “hemsehricilik” (Ozkanan ve Erdem, 2014), “kabilecilik”
(Oktay, 1983), “kultpgiluk” (Blyuklt, 1976), kaymrmacilik ¢esitleri arasinda

siralanmaktadir.

Bununla beraber kayirmaciligin tiim cesitleri, is gorenler tarafindan istenmeyen
olumsuz bir durum olarak algilanmaktadir (Argon, 2016). Pek ¢ok ¢esidinin oldugu
kayirmacilik uygulamalari i¢in glinumizde “kayirmaciliga karsi ortaya atilan kavram

liyakat ilkesidir” (Y1ildirim, 2013, s.360).

Kayirmacihk

Adam Siyasi
Kayirmacilig Kayirmacilik

Nepotizm Kronizm Patronaj Klientalizm

(Bosism)
\\ Tribalizm J Hemsehricilik

Sekil 2.1. Kayirmacilik tiirlerinin siniflandirilmast (Ozkanan ve Erdem, 2014, s.
185)
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Sekil 2.1. de goriildiigii gibi Ozkanan ve Erdem (2014), kayirmacilik tirlerini, adam
kayirmaciligi ve siyasi kayirmacilik olarak ikiye ayirmistir. Adam kayirmaciligi
kendi icerisinde, nepotizm ve kronizm olarak; siyasi kayirmacilik ise, patronaj ve
klienteizm olarak tekrar ayrima tabi tutulmustur. Tribalizm ise, hem nepotizmin hem
de kronizmin alt unsuru olarak belirtilmistir. Hemsehricilik, kronizmin alt koludur.
Sekilde gosterilen tiirler haricinde favorizm (Asanakutlu ve Avci, 2010), hizmet
kayirmaciligi (Aytag, 2010; Aktan, 2002) ve cinsel kayirmacilik (Sheridan, 2007,
Merig, 2012) da kayirmacilik tiirleri arasinda yer almaktadir.

2.1.2.1. Kronizm

Literatiirde es-dost kayirmaciligi (Yiicel ve Ozkalan, 2012; Merig, 2012; Geger,
2015; Karacaoglu ve Yorik, 2012) dost ve arkadas kayirmaciligi (Turhan, 2016)
olarak ifade edilmektedir. Kavram olarak arkadas, yandas, taraftar gibi anlamlar
vardir (Aydin, 2015). 1660’11 yillarda Cambridge Universitesinde konusulan, orijinal
yazimi “Chrony” olan ve Yunanca “Khronios, yani ¢oktandir devam eden,
strincemede kalan arkadaglik” anlamlarina gelen bir kelimedir. 1840 da ilk olarak
ortaya c¢ikan cronyism, liyakat veya arkadasligi siirdirme arzusu anlaminda

kullanilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014).

ABD baskant Truman’in hiikiimette 6nemli goérevlere tanidik ve taraftarlarim
atamakla suclandig1 1952 senesine kadar arkadas edinme istek ve arzusu anlamina
gelmekteydi. Bu olaydan sonra sozciigiin, tarafsizligi ve masumiyeti yok olmus,
arkadashigin hos goriilmesi ve politik yozlagsmanin gdstergesi, anlaminda

kullanilmistir (Khatri ve Tsang, 2003).

Kronizm, politikacilarin 6zellikle uzun siiredir arkadaslik baglari olan Kkisilere
oncelik vermesi ve ayricalik saglanmasidir (Arashi ve Tumer, 2008). Ozsemerci
(2003), kronizmi “kamu gorevlilerinin ise alinmasinda liyakat (yeterlik) ve esitlik
ilkeleri yerine, es-dost iligkilerinin esas alinmasi” olarak tanimlamistir. Bir baska
tanimda ise kronizm, kamu gorevlerinde meslektas ve arkadaslar tercih etme egilimi

seklinde tanimlanmistir (Loewe vd., 2007). Meri¢ (2012) kronizmi, “gesitli politik
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tutumlart da iceren ve daha genis bir kavram olan kurumsal politikanin 6nemli bir
sekli ve arkadaslarin yeteneklerine bakmaksizin onlara yapilan bir iltimas” olarak

tanimlamistir.

Kronizm, birgok kurumda goriilen bir kayirmacilik durumdur (Warshaw, 1998’den
aktaran Meri¢, 2012, s. 16). Bazi insanlar agisindan giizel sonuglar doguruyor
olmasma ragmen, is goren performanslarinda olumsuz etkilere neden olan ve
kurumun, diger insanlar nezdindeki imajina zarar veren bir durumdur (Khatri ve

Tsang, 2003).

2.1.2.2. Favorizm

Favorizm, Rusya’da “blat”, Cin’de “guanxi” ve Orta Dogu’da “wasta” olarak
adlandirilmaktadir (Loewe vd., 2007, s. 21). Favorizm, istihdam, Kkariyer ve
personele iliskin kararlarda arkadaglara, meslektaslara ve tanidiklara 6zel ayricaliklar
saglanmasi anlamina gelmektedir (Arasli ve Timer, 2008). Arkadas ve akrabalara
tercihli muamele yapma egilimi olarak tanimlanan favorizm, iliski veya baglanti
anlamina gelen Arapca “wasta” soOzciigiinden ge¢mektedir. “Wasta”, Arap
diinyasinda akrabalik ve ayricalikli bir durum elde etmek i¢in, kisisel iliskilerde
referans olarak kullanilir (Loewe, vd., 2007). Genel olarak favorizm sozcigi iki
farkli anlam tagimaktadir. Bunlardan birincisi, bir kisi yada grubu digerlerinden
iistiin kilan genel egilimdir. Ikincisi ise akraba, arkadaslar, komsular veya diger
tanidiklar gibi kigisel baglantilari olan kisilerin ayricalikli muamele gormesidir
(Loewe vd., 2007).

Favorizm diinyanin pek ¢ok yerinde, sosyal etkilesimde yaygin olarak kabul goren
bir modeldir. Aile tiyelerinin ve arkadaslarin tercihli muamelesi, dayanisma ve
sadakat gibi sosyal normlarla iliskilendirilir. Bu nedenle favorizm, kabul edilebilir
bir davranis bi¢imi olarak goriiliirken, diger yolsuzluk bi¢imleri; 6rnegin riigvet, yasa
disilik ve gayri mesruiyetle baglantilidir. Bazi tilkelerde kayirma, kabul edilebilir ve
hatta normal davranislari tarif eden, gayri resmi bir kurum haline gelmistir (Olivier
de Sardan, 1999; Tanzi, 1995).
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Favorizm, riigvet durumunda oldugu gibi, maddi ¢ikarlarin derhal degisimi yerine,
uzun vadeli toplumsal iliskilere ve karsilikli giivene dayali olmasi nedeniyle, riigvet
gibi diger yolsuzluk bigimlerinden ayirt edilebilir. Burada, belirli bir miktarda para
veya bir 1yilik karsiliginda hediye verilir. Buna karsin iyilik¢ilik, daha ortiilii, dolayh
ve belirlenmemis bir yiikiimliiliikk yaratir. Karsiliklilik favorizm i¢in ¢ok dnemlidir
(Khatri, Tsang ve Begley, 2006).

Favorizm bir Ulkenin sosyal, siyasal ve ekonomik sistemlerini etkiler. Bircok
arastirmaci favorizmin, siyasi ve sosyal sistem (zerinde olumsuz; ekonomik sistem
uzerinde ise, olumlu etkileri oldugu yoniinde fikir birligine sahiptir (Loewe, vd.,
2007). Bununla beraber son yillarda yapilan arastirmalar, iilke genelinde yaygin olan
bir kayirmaciligin is ortami i¢in oldugu kadar, 6zel sektoriin gelisimine ve ekonomik
blyumeye de zarart oldugunu gostermistir. Bu durumun nedeni, muhtemelen
kayirmaciligin devlet-is iliskilerini verimsiz ve adaletsiz hale getirmesidir (Loewe
vd., 2007).

2.1.2.3. Clientelism

Clientelism kavrami, 1970’lerde sosyolog ve antropologlar tarafindan birgok
politikacidan, kimin ne aldigin1 anlamaya yardime1 olmak amaciyla gelistirilmis ve
ayritili olarak sosyal hiyerarsi iliskileri tanimlanmigtir (Schmidt, Scott, Landé ve
Guasti, 1977). Clientelism kavraminin en iinlii siyasi tanimi, “toplumda kim ne alir”

sorusu ile ifade edilmektedir (Lasswell, 1958).

Clientelism (yanagmacilik), bir kimsenin sosyo-ekonomik giiciinden, bulundugu
konumdan ya da kaynaklara erigebilme giicinden yararlanmak adina, o Kkislyi
kendisini hamiligine almasi i¢in ¢abalama girisimidir. Yanagmaci, hamiligini yapan
kisiye karg: siirekli minnet duyar ve bor¢lu oldugu duygusu ile hizmet eder (Cinar,
2009).

Clientelism, siyasi patronlar ya da patronlar arasi kisisel baglarin, karmasik bir
zincirini ifade eder (Brinkerhoff ve Goldsmith, 2002). Toplumun yoksul ve

marjinallesmis tiyeleri, resmi yardim kanallarina erisimleri sinirli oldugu i¢in bu
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problem ¢ozme aglarini, giinliik kaygi ve problemlerine ¢oziim bulmak amaciyla

pragmatik bir ara¢ olarak gormektedir (Migdal, 1988).

Clientelism, farkli kiiltiirlerde farkli sekillerde goriilse de, her zaman su Ozellikleri
icerir (Kaufman, 1974):

e Esit olmayan giic ve statiiye sahip aktorler arast iliski,

o Karsihiklilik ilkesine dayanan ve kendi kendini diizenleyen kisilerarasi
degisim formudur.

o lliski karakteristigi, genel olarak kamu kurallarma ve toplum normlarina

baglidir.

“Birinin adam1 olmak tabiri sosyal bilim literatiiriinde sosyal sermaye kavramina
karsilik gelmektedir” (Aytag, 2010, s. 17). Sosyal sermaye, kavramsal olarak Alexis
de Tocqueville, Emile Durkheim, Max Weber, Karl Marks gibi sosyologlara kadar
gotardlebilir. Sosyal sermaye kavrami ilk kez 1916 yilinda The Rural School
Community Center” adli ¢alismasinda Lyda Judsen Hanifan tarafindan kullanilmigtir
(San ve Simsek, 2011). Sosyal sermaye, “iliskiler nemlidir” (Y1ildiz ve Topuz, 2011,
S. 203) anlammi igermekte olup, sosyal bir varlik olan insanin tek basina
yapamayacagl isleri, diger insanlarla kurdugu iliskiler araciligiyla isbirligi yaparak
basarmasidir. Bagka bir anlatim ile tanidigimiz, ortak diinya goriisiinii paylastigimiz

insan sayisinin fazlaligi sosyal sermaye yoniinden zenginligimizi gdstermektedir

(Field, 2006).

Bu goriise karsin sosyal sermaye farkliliklarinin, toplumsal esitsizlige neden olacagi
belirtilmektedir (Giddens, 2008). Diger sermayeler gibi sosyal sermaye de Kkoti
amaglar i¢in kullanilabilir (Putnam, 2000). Ornek olarak, ABD baskan1 Herry S.
Truman 1952 yilinda, vasiflarina bakmaksizin kamu kurumlarinda arkadaslarini
istihdam etmek ile itham edilmistir (Khatri ve Tsang, 2003). Benzer sekilde ABD’de
George Washington hazine sekreterligi goérevine arkadasi Alexander Hamilton’u

getirmistir (Aytac, 2010).



20

2.1.2.4. Patronaj

Patronaj, patronlarla onlardan yararlananlar arasinda kurulu iliskidir (Boissevain,
1966). Patronaj durumunda hem patron, hem de korunan ve bu sebeple kendisini
koruyup kollayan kisiye hizmetkarlik eden biri vardir (Boissevain, 1966). Siyasi
partilerin, iktidar1 ele gecirmeleriyle devlet kademelerinde {ist pozisyonlarda gorev
yapan kisileri gorevden alarak bunlarin yerine, yandas olmak, ayni ideolojiyi
paylasmak, arkadaslik, akrabalik, hemsehrilik gibi sebeplerle yeni atamalar yapma
islemine patronaj denilmektedir (Aktan, 2002; Ozsemerci, 2003).

Patronaj durumuna Amerika’da 19. yiizyilda uygulanan “spoilssystem” 6rnek olarak
gosterilebilir. Sistem uyarinca yapilan se¢im sonucuna gore, se¢imden zaferle ¢ikan
siyasi partinin memurlar1 ganimet olarak eski memurlarin yerini almaktadir.

Memuriyet siyasi olarak dagitilan bir se¢im zaferi ve ganimetidir (Guran, 1980).

19. yy. sonlarinda yolsuzluk nedenlerinin baginda yer alan en 6nemli sey partizan
miidahaleler olarak goriilmekteydi. Se¢imlerde ¢ok ¢alistigini ve iyi bir memurluk
gorevini hak ettigini diisiinen, fakat o goreve getirilmeyen birinin kizginlikla ABD
bagkanmi o©ldiirmesi sonrasinda, yolsuzlukla miicadele icin ABD’de patronaj
azaltan, Pendleton kanunu 1883 tarihinde ¢ikarilarak, “ganimet sisteminden liyakat

ve kariyer sistemine” gecilmistir (TEPAV, 2006, s. 34).

ABD’deki ganimet sisteminin iilkemizdeki ismi ‘arpalik’ olarak adlandirilmaktadir.
Bankamatik memurluklar yada “hizmetsiz memuriyetlikler” (Aktan, 2002, s. 59)
olarak tanimlanabilecek olan arpaliklar, secimleri kazanan siyasal iktidar
mensuplarinin es, dost, akraba ve yakinlaria yada partiyi destekleyenlere, liyakat

ilkesine bakilmaksizin verilen makam, mevki ve memuriyetlerdir.

2.1.2.5. Hizmet Kaywrmaciligi

Yozlasma ve kayirma tilirlerinden biri de, hizmet kayirmaciligidir. “Hizmet

kayirmaciligi, siyasi iktidarin gelecek secimlerde yeniden iktidarda kalabilmek
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amaciyla, biitce tahsisatlarini oylarin1 maksimize edecek sekilde se¢cim bolgelerine

tahsis etmesi ve bdylece biit¢e kaynaklarin1 yagmalamasidir” (Aktan, 2002, s. 59).

Kamu otoritesinin giiciinlin yanlis kullaniminin bir sonucu olarak, kamu
gorevlilerinin yasalara aykirt olmasina ragmen, kendi yakinlarina gosterdikleri
kayirmacilik uygulamalarina, hizmet kayirmaciligi denilmektedir (Andvig, Fjeldstad,
Amundsen, Sissener ve Soreide, 2001).

Hizmet kayirmaciligi, ozellikle se¢im zamanlarinda goriilen bir kayirmacilik
cesididir (Eker, 1994b). Genellikle bakan seviyesindeki siyasiler, secmenlerden
tekrar oy alabilmek adina, kendi secim bolgelerine yatirimlarda asir1 kayirmaci bir
tutum sergilerler. Bu durum nedeni ile “kamu kaynaklarinin dagitiminda yerlesim
bolgeleri ve ihtiyaclar dikkate alinmamakta” (Aktan, 2002, s. 59), kaynak

dagitiminda adaletsizlikler meydana gelmektedir.

Siyasi partilere gosterilen baglilik karsiliginda siyasilerce dagitilan, igsizler igin is
olanaklar1 yada kamu yarart ilkesi gozetilmeksizin halka goturtilen hizmetlerde,
adaletsiz dagitim en sik karsilagilan hizmet kayirmaciligi 6rneklerindendir (Merig,
2012).

2.1.2.6. Tribalizim

Tribalizim, yani kabilecilik, ayni kabileden olan insanlara ydnelme egilimidir
(Loewe, vd., 2007). Nepotizm disinda aymi kabile ve asiretten olan insanlarin
kayirilmasi egilimi (Pope, 2000; Ozkanan ve Erdem, 2014) olarak ifade edilmektedir.

Asiretgilik, Islam o6ncesi bir gelenektir ve ozellikle gdcebe bir gegmise sahip
toplumlarda giigli bir sekilde kendini hissettirir (Loewe, 2004). Tribalizmde
akrabalar arasi dayanisma giiclenirken digerleri ile dayanisma yoktur. Kabilecilik

anlayisinda devletten daha ¢ok kabileye yani gruba sadakat vardir.
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2.1.2.7. Cinsel kayirmaciulik

Cinsel kayirmacilik, iist veya amir pozisyonundakilerin terfi, 6dul gibi menfaatleri
ticiincii kisilerden esirgeyerek, romantizm ya da cinsel birliktelik yasadiklar1 kisilere
vermesi olarak tanimlamaktadir (Sheridan, 2007, s. 383). Cinsiyete iliskin yapilan
tercihler, is goren agisindan damgalanmak gibidir (Heilman, Block ve Lucas, 1992).
Isyerinde yéneticilerin ask yasamasi dolayisiyla, adil olmayan oncelikli davranislar

gostermeleri diger ¢alisanlara bliyiik zarar verir (Bercovici, 2007).

1990 yilinda Esit istihdam Firsat Komisyonu, EEOC (Equal Employment
Opportunity Commission), raporunda cinsel kayirmaciligin is yerlerinde
yayginlagmasi halinde bu durumun, diismanca bir ig ortami yaratabilecegi
vurgulanmigtir (Sheridan, 2007). Bunun yani sira is arkadaslarinin kayirildigi ve
avantajl hale geldigini goren ve Ustleri ile iliski yasamayan ¢alisanlarin bu durumdan
aldiklari mesaj, terfi etmek ve hak ettigini almak igin isyerinde cinselligini
kullanmak ve teslim olmak gerektigidir (Van Tolt, 1991). is ortaminda iistleri ile ask
yasamayanlar kendilerini tehdit altinda hissedebilir ve is yerinde idarecilerden
rahatsiz olurlar (Dziech, Dziech Il ve Hordes, 1999). Yoneticiler ile yasanan

duygusal ve cinsel iligkiler calisan performanslarinin 6niine gecer.

Cinsel kayirmacilik i¢in verilebilecek en bilinen 6rneklerden biri, 1998 yilinda Beyaz
Saray’da meydana gelen ve ABD baskanlarindan Bill Clinton ile stajyer Monica
Lewinsky arasindaki iliskidir. Benzer sekilde 1980'de, Bendix Corporation'in bagkani
ve CEO’su William Agee, 29 yasindaki baskan yardimcist Mary Cunningham ile
yasadig1 cinsel iligki sebebiyle, Cunningham birkag ay icinde iki kez terfi etmis ve bu
durumun ortaya ¢ikmasiyla istifa etmek zorunda kalmistir (Dziech vd., 1999, s. 85-

86). Bu olay, cinsel kayirmaciliga bir baska drnektir.

Cinsel kayirmacilik uygulamalari, bazen maruz kalan kisi tarafindan cinsel taciz
olarak algilanabilmektedir. Fakat cinsel kayirmacilik ile cinsel taciz, birbirinden

tamamen farkli seylerdir (Manemann, 1989).
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2.2. Nepotizm Kavram

Nepotizm sOzlukte, akrabalik tabanli favorizm olarak tanimlanmaktadir (Merriam-
Webster). Nepot, yegen anlamina gelen nepos sozcligiinden tiiretilmistir (Kiechel,
1984’ten aktaran Bute ve Tekarslan, 2010, s.3). Nepotizm genel olarak olumsuz
olarak anlamlandirilmaktadir. Bunun nedeni Ronesans doneminde Papalarin
yegenleri i¢in iist diizey isler bulmalarini ifade eden kavram olmasindan ileri

gelmektedir (Bute ve Tekarslan, 2010).

Nepotizm, genellikle akraba kayirmaciligi olarak tanimlanmaktadir. (Ford ve
McLaughlin, 1986; Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1995; Molofsky, 1998; Arasli,
Bavik ve Ekiz, 2006; Arasli ve Tiumer, 2008; Dickson, Nieminen ve Biermeier-
Hanson, 2012). Bir diger nepotizm tanimina goére nepotizm, bireylerin sadece
akrabaliklar1 uyarinca, liyatleri dikkate alinmaksizin istihdam edilmesi durumudur

(Ozler, Ergun ve Giimiistekin, 2007; Ronald ve Karan, 2015, s. 19).

Nepotizm, geleneklere bagliliklarin yogun oldugu az gelismis toplumlarda yaygin
olarak gorilmektedir (Ozsemerci, 2003; Aktan, 2002). Buna karsin gelismis
ulkelerdeki kurumsallagsma, nepotizmin goriilme olasihigimt Onemli olgiide

azaltmaktadir (Diiz, 2012).

Literatlr tarandiginda nepotizmin iki farkli perspektiften ele alindigr goriilmektedir.
Bunlardan birincisine gore, nepotizmin istenmeyen ve sakinilmasi gereken bir durum
oldugu ve organizasyonlar i¢in olumsuz sonuglar ortaya c¢ikarabilecegi
vurgulanmaktadirlar (Ewing, 1965; Ford ve McLaughlin, 1986; Padgett vd., 2015;
Abdalla vd., 1995; Asanakutlu ve Avci, 2010).

Kamu ve 6zel sektorde is adamlart nepotizme karsi rahatsizliklarini, anti nepotizm
politikalartyla ifade etmektedirler (Gutman, 2012; Young, 1995; Massengil, 1997,
Dickson vd., 2012; Podgers, 1996). Anti-nepotizm politikalarinin ilk etkisi aile {iyesi
olmayan calisanlarin da, akrabalar ile kendisini es, ortak gibi gérmeleridir (Davis,
2014).
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Buna karsin daha az yaygin olan alternatif perspektife gore, nepotizmin belirli
kosullar altinda olumlu oldugu yoniindedir. Bu bakis acisina gore nepotizm iyi ve
kotii olarak ayrilmaktadir. K&tii nepotizm, aile iiyelerinin ise alimmasinda oncelik
verilmesi durumunda ortaya cikar. Ancak, ise alinan aile tiyelerinin nitelikli olmalar1
durumunda, bu durum iyi nepotizm ile ifade edilir. Bu perspektife gore insanlar kot
nepotizme karsi olumsuz tutumlara sahip iken, bu durum iyi nepotizmde gorulmez.
Bu bakis agisina gore liyakat ilkesi dikkate alinarak uygulandigi siirece iyi nepotizm,
organizasyonlar i¢in son derece faydalidir ve tesvik edilmelidir (Bellow, 2003).
Organizasyonlarda iyi nepotizm, isgoren acisindan degil de organizasyonun

devamliliginin saglanmasi bakimindan ele alinmistir (Asanakutlu ve Avct, 2010).

Nepotizm, bir organizasyon tarafindan istihdam edilenlerin aile {liyelerine ise alinma
stirecinde Oncelik verildigi tercihli bir se¢im bigimidir (Padgett vd., 2015, s. 283).
Diinyadaki isletmelerin ¢ok biiyiik bir bolimi aile isletmelerinden olusmakta olup,
“diinyada aile sirketlerinin toplam sirket sayis1 i¢indeki pay1r ABD’de %96, italya ve
Tiirkiye’de de %95 oranindadir” (Tuncel, 2011, s. 1). Bu durum sebebiyle, nepotizm
olmaksizin aile isletmelerinin varhgmi siirdiirebilmeleri de imkansizdir (Finelli,

2011).

Buna ilave olarak yoneticilerin aile iiyeleri arasindan segilerek goreve getirilmesi ya
da kayirilan ig gOrenler arasindan secilmesi, ilerleyen donemlerde tepe yoOneticilerin
isletmeden ayrilmasimi engelleyecektir (Toy, Brown ve Miles, 1988). Nepotizm
uygulamalar1 diinyanin her yerinde karsilagilan bir durumdur. ABD bagkan1 ve
nepotizm iliskisine yonelik Hiirriyet gazetesi yazart Ertugrul Ozkok’iin kose

yazisinda yaptig1 degerlendirme soyledir:

“Donald J. Trump damadini beyaz saray ekibinin basina getirmek istiyor ya... Benim
Akraba-1 talukat dedigim sey yani... Hani Ortadogu, seyhlik ve Baas yonetimlerinde
gordiiglimiiz, bir devlet yoneticisinin oglunu, kizini, damadini, susunu busunu devletin
orasina burasina yerlestirme meraki. Meger Amerika’da bir anti nepotism kanunu
varmis. Ingilizce adi sdyle: “Federal law at 5 U.S.C.& 3110”. Kanun ¢ok acik bir ifade
ile akraba kelimesinin ne anlama geldigini bagkanin veya bir yoneticinin kimleri
yonetici koltuklarina getiremeyecegini tek tek yazmus. Iste tek baskanlik sistemine sahip
Amerika Birlesik Devletleri Baskani’nin bile yonetici koltuguna oturtamayacagi
akrabalarinin sirali tam listesi: “Baba, anne, ogul, kiz ¢cocugu, erkek ve kiz kardes,
amca, hala, teyze, kuzen, yegen, koca, kari, kaympeder, kayinvalide, gelin, damat,
kaymbirader, baldiz, iivey baba, iivey anne, iivey evlat, livey kardes, bagka anne ve
baska babadan kardes” (Ozkok, 2016, s. 21).
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Nepotizm ve ABD hakkinda yapilan degerlendirmeler sonrasinda, ABD’de 20
Ocak’ta bagkanlik gorevini devralan Donald Trump, yirirlikte olan Nepotizm
kanununa ragmen kizi Ivanka’nin esi, Jared Kushner’i bagdanigmani olarak atadi. Bu
karar akrabalara iltimas ve ¢ikar catismalarina neden olacagi diisiincesi ile biiyiik
tepki cekti (SOzcu, 2017). Gosterilen tepkiler sonucu degistirmemis ve nepotizm
uygulamas1 gergeklesmistir. Benzer sekilde Tiirkiye’de de nepotizm uygulamalari

basta olmak iizere, kayirmaciligin tiim cesitleri siklikla goriilmektedir.

“Tiirkiye’de kayirmaciligin en yaygin olarak gorilen bicimi akraba kayirmaciligidir”
(Meri¢ ve Erdem, 2013). En ¢ok gorilen nepotizm bigimi ise, bir ailenin sahip
oldugu isletmelerde, isletme sahiplerinin ¢ocuklar1 veya akrabalarini ise almasidir

(Padgett vd., 2015, s. 283).

Nepotizm uygulamasina verilebilecek pek ¢ok Ornekten biri milliyet gazetesine su
sekilde haber olmustur: Bitlis Adilcevaz Belediyesinde iki itfaiye eri icin verilen, ise
alim ilaninda aranan nitelikler boliimiinde, felsefe mezunu olma ibaresinin yer
almasi, hem ilcede, hem de medyada merak uyandirmistir. Yapilan bagvurularin
incelenmesi sonucu belediye bagkani olan Giirsoy Goksoy’un oglunun felsefe
mezunu oldugu ve bu kadroya basvurdugu belirlenmis; belediye baskani ise, basin
mensuplarmin  konu hakkindaki sorulari iizerine “Ben Ankara'dayim. Kim
bagvurmus, kim kazanmis, ne olmus bilmiyorum” seklinde cevaplamigtir (Milliyet

Gazetesi, 2011).

Belediye baskani, bir itfaiye personeli i¢in aranacak objektif kriterlerden olmamasina
ragmen felsefe mezuniyetini, issiz oglunu kamuda ise alabilmek i¢in 6nemli bir kriter
olarak degerlendirilmesini saglayarak, konumundan yararlanmak sureti ile
kayirmacilik yapmigtir. Oysa birgok insan, nepotizm uygulamalarina ve ise alim
strecinde liyakat yerine, tercihe esas teskil eden kriterler konulmasina karsidir
(Slack, 2001). Bu karst durus, ise alma kararmin sadece adaylarin yetenekleri
temeline dayandirilmadigi, adil olmadig1 ve niteliksiz kisilerin ise alinmasi ihtimali
sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir (Bellow, 2003). Akrabalara kayirmacilik

uygulamalarina iligkin yiizlerce 6rnek vermek miimkiindiir.
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2.2.1. Nepotizmin Nedenleri

Nepotizm, her tiirli aile ve aile dis1 organizasyonlarda goriilen, insan kaynakli bir
uygulama oldugu i¢in dikkatle arastirilmasi gereken bir konudur (Vinton, 1998).
Nepotizm uygulamalar1 bireysel, sosyal, ekonomik, kiltiirel, politik ve dini
nedenlerden kaynaklanabilmektedir (Dokiimbilek, 2010, s. 54). Ekonomik ve politik
sartlardaki degisim ile nepotizmin 6nemli bir sorun olmaktan ¢ikmasi beklenir. Fakat
kiiltiir ve din etkisi nepotizm olgusunun siirekliliginde énemli &gelerdir. “Ozellikle
geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun yasandigi ve gelismemis iilkelerde”

nepotizmin goriilme olasilig1 artmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014).

Turkiye de gelencksel aile baglar giiglii ve ekonomik olarak gelismekte olan tilkeler
siifinda yer almaktadir (Cigek Saglam ve Aydogmus, 2016). Sosyo kiiltiirel yap1 ve
buna uyumlu davranis kaliplari, nepotizm uygulamalarinin goriilmesini artirmaktadir
(Ali ve Al-Shakkis, 1991). Kultiriin de nepotizm uygulamalarinda rolii biiyiiktiir
(Wated ve Sanchez, 2015).

“Tiirkiye'de yasayanlarin yiizde 99.2'si kendini Miisliiman olarak tanimlamaktadir”
(Aydimn, 2014). Yani niifusun neredeyse tamami, Islam dinine mensup insanlardan
olusmaktadir. Islami gelenekler ve genis aile baglar1, Tirk toplumunda da gecerli bir
durumdur. Islam dini, akrabalar arasindaki iliskilere biiyiik dnem vermis, akrabalarin
birbirine madden ve manen destek olmalarini, birbirlerini koruyup kollamalarini
emretmistir. “Kur’an-1 Kerim’de akrabalara iliskin olarak Cenab-1 Allah soyle

buyurmustur” (Www.mumsema.org, 13.11.2016):

e “Siiphesiz ki Allah, adaletli davranmayi, iyilikte bulunmay1 ve akrabalara
yardim etmeyi emreder. Fuhusu, kotiiliigli ve zulmii yasaklar. Allah sizlere
diistiniip yapmaniz i¢in 6giit verir” (Nah suresi 90. Ayeti),

e “Ana- babaya ve yakinlara iyilik yapin” (Bakara suresi 83. Ayeti),

e “De ki: Harcayacaginiz hayirli bir sey, ana-babaya, akrabalaradir” (Bakara
suresi 215. Ayeti),

e “Ana-babaya iyilik yapin” (Nisa suresi 36. Ayeti),
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e “Akraba olanlar, Allah’1n kitabina gore birbirlerine daha yakindirlar” (En’am
suresi 151. Ayeti),

e “Ana-babaya ve akrabaya iyilik edin” (Enfal suresi 75. Ayeti),

e “Allah’in riayet edilmesini emrettigi seylere (akrabalik haklarina) riayet
ederler” (Rad suresi 21. Ayeti),

e “Anne babaya iyilik edin” (Isra suresi 23. Ayeti),

e “Akrabaya hakkini ver” (Isra suresi 26. Ayeti),

e “Rabbim! Ziirriyetimi de 1slah et” (Ahkaf suresi 15. Ayeti),

e “Kendisinin adin1 6ne siirerek birbirinizden dilekte bulundugunuz Allah’tan

ve akrabalik baglarim koparmaktan sakiin” (Nisa suresi 1. Ayeti),

Bu ayetlerden baska Yusuf suresi 92. ayeti; Ibrahim suresi 41. ayeti; isra suresi 24.
ayeti; Ta’ha suresi 1. ayeti; Nuh suresi 28. ayeti; Meryem suresi 13, 14, 32, 42 ve 55.

ayetleri de akrabalarla ilgili olan ayetlerdir.

Ayetler agik¢a anaya babaya ve akrabalara yardim etmeyi ve onlart kollamayz,
gozetmeyi emretmektedir. Sadece ayetler degil pek c¢ok hadis-i serif de, benzer
sekilde ana, baba ve akrabalar1 korumak, gozetmek ve onlara yardimdan
kacinmamak ile ilgilidir. Bu durum dini duygular1 yogun olan kisilerin nepotizm

uygulamalarina yonelmesine neden olabilir.

Ekonomik olarak zayif toplumlarda iiretim, tarirm ve zayif bir sanayi piyasasi
tarafindan gegeklestirilmektedir. Bu durumun sonucu, yiiksek issizlik oran1 olarak
kendini gostermektedir. Yiiksek igsizlik ortaminda, sinirl beyaz yakali is imkani igin,
rekabet zorunlu hale gelir. Rekabette 6ne gecebilmek icin ise, aile ve akrabalar

aracilig1 ile is imkan1 bulmak, 6nemli hale gelmektedir (Abdalla vd., 1995).

Uciincii diinya iilkelerinde egitimin ana hedefleri, yerel yoneticileri ve askeri
personeli yetistirmek olmustur. Bu amagla tasarlanan egitim sistemleri ekonomik
kalkinmaya yardimci olmamaktadir. Sanayinin ihtiya¢ duydugu nitelikli is giiciinii
yaratamayan egitim sistemlerinin hakim oldugu iilkelerde de, is bulabilmek icin isin
geregine gore donanimli olmak yerine, akrabalik baglar1 sayesinde ise sahip olma

diislincesi one ¢ikmaktadir (Abdalla vd., 1995).
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Ulkelerdeki politik yap1 da nepotizm nedenlerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Gelismis ya da gelismekte olan {iilkeler ayrimi yapmaksizin, 6nemli siyasi
pozisyonlarda bulunanlar nepotizm uygulamalarina basvurmaktadirlar. Fakat
gelismemis ya da gelismekte olan iilkelerde, kamu sektérinin 6zel sektdre nazaran
¢ok daha biiyiik olmasi nedeniyle, kamu kesimi Glkenin en biiyiikk igvereni
durumundadirlar. Bu durum nepotizm uygulamalarina bagvurmayi artirict yonde etki

yaratir (Hagen ve Amin, 1994).

2.2.2. Nepotizmin Olumlu Sonuclari

Bir isletme i¢in nepotizmin olumlu sonuglar1 su sekilde siralanabilir:

e Nepotizm, is gorenlerde isle ilgili igerigin kisa siirede 6grenilmesi, yuksek
sadakat, diisiik risk, yliksek performans, is giicii devir oraninin azalmasi ve
yiiksek is giicii tatmini sonuglarini dogurur (Molofsky, 1998),

e Nepotizm, yuksek performans elde edilmesine, vyiiklenicilerle istikrarli
iliskiler kurulmasina ve uzun dénemde ise isletmeye baglilik saglanmasina
neden olur (Nelton, 1998),

e Nepotizm araciligi ile basarili bir halef se¢imi yapilabilir (Danco, 1982),

e s gorenlerin tamdiklar1 insanlarla beraberken daha glivende hissetmeleri,
performanslara olumlu yansir (Ozler vd., 2007),

e Nepotizm yolu ile is giicline katilan bireyler, diger c¢alisanlara nazaran daha
giivenilirdir. Ayrica isletmenin karsilasabilecegi kriz durumlarinda daha
fedakar davranirlar ve bagliliklar1 cok yuksektir (Turhan, 2016),

e Isletmelerin sonraki kusaklara devredilmesinde kolaylik saglar. Bunun yani
sira isletmede rekabet dogurarak isletmeye fayda saglar (Barmash, 1986’dan
aktaran Dokumbilek, 2010, s. 58),

e Nepotizm Ozellikle aile isletmelerinde, aile baglarinin gelisimine katki saglar
(Abdalla vd., 1995).
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2.2.3. Nepotizmin Olumsuz Sonuclari

Nepotizm uygulamalarmin goriilldigii organizasyonlar igin nepotizim avantajlarinin
yaninda bir takim olumsuz durumlara da sebep olmaktadir (Ewing, 1965; Ford ve
McLaughlin, 1986; Hayajenh, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994; Abdalla vd., 1995;
Gutman, 2012). Nepotizm uygulamalarinin organizasyonlarda neden oldugu olumsuz

sonuglar su sekilde siralanabilir:

e Nepotizm, yetersiz aile {iyelerinin yonetici olmalarma izin verir,
odilllendirmelerde  haksiz  uygulamalari  cesaretlendirir,  profesyonel
yoOneticilerin organizasyona ilgisini ¢gekmek zorlasir (Toy vd., 1988; Koselka,
Meeks ve Saunders, 1989; Kets de Vries, 1993; Wong ve Kleiner, 1994),

e Nepotizm, is tatminini olumsuz etkiler (Arash, Bavik ve Ekiz, 2006; Arasl
ve Tumer, 2008; Padgett ve Morris, 2012; Biite, 2009),

e Nepotizm, is gorenlerin Orgiitsel bagliliklarin1 olumsuz etkiler (Padgett ve
Morris, 2005, 2012),

e Nepotizm, is goOrenlerin motivasyonunu (Padgett ve Morris, 2012; Bilite,
2009), performanslarin1 (Bute, 2009) olumsuz etkiler ve is gorenlerin
organizasyona gilivenlerini azaltici yonde etkiler (Keles, Ozkan ve Bezirci,
2011),

e Nepotizm uygulamalari, is gorenlerin isten ayrilma niyetini artirmaktadir
(Arash vd., 2006),

e Nepotizm, organizasyonlarda kutuplagsma sorunsalini da beraberinde getirir.
Kutuplagmanin oldugu ortamlarda gilivensizlik vardir. Giivensizlik ise is
performansinda azalmaya neden olur (Oren, 2007),

e Nepotizm ahlak disidir ve orgiitsel etkinligi azaltmaktadir (Simon, Clark ve
Tifft, 1966; Mutlu, 2000).

e Siyaset bilimleri, ekonomi ve antropolojide yillardir siiren arastirmalar,
nepotizmin o6rgltsel performans i¢in kotii oldugunu ortaya koymustur
(Pearce, 2015).


http://link.springer.com/article/10.1007/s10869-014-9354-9#CR15
http://link.springer.com/article/10.1007/s10869-014-9354-9#CR16
http://link.springer.com/article/10.1007/s10869-014-9354-9#CR3
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2.3. Orgiitsel Baghhik

Orgiitsel baghilik kavrami “ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmus,
daha sonra basta Porter olmak {izere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek
cok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir” (Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011).
Whyte (1956), “Orgiitsel insani, sadece oOrgiitte ¢alisan degil, ayn1 zamanda orgiite ait
olan kisidir” seklinde tanimlamistir (Balay, 2000, s. 14). Baglilik, bir kisiyi belirli
bir fikir, kisi veya grup i¢in 6nceden hazirlayan davraniglar olarak tanimlanmaktadir

(Ergun, 1975).

Yonetim alaninda en ¢ok arastirma konusu yapilan orgiitsel tutumlardan biri orgiitsel
baghliktir (Cohen, 2007). Orgiitsel bagliliga iliskin yapilan pek ¢ok ¢alisma olmasina
ragmen, kavramsal olarak anlami hakkinda genel kabul gérmiis bir tanimlama
bulunmamaktadir (Reichers, 1985). Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili 25’in {izerinde
farkli kavram mevcut olup, bu kavramlardan en sik kullanilanlari; “is etigi, meslege
onem verme, ise sarilma, bireyin is faaliyetlerini gergeklestirmek istedigi yer, bireyin
orgiitte kalmak icin ¢aba goOstermesi, Orgiit amaglarina, degerlerine inanmasi ve

onlar1 benimsemesi” olarak siralanabilir (Balay, 2000).

Literatlirde yer alan bazi orgiitsel baglilik tanimlar1 su sekildedir: Orgiitsel baglilik
“calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislar ile ilgili bir olgu olup, ¢alisanlarin ise
olan sadakati, is ile ilgili 6zdeslesmesi ve ise olan uyumlulugudur” (Demirel , 2009,
s. 183). Bireylerin orgiitlerine karsi hissettikleri aidiyet ve biitiinlesme seviyesini
gosteren durum, orgiitsel baglilik kavrami ile ifade edilmektedir (Steers, 2002).
Orgiitsel baghilik, is goren ve organizasyon arasinda olan ve is gorenin
organizasyondan ayrilmasini zorlagtiran bir bag olarak tanimlanabilir (Allen ve

Meyer, 1996).

Orgiitsel baglilik, is tatmininden ziyade isten ayrilma niyetinin gostergesidir. Dahas1
yiiksek baghlik diisiik bagliliga gore, daha yiiksek calisan performansina neden
olmaktadir (Porter vd., 1974). Orgiitsel baglilik ayni zamanda organizasyonun
etkinliginin bir gostergesidir (Steers, 1975). Orgiitsel baghilik, “kisinin sosyal sisteme

sadakati, sosyal sisteme dahil olma istegi, sistem igerisinde sosyal iligkilere
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yatkiligidir” (Demirel, 2008, s. 183). Baska bir tanima gore ise orgiitsel baglilik “bir
kimsenin Orgilitin ama¢ ve degerlerine taraf ve etkili bagliligt olarak

tanimlanmaktadir” (Balay, 2000, s. 3).

Calisanlarin, calistiklar1 organizasyona psikolojik olarak baglanmalar1 da orgiitsel
baghlik olarak ifade edilmektedir (Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996). Is
gorenin ¢aligtigi  organizasyonu kendininmis gibi sahiplenmesi ve kendini
organizasyonun pargast gibi hissetmesidir (Wallace, 1995). Orgiitsel baglilik is
gorenlerin ¢alistiklar1 organizasyondan ayrilma olasiliklarini azaltan bir durumdur
(Allen ve Meyer, 1996). Orgiitsel baglilik genel olarak {i¢ unsuru igermektedir.
Bunlar (Chugtai, 2008):

e Organizasyonun amaglarinin calisanlarca giiclii sekilde inanilmasi ve kabul
edilmesi,
¢ Organizasyonun yararina katki sunacak sekilde ¢aba sarf etmeye isteklilik,

e Organizasyona flyeligi devam ettirme yoniinde isteklilik, olarak ifade
edilebilir.

2.3.1. Orgiitsel Baghhigin Siniflandiriimasi

Orgiitsel baglilik i¢in ilk siniflandirma Becker tarafindan yapilmis (Kog, 2009), fakat
daha sonra pek ¢ok arastirmaci tarafindan yapilan farkli smiflandirmalar da
mevcuttur (Toksoz, 2015). Huang, (2003) tarafindan orgiitsel baglilik, “davranissal,
sosyolojik, moral ve tutumsal olmak (izere dort grupta siniflandirmistir” (Kose O. ,
2014, s. 57). Genel olarak arastirmacilarin orgiitsel bagliligr sekil 2.2.’deki gibi
tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik olarak ii¢ grupta inceledikleri goriilmektedir
(Gdl, 2002).
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Orgiitsel Baghhk
Simiflandirmasi

_— T~

Tutumsal Baghhk Davranigsal Coklu Baghhk
*Kanter’in yaklagimi Baghhk Yaklasimi
Etzioni’nin yaklagimi
*O’Reilly ve Chatman’in yaklagimi *Becker’in yaklasimi
*Penley ve Gould’un yaklagimi «Salancik’in yaklasimi
*Allen ve Meyer’in yaklagimi

Sekil 2.2. Orgiitsel baglilik smiflandirilmasi (Giil, 2002, 5.40)

Orgiitsel baglilik kurami, tutumsal; sosyal psikoloji kurami ise, davranissal olarak
orgiitsel bagliligr smiflandirmaktadir (Mowday vd., 1982). Tutumsal yaklasimda
orgiitsel baglihigin sebep ve sonuglari; davranigsal yaklasimda ise, tutumlar sonucu
yapilan davraniglarin tekrarlanmasinin nedenleri ve bu davraniglarin is goren

tutumlarina etkisi incelenmektedir (Toksoz, 2015).

Arastirmacilar tarafindan yapilan ti¢ siiflandirmanin ortak 6zelligi ise; is gérenlerin
psikolojik durumlarmi, orgiit ile iliskilerini, organizasyona iiyeliklerini devam
ettirme niyetlerini gosterirken, ayn1 zamanda is goren devir hizin1 azaltict etkisinin
olmasidir (Erdogan, 2015).

2.3.1.1. Tutumsal Baglhlik

Sosyal algilarimizi ve davraniglarimizi etkileyen tutumlar, goriislerden, deger ve
inanclardan farklidir (Ustiiner, 2006). Bireye atfedilen ve bireyin herhangi bir
psikolojik objeye yonelik duygu ve diisiinceleri ile davraniglarini olusturmaya

yonelik egilim, tutum olarak tanimlanmaktadir (Kagit¢ibasi, 1999).

Tutumsal baghlik, is gorenlerin organizasyona iliskin gelistirdikleri iliskiler
cercevesinde, organizasyona yoOnelik tutum ve diislincelerini ifade eder (Woods,
2007). Is gorenin organizasyonun amaglarini gerceklestirmek amaciyla, oOrgiit
tiyeligini devam ettirme istegi, 6zdeslesme, katilim ve sadakat duygusundan olusan

orgute yonelme durumunu ifade etmektedir (Koybasi, 2016). Tutumsal baglilik, bir
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bireyin herhangi bir organizasyona katilimi ve iiyeligini devam ettirme istegi ile

organizasyonun parg¢asi olma arzusunun giicli olarak tanimlanabilir (Diker, 2014).

Tutumsal bagliligin baslica iki amaci vardir: Bunlardan birincisi, isgérenlerin
bagliliklarini yiikseltmek suretiyle, verimliliklerini artirmak ve igsgoren devir hizini
azaltmak; ikinci amag ise, orgiitsel baglilig: artirabilmek i¢in kisisel 6zelliklerin ve
calisma ortaminin kosullarinin tespit edilmesidir (Demirel, 2008). Tutumsal bagliliga

iliskin yaklasimlardan bazilar1 sunlardir:

Kanter’in yaklasimi: Kanter, 1968 yilinda yaptig1 calismada tutumsal bagliligi, is

gorenlerin organizasyon hedeflerini gergeklestirmeye yonelik bir ¢aba harcadigi
slire¢ olarak tanimlamig; devam, kenetlenme ve kontrol olmak Uzere (i¢ boyutta

incelemistir (Ozpehlivan, 2015).

Devam bagliligi, is gorenlerin organizasyonda kalmalarinin, organizasyondan
ayrilmaya gore daha avantajli olarak degerlendirmeleri durumudur. Is gorenlerin
organizasyonda olusturduklari informel yapidaki gruplarina karst duyulan
bagliliklari, Kenetlenme bagliligi olarak tanimlanir. Kontrol baghligi ise, is
gorenlerin organizasyonun kurallarina ahlaki olarak dogru buldugu i¢in uymas1 ve
uyum i¢inde davraniglar sergilemesidir (Kdybasi, 2016). “Kanter, organizasyonda is
goren baglhilig: icin, her ii¢ yaklasimim birden dikkate alinmasini énermistir” (Ince ve

Gil, 2005).

Etzioni’nin yaklasimi: Etzioni, 1975 yilinda yaptig1 ¢aligmada orgiitsel baghiligi,

olumlu-ahlaki, nétr-hesapg¢i ve negatif-yabancilastirici olarak ii¢ boyutta incelemistir.
En olumsuz ugta negatif-yabancilastirici, ortada nétr-hesapgt ve olumlu ugta ise
olumlu-ahlaki baglilik vardir (Balay, 2000).

Yabancilagtirict baghlik, is gorenlerin organizasyonu cezalandirict yada zararh
gormesi durumunda meydana gelirken; nétr yada hesapgi baglilik durumunda is
gorenler, baglilik diizeylerini ayarlayabilirler. Ahlaki baglilik durumunda ise,
organizasyonun degerleri ve standartlart i goren tarafindan icsellestirdigi zaman ve
odiillerdeki degisimlerden, 1is goOren baghiligmin etkilenmedigi durumlarda

gerceklesir (Newton ve Shore, 1992).
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O’Reilly ve Chatman’in yaklasimi: 1986 yilinda yaptiklar1 ¢alismada O’Reilly ve

Chatman, orgiitsel bagliligi uyum, o6zdeslesme ve igsellestirme olmak tizere {i¢
boyutta incelemislerdir (Becker vd., 1996).

Uyum boyutunda is gorenlerin amaci, ddiillere ulasmak ve cezalardan sakinmaktir.
Ozdeslesme boyutunda ise, is gorenler diger calisanlar ile yakin iliskiler kurmak
isterler. Tutum ve davraniglariyla baska kisi ve gruplarla iligskilendirerek kendilerini
ifade etmek isterler. I¢sellestirme boyutu, is gorenlerin kisisel degerleri ile drgiitiin

degerleri arasindaki uyumun saglanmasi olarak ifade edilmektedir (Balay, 2000).

Penley ve Gould’un yaklasimi: 1988 yilinda yaptiklar ¢alismada Penley ve Gould,

ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict olarak ti¢ boyutta orgiitsel bagliligi ele almislardir
(Ince ve Giil, 2005). Is gorenlerin organizasyon amaglarimi benimsemesi, kendisini
organizasyona adamasi ve Orgiitiin basarisi i¢in sorumluluk almasi, ahlaki baglilik
olarak tanimlanmaktadir. Is gérenlerin organizasyona verdigi katkilarin karsiligini
alma, yaptig1 hizmetler sebebiyle ddiillendirilme beklentisi ve menfaatlerine gore
davranislar sergilemesi ¢ikarci baghiliktir. Is goren ve organizasyon arasindaki
olumsuz baglilik ise yabancilastirici baghliktir. Buna gore is goren alternatif is
imkani bulamadigr i¢in kendi organizasyonuna karsi yabancilasacaktir (Penley ve

Gould, 1988).

Allen ve Meyer’in yaklasim: is gorenlerin organizasyonlarina kars: gelistirdikleri

iligskiler uyarinca organizasyonun daimi bir iiyesi olmalarina yonelik davranislar
orgiitsel baglhilik olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Sekil 2.3’te
gorildiigli gibi duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak {izere
Uc boyutta incelenen orgltsel baglilik modeli, giiniimiizde arastirmacilar tarafindan
en yaygin sekilde kabul goren, gecerlilik ve giivenilirligi en yiiksek olan baglilik
modelidir (Sengoz, 2015, s. 34).
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Organizasyonel

Baglilik
A
Duygusal Devam Normatif
Baglhilik Baglilig: Baglilik

Sekil 2.3. Organizasyonel bagliligin ii¢ bilesen modeli (Meyer ve Allen, 1991, s. 67)

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin Orgiite duygusal bagi ve Orgite aidiyeti olarak
tanimlanabilir (Rusu, 2013, s. 192). Duygusal baglilik, isgdrenlerin amagclari ile
organizasyon amagclarinin uyumlastirilmis olmasi anlamina gelmektedir. Bu
durumdaki yani duygusal bagliliklar1 yiiksek olan isgoérenler, organizasyondan

ayrilmak istemeyeceklerdir (Sengdz, 2015, s. 36).

Devam bagliligi, “yapilan yatirimlarin sayisi veya miktari ile bireylerin algiladig
secenek yoklugu olarak baslica iki faktére dayanmaktadir” (Balay, 2000, s. 76).
Devam bagliligi, “Orgltten ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkinda olma” anlamina
gelmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Is gorenler icin organizasyondan ayrilma karari
tamamen maddi gerekcelerle ertelenmektedir. Is gdren icin bu baghlik tiiriinde
zorunluluk mevcuttur (Meyer ve Allen, 1991). Is gérenlerin devam bagliliklarma etki
eden unsurlar (Allen ve Meyer, 1990): Is gérenin sahip oldugu beceriler, egitim
seviyesi, yeniden yerlesme maliyeti, kendine yatirimlari, emeklilik primleri ve sosyal

¢evre olarak siralanabilir.

Normatif baglilik ise is goOrenlerin sadakat, gorev bilinci gibi unsurlar sebebiyle
ahlaki agidan dogru bulduklar igin, orgiitte kalmalar1 anlamina gelmektedir (Meyer
ve Allen, 1991). Normatif bagliliklar1 yiiksek olan is gOrenler, organizasyondan
ayrilmay1 ahlaki olarak dogru bulmazlar (Martin, 2008). Duygusal, devam ve
normatif baghilik boyutlarinin ortak 6zellikleri (Sengdz, 2015, s. 36): “Is goren

psikolojisini yansitir, birey ve Orgiit arasindaki iliskileri gosterir, orgiit tiyeligini
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stirdiirme karar1 ile ilgilidir ve is giicii devrini azaltict yonde etkileri vardir” olarak

sayilabilir.

2.3.1.2. Davramigsal Baglhhk

Davranigsal baglilik, is gOrenlerin ge¢misteki tecriibelerine ve organizasyona
uyumlarina istinaden, organizasyona baglanma siireciyle alakalidir. Davranigsal
baglilik, “bireylerin belli bir orgiitte cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla

nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir” (Bayram, 2005, s. 129).

Is goérenlerin, organizasyondan c¢ok yaptiklar: belirli bir ise baglanmasi, davranissal
baglilik olarak ifade edilebilir. “Davranigsal yaklagimin amaci, bireyin herhangi bir
durum veya olay karsisinda sergiledigi fikir ve diisiincelerin benzer olaylarda da
tekrarlanip tekrarlanmadigini ortaya koymaktir” (Paine 2007, s.50-51’den aktaran
Demirel, 2008, s. 183). Davranigsal bagliliga iliskin yaklagimlar sunlardir:

Becker’in yvaklasimi: Becker (1960) tarafindan gelistirilmis olan yan bahis kurami

uyarinca, is goren organizasyondaki dnceki davraniglarini hakli géstermek ve tutarli
davranmak amaciyla kendisi i¢in 6nemli olan (6diiller, statii, deneyim vs.), ancak

davraniglariyla ilgisiz seyler i¢in bahse girer (Kdybasi, 2016, s. 35).

Orgiitsel baglilik, is goren ile organizasyonun karsilikli iki taraf olarak bahse
girdikleri strectir (Becker, 1960, s.32). Bu bahis strecinde is géren organizasyondan
elde ettigi ¢ikar ve kazancglar sebebiyle baglilik gosterirken; organizasyon ise is
gorenin ortaya koydugu icraat karsilifinda, onun organizasyonda kalmasinda izin

verir (Ozpehlivan, 2015, s. 120).

Salancik’in_yaklasimi: Is gorenlerin tutum ve davramslarinda tutarlilik adma,

bulunduklar1 organizasyona baglilik gdstermek istemesidir. Tutumlar1 ve davraniglari
arasinda uyumsuzluk olan is gorenler, c¢eliski yasarlar ve bagliliklari

kaybedebilirler (Sears, Replau, Freedman ve Taylor, 1988).

Bu yaklasima gore is goren, davramiglarini ve faaliyetlerini organizasyona karsi

sadakatini giiclendiren inanglara baglar (Ince ve Gil, 2005). Davranislara baghlig
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etkileyen faktorler sunlardir (O'Reilly ve Caldwell, 1989): Davranislarin baska kisiler
oniinde gerceklesmesi, davranisin acik ve kesin olarak disa vurulmus olmasi,
davranisin geri doniilemez olusu (vazgecilememe), davranmisin istenerek (kendi

iradesi ile) yapilmasi olarak sayilabilir.
2.3.1.3. Coklu Baglhlik

CGoklu baghlik yaklasimina gore, bir organizasyona karst herkesin birbirinden farkli
gerekgelerle baglilik duyabilecegi 6ne siirtilmektedir. Oysa baglilik dlgiimlerinde iki
farkli is gOrenin organizasyona esit derece bagl olup olmadigi 6l¢ulmektedir. Fakat
coklu baglilik yaklagimi, 6zel bagliliklarin varligin1 ya da kuvvetini tespit edebilir
(Reichers, 1985). Coklu baglilik yaklasimina gore, bir insan meslegine, yaptigi ise,
arkadaslarina, amirlerine, organizasyonun amaglarina vs. baglilik gosterebilir (Balay,

2000, s. 32).
2.3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitlerin en temel unsuru insandir. Sadece makine, arag, gereg gibi teknik unsurlar,
ayn1 zamanda sosyal bir sistem olan orgiit icin yeterli degildir. Insan unsurunun
varligi ve siirekliligi olmadan, orgutten de s6z etmek miimkiin degildir. Bundan
dolay1 her &rgiit, is gorenlerin devamliligimi saglamak zorundadir. Is gérenlerin “is
ahlaki, iletisim, giiven, saygi, katilim, paylasim, is devamliliklar1” gibi faktorler

orgiitsel bagliliklarin1 gostermektedirler (Demirel , 2009).

Kiiresellesme, teknolojik ilerleme ve kiiltiirel gelismelere paralel olarak,
organizasyonlarda yetenekli ve 6zverili kisileri ise almak, bu kisileri organizasyonun
hedefleri dogrultusunda motive etmek ve Odiillendirmek, orgiite baghliklarim
saglamak, rekabet avantaji saglamada en onemli faktorlerdir. Calisan degerleri ile
organizasyonun degerleri ayni oldugu zaman yani organizasyonun hedef ve amaglar
calisan tarafindan 6ziimsendigi zaman aidiyet bagi kurulur (Jaros, Jermier, Koehler
ve Sincich, 1993).
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Uretim ya da dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi kadar, i¢ miisteriler olan
calisanlarin memnuniyetinin, motivasyonunun ve Orgiite bagliliklarinin saglanmasi

son derece onemli hale gelmistir. Bu durumun sebepleri su sekilde siralanabilir:

e Is gorenlerde baglilik saglandigi takdirde, performanslar1 da artmaktadir
(Eroglu vd., 2011).

e Is gorenlerin baglilik diizeyinin yiiksek olmasi sonucu, miimkiin olan en
kaliteli Griin ve hizmetler Uretilecek ve organizasyon icin strdurulebilir kar
elde etme basaris1 yakalanabilecektir. Orgiitsel baglilik, is g6renleri problem
¢Ozen calisanlara doniistiirmektedir (Kafdagli, 2007).

e Orgiitsel baghlik yolu ile ydnetimin kararlarini, is gérenlerce benimsenmesi
kolaylagsmaktadir (Oztiirk, 2013).

e Orgiitsel baghlik, is gorenlerde devamsizligin azalmasina ve is goren devir
hizinin diigmesine neden olmaktadir. Bu yolla maliyet avantaji saglanmig olur
(Koh ve Boo, 2004).

e Orgiitsel baghligi olusan is gorenler, organizasyonun g¢ikarlarmi kendi
¢ikarlarindan tstte tutmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009).

e Orgiitsel baghiik diizeyi yiiksek is gorenler, orgutte kalmaya ve orgit
yararina daha fazla ¢aba gostermeye ¢alisirlar (George ve Margaret, 1990).

e s gorenlerin verimlilik diizeyini belirleyen iki temel faktorden biri galiganin

sahip oldugu yetenekler, digeri ise motivasyon diizeyidir (Erdogan, 2015).

Organizasyonlar icin son derece onemli olan is gorenlerin 6rgiitsel bagliliklarinin
saglanmas1 1i¢in, yoneticilerin, Oncelikle Orgiitsel baghligi etkileyen faktorleri

bilmeleri gerekmektedir.

2.3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Sekil 2.4’te oOrgiitsel baghilig1 etkileyen nedenler ve orgiitsel baglilik sonuglari
gosterilmektedir. Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorler genel olarak ii¢ grupta
incelenmektedir. Bunlar (ince ve Giil, 2005): Kisisel faktorler, orgiitsel faktorler,

orgiit dis1 faktorler olarak siralanabilir.
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Kisisel

Faktorler
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Orgiit D1s1 .
. Is-Giicii Devir Orani
Faktorler

Sekil 2.4. Orgiitsel baglhlig1 etkileyen faktorler ve sonuglar (Ince ve Giil, 2005)

2.3.3.1. Kisisel Faktorler

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik ve kisisel faktorler arasinda giiglii iliskiler
oldugu goriilmektedir (Luthans, McCaul ve Dodd, 1985; Meyer, Allen ve Smith,
1993). Kisisel faktorler ile ilgili yapilan caligmalar incelendiginde; is gorenlerin
calistiklar1 organizasyona iliskin is beklentilerinin orgiitsel baghliklarini etkiledigi
tespit edilmistir (Oztlrk, 2013). Is gorenlerin bireysel beklentisi ile organizasyonun
i gorenden beklentisinin uyumlu olmasi1 durumunda, oOrgiitsel bagliligin artacagi

diistiniilmektedir (Zaccaro ve Dobbins, 1989).

Yapilan ¢alismalarda organizasyondaki calisma siiresi ile orgiitsel bagliligin dogru
orantil1 olarak degistigi; uzun yillar ¢alisan is gorenlerin bagliliklarinin daha ytiksek
oldugu (Gugll, 2006; Salami, 2008), orgiitte kidemli ve yasli is gorenlerin 6rgltsel
bagliliklarimin yiiksek oldugu (Meyer ve Allen, 1997; Affum-Osei, Acquaah ve

Acheampong, 2015) tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskeninin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini tespit etmeye yoOnelik
olarak yapilan c¢aligmalarda, kadin calisanlarin erkeklere nazaran, daha yiksek
Orgiitsel bagliliklart oldugu ve bu durumun nedeninin, kadinlarin pozitif ayrimciliga

ugramalar1 (Oztiirk, 2013), erkeklere gére organizasyonlarda Gyelik, kabullenilme
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gibi konularda zorluklarla kargilasmalar1 olarak belirtilmektedir (Solmus, 2004).
Buna karsilik bazi galismalarda, hiyerarsik olarak bulunduklari pozisyon sebebiyle
erkeklerin daha yiiksek orgiitsel bagliliklar oldugu tespit edilmistir (Affum-Osei vd.,
2015). Yapilan baz1 ¢alismalarda ise cinsiyet degiskeni ile baglilik arasinda herhangi
bir iligki tespit edilememistir (Morris ve Sherman, 1981; Viét, 2015; Uygur, 2009;
Wahn, 1998).

Medeni durum degiskeni ile oOrgilitsel baghilik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarda genel olarak, evli olan is gorenlerin bekar olanlara gére, bakmakla
yukimli oldugu aile fertlerini diisiinerek daha yiiksek baglilik gosterdikleri tespit
edilmistir (Abdulla ve Shaw, 1999).

Is gorenlerin egitim seviyeleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda negatif bir iliski
oldugu tespit edilmistir (Steers, 1977; Igbal, 2010). Egitim seviyesi artan isgoérenin,
organizasyondan beklentileri de artmaktadir. Fakat organizasyonlarin her zaman bu
beklentileri karsilamasi miimkiin olamayacagi i¢in, isgdrenlerin egitim seviyesinin

negatif yonlii olarak orgiitsel baglilik ile iliskisi vardir.

2.3.3.2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel baglilik ile iliskili olan orgiitsel faktdrler: Orglit kuiltiirii, ticret diizeyi, terfi
ve oOdiller, caligma kosullari, isletmenin sahiplik yapisi, rol belirsizligi ve rol
catismas1 gibi degiskenler olarak sayilabilir (Stevens, Beyer ve Trice, 1978;
Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Orgiitsel baghilik ile ilgili degiskenlerden biri &rgiit kiiltiiriidiir. Orgut kalturd,
organizasyondaki kisileri bir arada tutan ortak degerler, tutumlar, davranislar ile
kurumsal hafizada yer alan bilgiler ve normlardir (Kbse, Tetik ve Ercan, 2001).
“Bagka bir ifade ile bir kurumun ve isletmenin karakteristigidir” (Demirel ve
Karadal, 2007, s. 254). Kiiltir yapisinin organizasyonda olusturulamamasi

durumunda, isgdrenlerin aidiyet hisleri ve bagliliklar1 azalacaktir (Erdogan, 2015).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktdrler igerisinde en belirgin olani iicrettir. Yapilan

isler, kar amaci giitmeyen kuruluslar haricinde iicret karsihginda yapilmaktadir. Is
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gorenlerin ¢aligtiklar1 organizasyondan, gereksinim duyduklar1 ihtiyaglarini ve
isteklerini karsilamalarina yetecek miktarda iicret alamamalar1 durumunda orgiitsel

bagliliklar1 da azalacaktir (Kiling, 2013).

Organizasyondaki 6nemli orgitsel faktorlerden biri de odiller ve terfilerdir. Oduller
bazen sozlii 6vgi, tesekkiir, takdir bigiminde olabildigi gibi; ikramiye, tatil yada
hediye biciminde de verilebilmektedir. Odiiller, isgdrenlerin harcadiklar1 ¢aba ve
emek karsilifinda verilmektedir. Bu nedenle hem verilen ddiillerde, hem de terfi
durumlarinda, son derece adil davranilmasi gerekir. Odil ve terfilerin adaletli bir

sekilde dagitilmas1 durumunda 6rgiitsel baglilik artacaktir (Ince ve Giil, 2005).

Belirsiz gorevler, es zamanl olarak beliren ve tiim ¢alisanlarca uyulmasi gereken
belirsiz durumlardir (Kahn ve Katz, 1997). Is gorenlerin yaptiklari ise yonelik
rollerinin belirsiz olusu ve is yapma esnasinda meydana gelen ¢atismalar, 6rgutsel
bagliligr olumsuz etkileyen durumlardir (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998). Buna
ilave olarak isgorenlerin sagligini tehlikeye atmayan, hijyen kosullarina uygun,
giivenli bir i ortaminin saglanmis olmasi, iggérenlerin orgiitsel bagliliklarini artirict

etki yapar (Cakir, 2001).

2.3.3.3. Orgiit Dig1 Faktirler

Orgiitsel baghlik ile iliskili olan 6rgiit dis1 faktorler: Is imkanlari, sosyal konum,
yasal engeller ve profesyonellik olarak siralanabilir (Erdogan, 2015). Orgiitsel
baghlikla iligkili en énemli etken, farkli is imkanlarmin varligidir. Is imkanlarmimn
durumu, c¢aligma hayatinda iggorenin egitim seviyesi ve yetenekleri, {ilkenin
ekonomik durumu, is siireclerinde teknoloji kullanim seviyesi gibi, pek ¢cok degisken
ile baglantili bir durumdur. Eger isgoren calismakta oldugu isletmeden ayrilmasi
halinde, hemen farkli bir is yerinde ¢aligmaya baslayabilecek ise, orgiitsel baglilik
diisiik diizeyde olacaktir. Tersi durumda, yani isten ayrilmasi halinde, yeniden is
bulabilme umudu ne kadar az ise, orgiitsel baglilig1 o oranda yiiksek olacaktir (Allen
ve Meyer, 1990).

Toplum halinde yasayan her bireyin, sahip oldugu bir sosyal statiisii mevcuttur. Kimi

zaman isgorenler, toplumdaki statiilerini devam ettirebilmek adina, bulunduklari
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orgutte kalmaya devam etmektedirler (Howard, 1960). Bununla beraber, orgiit dis1
engeller olarak is gorenlerin siklikla karsilastign faktorler, yasal engellerdir. Is
gorenler, isten ayrilmalart durumunda yasalardan kaynaklanan nedenlerle bazi
haklarindan ve sosyal giivenlik sistemi catisindan mahrum kalabilmektedirler. Bu

gibi durumlarda Orgiitsel baglilik artmaktadir (Erdogan, 2015).

Profesyonellik anlayist da, oOrgiit dis1 faktorlerden biri olarak sayilabilir.
Profesyonellik, “is gOorenin meslegi ile 6zdeslesmesi, mesleki degerleri kabul ederek
igsellestirmesi” olarak tanimlanmaktadir (Kose, 2014, s. 80). Profesyonellik “6rgit

ile degil meslek ile ilgili bir kavramdir” (Cengiz, 2001, s. 14).
2.3.4. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Orgiitsel baghligin sonuglari, “baghiligin derecesine gére olumlu ya da olumsuz
olabilir” (Balay, 2000, s. 83). Organizasyon amaglarin isgérenler tarafindan
benimsenmemesi durumunda, isgoérenlerin yiiksek bagliliklart orgaznizasyonun
dagilmasini hizlandirici bir etki yapabilecekken, amaglarin isgorenler tarafindan
benimsendigi ve yiiksek bagliligin oldugu durumlarda, organizasyon icgin etkili

davraniglarla sonuglanan olumlu eylemlerin gortilme ihtimali artar (Wiener, 1982).

Orgiitsel bagliligin sonuglar icinde is tatmini, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma
arzusunun Orgiitsel baghlik ile olumlu; is degistirme ve devamsizligin ise, 6rgutsel
baglilik ile olumsuz iliskisi oldugu tespit edilmistir (Balay, 2000; Lingard ve Lin,
2004; Erdem, 2007). Orgiitsel bagliligim performans ile iliskisi ise, oldukca yiiksektir
(Wiener, 1982). Orgiitsel baglhihigin derecesi, diisiik, orta ve yiiksek baglilik olarak

incelenmektedir.
2.3.4.1. Diisiik dereceli orgiitsel baglhilik sonuclar

Diistik orgiitsel baglilik durumunda “ig goren farkli is alternatifleri arayisinda olacagi
icin, insan kaynaklarinin daha fazla kullanilmasina sebep olabilir” (Balay, 2000, s.
85). Buna karsin insan kaynaklari, bosalacak olan pozisyonu doldurmak igin yeni
personel arayisina girecek ve isten ayrilma nedenlerini ortadan kaldirmaya yonelik

caligmalar yapacaktir. Her an isten ayrilmayi diisiinen diisiik baglilifa sahip is
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gorenlerin, performanslar1 da diisiikk olacaktir. “Bu tiir is gérenler, organizasyonda
olmasi istenmeyen kisilerdir” (Koybasi, 2016, s. 37). Bu durumdaki is gorenlerin
terfi etmesi olanaksizlasirken, soyutlanma ve diger calisanlar tarafindan rahatsiz

edilme gibi durumlara maruz kalabilirler (Balay, 2000).

Bunlara ilave olarak, orgiitsel bagliliklar1 disiik olan is gorenlerin itiraz ve
sikayetlerinin organizasyon tarafindan dikkate alinmasi halinde, organizasyon igin
gerekli olan bazi iyilestirmeler, bu informal kanaldan gelen bilgiler yardimiyla

yapilabilir (Randall, 1987).

2.3.4.2. Orta dereceli érgiitsel baghlik sonuclart

Orta dereceli orgiitsel baglilik, is gorenlerin organizasyonlara duyduklari baglilik
diizeyinin sinirli olmasin ifade etmektedir (Randall, 1987). Bu baglilik diizeyinde is
gorenler, organizasyonun norm ve degerlerini genel olarak kabul ederken, kendileri
icin zararli olan normlart reddederler. Organizasyona yodnelik olumlu sonuglar
dogurma ihtimali sebebiyle hizmet siiresi artabilir, ayrilma istegi azalabilir ve buna

ilave olarak is tatmini saglanabilir (Randall, 1987).

2.3.4.3. Yuksek dereceli orgiitsel baghlik sonuglar

Organizasyonun amaglarini benimseme, 6zdeslesme ve ylksek sadakat ile fazladan
caba sarf etme davraniglar1 gosterme durumu, yiiksek derecede baglilik olarak ifade
edilebilir (Balay, 2000). Is gorenlerin yiiksek bagliliklari, performanslarma ve
verimlerine olumlu etki edecektir. Bunun yaninda is gOren uzun yillar
organizasyonda kalacak, is goren devir hizi ve devamsizlik orani azalacaktir.
Organizasyondaki terfi, ikramiye, takdir ve tesekkiir gibi dagitilan ddiillerden en
fazla payr yiiksek baglilik gosteren is gorenlerin almasi da kacginilmaz olacaktir
(Aras, 2010).

Yiiksek orgiitsel bagliligin bazi olumsuz sonuglar1 da mevcuttur. Yiiksek bagliliklari
olan is gorenler esnekligin kaybolmasina ve yeniliklere kars1 direng gelistirilmesine
neden olabilir. Geng ve yetenekli is gorenler, sadakatleri nedeniyle enerjilerini 6rgut

i¢in verimsiz islerde harcayabilirler. Yiiksek baglilik gosteren is gOrenler, ise yonelik
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daha fazla zaman harcadiklart igin, sosyal hayatlarinda ve aile yasantilarinda
sikintilar yasayabilirler. Aile ve sosyal yasantida yasanan sikintilar, organizasyonu da
olumsuz etkileyebilir (Seyhan, 2014).

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitsel vatandashk davranisi (OVD), kavramu ilk olarak 1939 yilinda Chester
Barnard tarafindan ‘yonetim fonksiyonlar1’ isimli kitabinda ele almis ve bireylerin
igbirlik¢i ¢abalara katilimi konundaki gonilliigiinii, ¢esitli yapict hareketlerin
olusturdugu zihinsel egilimler olarak tanimlamustir. “Barnard’in isbirligine “olumlu-
olumsuz gonulliluk” énerisi OVD’na yénelik ¢alismalarin temelini olusturmustur”
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.358).

Hawtorne deneyleri sonucunda ulasilan bulgular Barnard’in g¢alismalarinin ¢ikis
noktasima kaynaklik etmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Barnard, 1938 yilinda
“Bigimsel rol davranisi disinda, fazladan rol (supra role) davranisi kavramini ilk kez
kullanmistir” (Cetin, 2004, s. 3). Bigimsel rol davranigi, orgiit hiyerarsisinin
gerektirdigi, olmasi gereken, Orgiitin yasamini sirdirebilmesi icin gerekli olan,

bicimsel 6dil sistemi olarak da, isimlendirilen davraniglardir (Cetin, 2004).

Fazladan (extra) rol davranislart ise, igveren tarafindan verilebilecek &diile
bakilmaksizin, organizasyon tarafindan 6nceden belirlenmemis davranmiglarin, is
gorenler tarafindan goniillii olarak orgiit adina gergeklestirilmesi durumudur (Cetin,
2004). Hem orgiit adina etkinligi artiran eylemleri, hem de diger is gorenlere
yardimseverligi kapsayan fazladan rol davraniglari, tamamen yapici, gonullilik
esasimna gore harcanan caba ile yapilan davranislari igermektedir (Moorman ve
Blakely, 1995). is arkadaslarina, is yerindeki sorunlara iliskin destek olma ve
yardimda bulunma, is ortaminin temiz ve diizenli olmasina katkida bulunma, ise
yonelik olarak yoneticilere verimlilige katkida bulunacak yapici 6nerilerde bulunma,
orglitte israfa neden olabilecek davraniglardan kag¢inma, ekstra rol davraniglarina

ornek olarak gosterilebilir (Tasc1 ve Kog, 2007).

Organizasyonlarda etkinligin saglanabilmesi acisindan davranis smiflarinin

niteliklerine dikkat ceken Daniel Katz ve Robert L. Kahn (1966), organizasyon
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sistemlerine etkileri bakimindan, ii¢ temel calisan davranisi tanimlamislardir. Bu
davranis modelleri sunlar1 icermektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.358):
Bireylerin sisteme girmesi ve sistem icinde kalmalar1 saglanmalidir, organizasyon
igerinde bireyler kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirmelidirler, ¢alisanlarin
rollerinin 6tesinde Orgutsel amaglara ulagilmasi igin yenilik¢i ve goniilliilik esasina

gore yapilan davraniglar: olmalidir.

Organizasyonun etkinligine katki saglayan fazladan (extra) rol davraniglarini
tamimlayan Katz ve Kahn’ a gbre bu kavram, belirlenmis gorev tanimlar ile ilgili
olmayan, orgiitte isleri kolaylastiran herhangi bir davranis olarak tanimlanmis ve
fazladan rol davranislar i¢in, vatandaslik terimini ortaya koymuslardir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2005). Her organizasyonda yazili kurallarin yaninda, yazili olmayan kurallar
da bulunmaktadir. Sadece yazili kurallara dayali olarak gorevlerin ifasi
gerceklestirilen organizasyonlarda, kirillgan bir sosyal yapi ve is ortami olusacagi
yoniinde bir anlayis, genel olarak kabul gérmektedir (Katz, 1964).

Blau (1964), degisim siireci esnasinda sosyal iliskileri tanimlamak amaciyla, sosyal
miibadele kavramini kullanmigtir. Sosyal miibadele, karsilikli yarar ilkesi uyarinca
birinin digerine sagladigi kaynaga, karsidakinin de belirli bir zaman kisiti olmadan,
gonalliluk esasmma gore karsilik vermesi anlamina gelmektedir (Tokgdz, 2012).
Sosyal degisim teorisine gore isletmelerde ¢alisan ile organizasyon arasindaki iliski
hem sosyal hem de ekonomik bir degisim olarak ifade edilmektedir (Tsui, Pearce,
Porter and Tripoli, 1997). Bu teoriye gore bireyin se¢imleri ve davranslari, diger
bireylerin davraniglarina gore sekillenir. Sosyal degisim, taraflarin karsilikli olarak
birbirlerine birtakim iyilikler yapmalarini 6ngoren bir teoridir. Bu teoriye gore iyilik
yapan, karsi tarafin yapilan iyiligin karsiligini 6deyecegine dair bir beklenti igine
girmektedir. Her iki tarafin da beklentileri karsilandig siirece, sosyal degisim iligkisi
devam etmektedir. Sosyal degisim iliskisinin temelinde karsiliklilik ilkesi vardir
(Buonocore, Metallo and Salvatore, 2009). Sosyal degisim kuraminda yapilan iyilik
icin, karsilik beklenirken; orgiitsel vatandaslik davranigsinda karsilik beklemeksizin,

bireye ya da organizasyona yonelik olumlu davranislar vardir.
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Dennis W. Organ ve Thomas S. Bateman’in 1983 yilinda yaptiklar1 “job stacfastion
and the good soldier: The relationship Between affect and employee and citizenship”
isimli makaleleri ve Smith, Organ ve Near, 1983 yilinda yaptiklar1 “organizational
citizenship behavior: it’s nature antecedents” isimli ¢alisma, OVD ¢alismalarinin

baslangi¢ noktasini olusturmustur (Ortiz, 1999).

Bicimsel rol davranislari, ¢alisanlardan yapmalart beklenen veya agik secik olarak
gorev tanimlarinda belirtilmis olan davraniglardir (Bolat, 2008). Bicimsel olmayan
davranislar “Orgutsel vatandashik davranisi” ya da “Iyi asker sendromu” olarak ele
almmaktadirlar. Iyi asker sendromu, diger calisanlarm hatalarini diizeltmeleri
konusunda yardimci olma, organizasyon ic¢in yapilmasi gereken is ve gorevleri
zamaninda tamamlama, yenilik¢i olma, diger calisanlara goniillii olarak yardim etme

seklinde tanimlanabilir (Turnispeed ve Murkison, 1996).

OVD, bir ¢alisanin kisiligi yada zorunluluk duygusu nedeniyle degil, goniillii olarak
diger calisanlara yada organizasyona yardim etme istegidir. Bu ¢alisanlar iyi askerler
veya iyi vatandaglar olarak tanimlanmaktadir (Bolino, 1999). Bu kavramlar,
odiillendirme mekanizmasi 6nemsenmeksizin, organizasyon fonksiyonlarinin verimli
ve etkin sekilde islemesine katki veren, goniilliiliik esasi ile gerceklesen birey

davraniglaridir (Yilmaz ve Tahir, 2011).

Acikea c¢alisanlarin is tanimlarinda yer almiyor veya odillendirilecegi belirtilmiyor
olsa da, orgiitte etkinlik ve verimliligine yol agan orgiitsel vatandaslik davraniginin
her cesidi olan davranig, ¢alisanlarin yaptiklari isin bir pargasidir. Bu ydnden

bakildig1 zaman OVD, ayn1 zamanda i¢ rol davranisidir (Morrison, 1994).

OVD, Dennis W. Organ (1988) tarafindan “Orgitiin bicimsel odul sistemince
dogrudan ve agik bicimde tanimlanmayan, ancak bir bitiin olarak 6rgitiin etkin ve
verimli caligmasini saglamaya yardimei olan, bireyin istekliligine bagli davranislar1”
olarak tanimlanmaktadir (Demirel, Seckin ve Ozcmar, 2011, $.36). Istege bagh
davranig ise, calisanin sozlesmesinde agikca tanimlanmamis veya is taniminda
belirtilmemis olmasina ragmen, gonulli olarak sergilenen, 6dul beklemeksizin

yapilan ve yapilmadigr durumlarda calisan ic¢in zorlayict olmayan davranislardir
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(Organ, 1988). Zorlayici olmayan davranis ile kastedilen, kisinin kendi se¢imine

bagli olarak yaptig1 davraniglardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

OVD, organizasyonda is gorenlerin is yaptiklar1 psikolojik ve sosyal gevrede,
performans: artiran davraniglar olarak agiklanmaktadir (Organ, 1997). Gonulll
olarak calisanlarin OVD gdstermeleri, zamanla denetim elemanlarinin da etkilenmesi
ve sonraki donemlerde maas artisi, terfi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda 6diil
olarak calisana yansiyacaktir. Bu sebeple OVD’nin ¢alisanlarin ddiillendirilmesinde

kesinligi olmayan bir katki pay1 oldugunu belirtmek gerekir (Organ, 1997).

Organ ve arkadaslar1 son yillarda yaptig1 calismalarda da, OVD’nin salt 6diil icin
yapilmayacagini vurgulamig, fakat c¢alisanlarda bir miktar 6dil beklentisi
olabilecegini belirtmistir (Organ, Padsakof ve MacKenzi, 2006).

Genis anlamda OVD, yénetim kademelerinde bulunan kisilere yardimc1 olan goniillii
davranislar1 kapsamaktadir. Orgiitte ise yeni baslayan calisanlara yardimei olma,
diger calisan personele saygi duyma, calisma esnasinda fazladan istirahat yapmama,
organizasyonda diizenlenen toplantilara istirak etme, diger ¢alisanlara yardim etme

gibi davraniglar1 kapsamaktadir (Kidwell, Mossholder ve Benneth, 1997).

Orgiitsel vatandaslik davranislari orgiitlerde etkinlik ve verimliligi artiran diger
caligsanlara yardimi da kapsayan, organizasyonun is gorenden bekledigi formal
kurallar digina ¢ikarak, tamamen goniilliilikk esasina gore, fazladan organizasyon igin
harcanan ¢aba ve davramslar1 icermektedir (Moorman ve Blakely, 1995). Orgiitsel
vatandaghk davraniglarinin  bir organizasyonda performansin artmasina ve
organizasyonun basarisina biiyiik katkis1 ve destegi vardir. OVD goriilen

isletmelerde isgiicti devir hiz1 da azalir (Chen, Hui ve Sego, 1998; Girbiiz, 2006).
2.4.1. Orgiitsel vatandashk davramisinin boyutlari

Orgiitsel vatandaslik davranisi pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmustir. Organ
1988 yilinda “Organizational behavior: good soldier sendrome” isimli galismasinda
orgiitsel vatandaslik davranigini, bes boyut olarak incelenmistir. Bu boyutlar (Kivang
Sudak, 2011, s. 34):
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“Ozgecilik  (Altruism), vicdanlilik (Constientiousness), nezaket (Coutesy),
centilmenlik  (Sportmanship) ve sivil erdem (Civil virtue) boyutlaridir”.

Arastirmalarda genellikle OVD bu boyutlarda incelenmektedir.

Politik felsefe acisindan aktif vatandaslik sendromu olarak tanimlanan, inang, deger
ve davranig egilimleri belirlenmis; itaat, sadakat ve katilim kategorileri organizasyon

i¢in uyarlanmistir (Graham, 1989).

Bu uyarlamaya gére Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994)’e gore organizasyonel
itaat; Orgiit yapisinin, is tanimlar1 ve personel politikalarinin, mantikli kurallar
zincirinin gegerli oldugu yasal otoriteyi kabul ederek, kurallara saygi duyma ve

yiiriirlikteki kurallarin uygulanmasidir.

Organizasyonel sadakat; orgut liderine ve orgitun biitiiniine sadik olmak, gorev
gruplariin, diger calisanlarin ve bdliimlerin bakis agilarindaki eksiklikleri asmak
olarak tanimlanabilir. Ortak fayda i¢in, fazladan caba gostermeye gonillu olma
durumudur. Organizasyonel katilim ise, orgiit yonetimine baglilik ve duzenlenen

organizasyonlara katilimi ifade etmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 iizerine yapilan calismalardan biri de
Larry J.Williams ve Stella E.Anderson tarafindan 1991 yilinda yapilmistir. Bu
caligmada orgilitsel vatandaslik davranisi calisana yonelik olarak ve organizasyona
yonelik olmak iizere iki boyutta incelenmistir (Cankir, 2016). Ozgecilik ve nezaketin
bireye yonelik; centilmenlik, sivil erdem ve vicdanliligin ise orgiite yonelik orgiitsel

vatandaslik davranislart oldugunu belirtmislerdir (Williams ve Anderson, 1991).

Bazi arastirmacilar tablo 2.1°de goriildiigii gibi orgiitsel vatandaslik davraniglarinmi
dokuz boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar: Fedakarlik, itina, centilmenlik, nezaket,
sivil erdem, fonksiyonel katilim, aktif katilim ve baglilik olarak siralanabilir (Farh,

Zhong ve Organ, 2004).
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Tablo 2.1. OVD boyut siniflandirmalar

BOYUTLAR TANIMLAMA KAYNAKLAR
Ozgecilik Organizasyona iligkin bir gorev yada soruna iligkin Smith vd. 1983, Organ 1988, Podsakoff vd.
olarak bagka bir kigiye goniillii olarak yardim etme. 1990. Yardim igeren benzer boyutlar (Van
Dyne ve LePine 1998), Kisileraras: yardim
(Graham 1989, Moorman ve Blakely 1995)
. Bir calisanin organizasyondaki rol gereklerinin gok Smith vd. 1983, Organ 1988, Podsakoff vd.
Vicdanhlik Otesine gegen katilma, yonetmelik ve kurallara uyma 1990. itaat de igeren benzer boyutlar (Graham
gibi takdiri davranislar. 1989, Van Dyne vd. 1994) ve bireysel endustri
(Graham 1989, Moorman ve Blakely 1995).
Sportmenlik Ideal kosullarin altinda, sikayet etmeksizin ¢aligan, Organ 1988, Podsakoff vd., 1990
kiigiik sorunlari bilyiitmeden tolere etme
Nezaket Bir bireyin is ile ilgili sorunlardan diger ¢alisanlari Organ 1988, Podsakoff vd., 1990
korunmak i¢in yaptig1 istekli davranislari
Sivil Erdem Bireyin organizasyonun hayatina sorumlu sekilde dahil Organ 1988, Podsakoff vd., 1990
olup, ilgilenmesi
Fonksiyonel Calisanlarin organizasyonda diger calisanlardan ziyade Van Dyne vd., 1994
Katilm kendilerinin bizzat yaptig katkilar (Ozel islere goniillii
olma, fazladan is aktiviteleri gerceklestirme gibi)
Aktif Organizasyonda tartigma istegini yansitan ve Van Dyne vd., 1994, Bireysel insiyatif iceren
Katihm baskalarini hedef alan davranis (Sessiz insanlari benzer boyutlar (Graham 1989, Moorman ve
toplantida konugmaya tesvik etmek gibi) Blakely 1995)
Sadakat Bir organizasyona bagli kalmak ve organizasyonun Graham 1989, Van Dyne vd., 1994. Sadik
¢ikarlarini gelistirmek destekgi de iceren benzer boyutlar (Graham
1989, Moorman ve Blakely 1995).
Sozculuk Sadece elestirmekten ziyade, yapici karst ¢ikmayi, Van Dyne vd., 1995, Van Dyne ve LePine 1998

itiraz1 vurgulayan tesvik edici davranis

Kaynak: Farh, Zhong ve Organ, 2004, s.117

2.4.1.1. Ozgecilik (Yardimseverlik)

Her hangi bir zorlama yada ceza korkusu olmaksizin, tamamen goniillii olarak baska
bir is gorene yardim etme isi, 6zgecilik olarak adlandirilmaktadir (Podsakoff ve
MacKenzie, 1994). Ozgecilik, ise yonelik sorunlarin engellenmesi amaciyla yapilan
diger calisanlara temel yardim faaliyetleridir (Cetin, 2011). Bu yardim davraniglari
hem c¢alisana yonelik olarak yapilirken, hem de orgiitiin geneline iligkin yapilabilen
davraniglardir (Becker ve Vance, 1993). Her ne kadar c¢alisanin diger bireylere
yonelik yardim davranislari olsa da, dolayli olarak organizasyon da bu durumdan

fayda saglamaktadir (Sezgin, 2005).

Ozgeci davranislar aracili ile isboliimii ve yardimlasma artarken, organizasyonda
catismalar1 da azaltici yonde etkisi olmaktadir (Cetin, 2011). Bununla beraber
kaynaklarin kullanimlarinda serbestlik ve kolaylik saglar, organizasyonda kontrol ve
koordinasyon kolaylasir, is yerinde c¢alisilan ortam da iyilesme saglanir, bunlara

istinaden verimlilik de artar (Podsakoff ve MacKenzie, 1997).
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2.4.1.2. Vicdanhlik (Ileri Gorev Bilinci)

Vicdanlilik, i gorenlerin sahip oldugu is disiplini ile ilgili bir kavramdir (Barksdale
ve Werner, 2001). Organizasyonun faaliyetlerine goniilli olarak olumlu katki
sunmak anlamima gelen (Allison, Voss ve Dryer, 2001) vicdanlilik, kimse fark
etmese bile organizasyonun kurallarina uyma ve bu kurallart igsellestirme olarak
tanimlanabilir. Fazladan herhangi bir {icret talep etmeksizin, yarim kalan isini
bitirebilmek amaciyla mesaiye kalma, fazladan isler yapma, organizasyonun
kaynaklarini tasarruflu kullanma gibi davranislar, vicdanhilik davranislarina 6rnek
olarak verilebilir (Cerik, 2008). Orgiit amaglar igin, is gorenlerin asgari olarak
yapmalar1 gerekenden fazlasini, gonulli olarak yapmalaridir (Farh vd, 2004)
Ozgecilik ile vicdanlilik kavramlari her ne kadar yardim etme bakimindan birbirine
benzeyen kavramlar olsa da, 6zgecilik kisiye yonelik; vicdanlilik ise organizasyona

yonelik davraniglar olmasi1 bakimindan birbirinden ayrilirlar (Cetin, 2011).
2.4.1.3. Nezaket

Ozgecilik boyutu ile c¢ok yakin bir kavram olan nezaket, diisiinceli olma,
bilgilendirme ve ise yonelik problemleri meydana gelmeden dénce fark ederek, sorun
¢ikmadan once yardim davranisi géstermeye ya da problemin etkilerini azaltmaya
yonelik davraniglar1 ifade eder (Organ, 1997). Bu boyuttaki davranislar, problem
oncesinde, organizasyonun paydaslarini uyarict yondeki davraniglardir (Podsakoff,
MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000).

Nezaket, organizasyonda harekete gecmeden oOnce, diger c¢alisanlara da danisarak
hareket etmek olarak nitelendirilebilir ~(Mehtap, 2011). Organizasyonun ortak
hedeflerine katkida bulunmak igin ¢alisan is gorenlerin, yaptiklari ise yonelik
bilgileri, alinan kararlar1 ve gelismeleri diger ¢alisanlarla paylasmalar1 seklindeki

olumlu davranislar olarak nitelendirilebilir (Kivang Sudak, 2011, s. 38).
2.4.1.4. Centilmenlik

Sportmenlik davranisi ya da hos goriilii olma anlamina gelen centilmenlik, her

organizasyonda yaganabilecek bir takim problemleri biiyiitmemek ve hos gorl
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gostermektir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009). Is gorenler arasinda meydana
gelebilecek kiiclik hosnutsuzluklardan kaginma, sikayet etmeme ve bu tiir kiiglik
sorunlar1 tolere etme davraniglaridir (Organ, 1990). Fakat organizasyonda bu gibi
durumlarin tolere edilmesi yerine sikayet edilmesi, kaynak israfina yol agmaktadir
(Organ vd, 2006). Hosgoriilii olma davraniglarinin organizasyona oldugu kadar,

organizasyonun diger paydaslarina da olumlu katkis1 vardir (Yoon ve Suh, 2003).
2.4.1.5. Sivil Erdem

Sivil erdem boyutu, organizasyondaki c¢alisanlarin Orgiit i¢i politik siireglere,
sorumluluk bilinciyle aktif katilimini ifade eder (Podsakoff ve MacKenzie, 1994).
Bir organizasyon i¢indeki ¢alisan davranislarinin, en agik sekilde organizasyona
yonelik olan boyutu, sivil erdem boyutudur (Robinson ve Morrison, 1995).
Organizasyondaki tiim etkinliklere katilim, siire¢lere olumlu destek, organizasyon ile
ilgili her seyden haberdar olma gibi davranislari icerir (Organ, 1990). Kati bir
hiyerarsinin ve otoriter yonetim tarzinin etkin oldugu ve kararlarin personelin fikri
alinmaksizin yonetimce alindig1 orgiitlerde, is gorenlerin sivil erdem davranislarinda

bulunmalar1 zorlagsmaktadir (Mackenzie, Podsakoff ve Ahearne, 1998).
2.5. Nepotizm, OB ve OVD arasindaki iliskiler

Bu bolimde nepotizm, Orgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi
degiskenlerine iliskin yapilmis ¢alismalar ve sonuglarina deginilmistir. Nepotizm,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik davranisi kavramlarinin hem birbirleri ile
hem de adalet, performans, is tatmini, isten ayrilma niyeti, rol ¢atigmasi gibi insan
kaynaklar1 uygulamalariyla iligkilerinin incelendigi caligmalardan bazilarina yer

verilmistir.

Abdalla, Maghrabi ve Al-Dabbagh (1994), Misir ve Urdiin'deki bazi insan kaynaklart
yoOneticileri agisindan nepotizm kavramina 151k tutmak amaciyla yaptiklari arastirma
sonuglarina gore, kentsel bolgelerde ve kamu sektorii gibi biiyiik oOlcekli
kuruluslardaki orgiit karakteristigi ile nepotizm arasinda 6énemli bir iliski oldugunu
tespit etmislerdir. Yaptiklar1 calisma sonucuna gore nepotizmin Orgiit i¢in yarattigi

dezavantajlarin, avantajlarindan daha fazla oldugu bulgusuna ulagmislardir.
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Abdalla vd., (1995), insan kaynaklari yoneticilerinin nepotizme kars1 algilarini
degerlendirmek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada, is gorenlerin nepotizmin olumsuz

etkilerine kars1 daha duyarli olduklart sonucuna ulagmislardir.

Arash, Bavik ve Ekiz (2006), nepotizmin insan kaynaklar1 uygulamalara etkisini
Kuzey Kibris’ta bulunan {i¢, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde incelemislerdir.
Yaptiklart ¢calisma sonuclarina gore is tatmini, isten ayrilma niyeti, agizdan agiza
iletisim ve insan kaynaklar1 uygulamalarina 6nemli derecede negatif yonlu etkisi

oldugunu tespit etmislerdir.

Arasli ve Tiimer (2008), Kuzey Kibris bankacilik sektoriinde nepotizm, favorizm ve
kronizmin, is stresi ve is tatminine etkisini incelemislerdir. Bu ¢alismanin
sonuglarina gore nepotizm, favorizm ve kronizmin, is yerinde strese neden oldugu ve
bu durumun da memnuniyetsizlik nedeni oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica
nepotizmin, is stresi tizerindeki en biiyiikk olumsuz etkiye sahip degisken oldugu

bulgusuna ulagilmstir.

Asanakutlu ve Avci (2010), nepotizm algis1 ile ig tatmini arasindaki iligkinin
incelendigi caligmada, nepotizm ve is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu ve
nepotizmin boyutlarindan terfi ve islem kayirmacilifinin, is tatminine olumsuz

etkileri oldugunu tespit etmislerdir.

Bute ve Tekarslan (2010), nepotizmin aile isletmelerinde calisanlar {izerindeki
etkilerini incelemislerdir. Calisma sonuglarina gére nepotizm, aile yesi olamayan
calisanlar iizerinde olumsuz etkilere sahiptir. Nepotizm uygulamalarindaki artis is
goOrenlerde is stresinin artmasina, is tatmini ve is verenlere giiven konusunda azaltici

yonde etkisi oldugu bulgusuna ulasmislardir.

Biite (2011a), aile isletmeleri {izerinde nepotizmin, is stresi, i tatmini, olumsuz s6z
soyleme ve isten ayrilma niyetine etkileri (zerine yaptig1 arastirma sonucunda,
nepotizmin is tatmini {lizerinde negatif; is stresi, olumsuz séz sdyleme ve isten

ayrilma niyetine ise pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagsmistir.
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Biite (2011b), Tiirk kamu bankalarinda insan kaynaklari uygulamalarinin, is
gorenlerde nepotizm algilarina etkisini analiz etmek icin yaptigi calismada,
nepotizmin is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik ve insan kaynaklari

uygulamalarinda olumsuz etkileri oldugunu tespit etmistir.

Biite (2011c), nepotizm ile is tatmini iligkisinde, is stresinin araci roliinii inceledigi
calisma sonucunda, nepotizmin ig tatminini olumsuz etkiledigi ve is stresinin de

kismi bir araci etkisi oldugu sonucuna ulagmastir.

Kyzy (2011), nepotizm ve is stresinin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini,
Kirgizistandaki bir aile isletmesinde incelemistir. Calismanin sonucuna gore,
nepotizmin is stresi iizerinde; is stresinin ise OVD iizerinde olumsuz etkileri oldugu

tespit edilmistir.

Diiz (2012), Afyonkarahisar’da bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin nepotizm
algist ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Caligmanin sonuglarina
gore nepotizm, terfide kayirmacilik, ise alim siirecinde kayirmacilik ve islem
kayirmacilig1 olarak ii¢ boyutta incelenmistir. Orgiitsel baglilik ise duygusal, devam
ve normatif baglilik olarak ii¢ boyutta incelenmistir. Nepotizm ile orgiitsel baglilik
arasinda ters yonlii ve orta siddette bir iliski oldugu bulgusuna ulagmistir. Terfi
kayirmaciligir ve islem kayirmaciligi boyutlar: ile devam baghlig1 arasinda pozitif

yonlii bir iligki tespit etmistir. Diger boyutlar arasi iliski negatif yonliidiir.

Yiicel ve Ozkalan (2012), aile isletmelerinin kurumsallasmasi ve nepotizm {izerine
yaptiklari ¢aligma sonucuna gore, aile isletmelerinde siklikla goriilen nepotizm etkisi
arttikga, nepotizmin isletme iginde olusabilecek bir tehdit unsuru haline gelebilecegi

ve kurumsallagsmanin 6niinde engel olusturabilecegi bulgusuna ulagsmiglardir.

Yildirim (2013), kamu yOnetiminin kadim paradoksu: nepotizm ve meritokrasi isimli
calismasinda, kamu personelinde aranacak en onemli 6zelligin liyakat oldugunu
belirtmis ve kamu biirokrasisi i¢inde atanma, terfi, gérevlendirme, iicret gibi her tiirli
insan kaynaklar1 uygulamalarinda nepotizmden kacinmak gerektigi tespitini

yapmigtir.
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Sidani ve Thornberry (2013), Arap diinyasindaki nepotizm uygulamalarini kavramsal
olarak inceledikleri caligmalarinda, aile tiyelerine yonelik kayirmacilik uygulamalari
nedeniyle, firma performansinin olumsuz etkilenecegini tespit etmisler ve bu
durumun islam ogretilerinde savunulan evrensel adalet ilkesine uygun olmadigin

belirtmislerdir.

Arslaner, Erol ve Boylu (2014), konaklama isletmelerinde nepotizmin, 6rgutsel
adalet ile iliskisini incelemislerdir. Calisma sonuglarina gore aile isletmesi olarak
faaliyet gosteren isletmelerde nepotizm ile Orgiitsel adalet arasinda iliski
bulunamamus, fakat aile isletmesi olmayan igletmelerde iki degisken arasinda anlamli

ve negatif bir iligki tespit edilmistir.

Safina (2014), Rusya’da organizasyonlarda nepotizm ile favorizmin nedenleri ve
sonuclar1 iizerine yaptig1 calismada, nepotizm ve kayirmaci davranislarda goriilen
artis nedeniyle, ililkenin sosyal ve ekonomik kalkinmasinin tehlikeye girdigi ve bu
durumun Rusya’dan baska iilkelere dogru beyin gogiine neden oldugunu tespit

etmistir.

Kilani, Al Junidi ve Al Riziq (2015), Orta Dogu Kuzey Afrika (MENA) ve Urdiin
i¢in nepotizmin 6zel sektorde ¢atisma ve ¢atisma yonetimindeki rolii tizerine, 6zel
sektor yoneticileri ile bir calisma yapmislardir. Calisma sonuglarina gore, nepotizmin
hem olumlu hem de olumsuz etkileri olabildigi bulgusuna ulasmiglardir. Olumsuz
etkileri sebebiyle yoneticilerin endise duyduklari; bununla beraber bazi yoneticilerin,
catisma durumlarinin olumlu ve saglikli bir rekabete neden oldugunu belirttiklerini
tespit etmislerdir. Ilave olarak “Wasta” olarak bilinen nepotizmin, is firsatlari
yaratilmasina olanak saglayan, olumlu bir durum olarak gorildiigiiniin tespiti,

¢alismanin bir diger sonucudur.

Rowshan, Ghasemnezhad ve Hemmat (2015), Iran’da kamu sektdriinde nepotizmin
calisan performansina etkisini tespit etmek amaciyla, Zahedan belediyesinde bir
calisma yapmislardir. Bu c¢alismanin sonuglarina gore, cevresel bir faktor olan
nepotizmin, orgiit igi faktdrlere gore daha baskin oldugu ve orgiit performansin

kendisine uydurdugu bulgusuna ulasilmigtir. Nepotizm olgusundan etkilenen
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kurumsal mevkilerin, gerekli niteliklere sahip olmayan ve aymi zamanda
bulunduklar1 pozisyonun gorevlerini yerine getirmek istemeyen calisanlarla dolu
oldugu ve bu durumun diger calisanlarin performansini da olumsuz etkilemekte

oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Padgett vd., (2015), aile uyelerinin nitelikleri ve ydneticilerin diger basvuranlara
nazaran alim konusundaki algilari nasil etkilenir? sorusuna deneysel bir calisma
yaparak cevap aramiglardir. Calisma sonuglarina gore, ise alim siirecinde aile
tiyelerini tercih etmenin Orgiit i¢in olumsuz sonuglara neden olabilecegi bulgusuna

ulagsmiglardir.

Turan (2016), Bornova belediyesi ¢alisanlarinin Kurumsallagma algilari ile nepotizm,
kronizm ve patronaj egilimlerini inceledigi calismasinda nepotizm ise alma ve terfi,
islem kayirmaciligi olarak iki boyutta incelenmistir. Calisma sonucuna gore
kurumsallasma ve kayirmacilik uygulamalari algilar1 arasinda, ters yonli bir iligki

tespit etmistir.

Yiucekaya vd., (2016), Canakkale’de otel isletmelerinde yaptiklari caligma
sonuglarina gore, nepotizmin is tatminini azalttig1 ve isten ayrilma niyetini olumsuz

etkileyerek artirdigini tespit etmislerdir.

Yapilan calismalar incelendiginde nepotizm ile genellikle is tatmini, isten ayrilma
niyeti, 1§ stresi gibi insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili ¢alismalar yapildig
goriilmektedir. Bazi ¢alismalarda ise nepotizmin OVD ile negatif yonde iliskili
oldugu tespit edilmis olan is stresi araci degisken olarak kullanilmistir (Lambert,
Hogan ve Griffin, 2008).

Thompson ve Werner (1997), rol catismasinin Orgiitsel vatandashik davranisi
tizerindeki etkisinin anlagilabilmesi amaciyla 169 giin boyunca MBA 6grencilerinin
gozlemlenmesi sonucu ulasilan bulgulara gore, yiiksek OVD gosteren kisilerin diisiik
OVD sahip kisilere gore, is ve is disindaki rollerinde ¢atisma yasadiklarini tespit
etmislerdir. Bunula beraber orgiitsel baghligin ise, rol catismasi ile OVD arasinda

aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir.
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Schappe (1998), is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adaletin OVD {izerindeki
etkisini incelemistir. Calisma sonucuna gore is tatmini, prosediirel adalete iliskin
algilar ve orgiitsel baghligin orgilitsel vatandaslik davranisi ile iliskili oldugunu tespit

etmistir.

Chen ve Francesco (2003) Duygusal baghlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu; normatif ve devam bagliliklarinin ise, orgutsel

vatandaslik davranisi ile aralarinda zayif bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Durna ve Eren (2005), Nigde ili saglik ve egitim c¢alisanlarinin demografik
Ozelliklerinin orgiitsel bagliliklart ile iligkisini tespit etmek amaciyla yaptiklari
calismada, yas, medeni hal, kidem, calisilan kurum ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda iliski oldugunu, ancak devam baglilig: ile bu faktorler arasinda herhangi bir

iliski olmadig1 sonucuna varmislardir.

Gautam, Dick, Wagner, Upadhyay ve Davis (2005), Nepal'de yaptiklar: ¢alismada,
orgiitsel vatandaslik davranisinin  yapisini  ve orgiitsel baglhilikla iligkisini
incelemislerdir. Nepal’de bulunan bes farkli organizasyondaki dort yiiz elli
calisanina anket uygulayarak elde ettikleri verilere gore, duygusal ve normatif
baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit

etmislerdir. Devam baglilig1 ile OVD faktorleri arasinda iliski tespit edilememistir.

Gurbuz (2006), orgiitsel vatandaslik davranisi ile duygusal baglilik arasindaki
iligkilerin belirlenmesine yonelik olarak gida, tekstil ve otomotiv sektdriinde
caliganlarla yaptigi calisma sonuglarma gére, OVD ile is gorenlerin duygusal
bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit ederken, OVD alt boyutlaridan
olan nezaket ve bilinglilik boyutu ile duygusal baglilik arasinda herhangi bir iliski

tespit edememistir.

Chu, Lee ve Hsu (2006), anket formu kullanilarak elde edilen verilerin analizinden
cikan sonuglara gore, calisanlara yoneticilerce verilen destek ve orgilitsel baglilik,
OVD (izerinde dolayl bir etkiye sahip iken; akraba destegi, is stresi, is yiikii ve rol

belirsizliginin, OVD iizerinde dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir. Danisman
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destegi alan calisanlarin, orgiitsel bagliligin da etkisi ile daha yiiksek seviyede OVD
gosterdikleri tespit edilmistir.

Gul, Oktay ve Gokge (2008), Tokat devlet hastanesinde galisan saglik personelinin is
tatmini ve Orgiitsel bagliliklarinin, isten ayrilma niyetine ve performanslarina etkisini
arastirmiglardir. Calisma sonucuna gore, is tatmini ve orgiitsel baglilik ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini negatif; performanslarini ise, pozitif yonde etkilemekte oldugu

tespit edilmistir.

Aslan (2008), Afyon ilinde cesitli hastanelerde calisan hemsireler ile yaptigi
calismanm sonucunda, hemsgirelerin mesleklerine duygusal bagliliklar1 ile OVD
gosterme egilimleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu, fakat orgiite bagliliklari ile

OVD gosterme egilimleri arasinda herhangi bir iliski olmadig sonucuna ulagmigtir.

Demirel (2008), tekstil sektorii ¢alisanlari tizerinde, 6rgutsel glvenin, Orgutsel
baglilik iizerindeki etkisini inceledigi ¢alismasinda, oOrgiite ve yoneticilere karsi
duyulan giivenin, duygusal ve devam bagliliklar1 iizerinde pozitif ve orta diizeyde

anlaml bir iligski oldugunu tespit etmistir.

Bolat ve Bolat (2008), otel isletmelerinde &rgiitsel baghilik ve OVD iligkisini
inceledikleri ¢alisma sonucuna gore, degiskenler arasinda giiclii pozitif bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica orgiitsel vatandashik davranisinin en Onemli
belirleyicisinin duygusal baglilik oldugu ve sirasiyla devam ve normatif bagliliklarin

geldigi bulgusuna ulasmislardir.

Felfe, Schmook, Schyns ve Six (2008) yaptiklar1 ¢alisma sonucuna gore, oOrgiitsel
baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda, yiiksek ve pozitif bir
iliski oldugu bulgusuna ulasmislardir. Yiiksek orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlarin, gok
daha fazla rol dis1 davranislar sergileyecekleri ve islerinden daha fazla memnuniyet

duyacaklar1 sonucuna ulagmislardir.

Cichy, Cha ve Kim (2009), 06zel kulip endistrisi baglaminda yaptiklari

calismalarinda, 6zel kuliip liderlerinde, orgiitsel bagliligin performans ile iliskisini
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incelemislerdir. Internet {izerinden anket yoluyla elde edilen verilerin sonuglarina

gore, duygusal bagliligin performans tizerinde giiclii etkileri oldugu tespit edilmistir.

Ozdem (2012), Ogretmenlerin orgiitsel ve profesyonel bagliliklar1 ile OVD
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla yaptig1 calisma sonucunda, 6gretmenlerin
profesyonel bagliliklar1 ve orgiitsel bagliliklar: ile orgilitsel vatandaslik davranislari
gosterme egilimleri arasinda giicli ve pozitif yonli bir iliski oldugu bulgusuna

ulagmustir.

Kilig (2013), Bursa ve Istanbul'da gorevli cagri merkezi calisanlarmnin orgiitsel
bagliliklarini, oOrgiitsel vatandaslik davranislarii ve bu degiskenlerin birbirlerine
etkisini inceledigi ¢aligma sonuglarina gore, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik

davraniglar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Gucel (2013), Ankara sanayi sektoriinde faaliyet gosteren 587 isletme ile yaptigi
calismada, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adaletin, OVD’m pozitif yonde etkiledigini

ve Orgiitsel adaletin kismi aracilik rolii oldugunu tespit etmistir.

Unal (2013), is tatmini boyutlar1 ile orgiitsel vatandaslik davramsi boyutlari
iliskisinde, orgiitsel baglilik boyutlarmin ara degiskenlik roliinii incelemistir. Bu
calismanin sonuglarma gore, duygusal bagliligin memnuniyet ile OVD boyutlarindan
Ozgecilik boyutu arasinda, kismi araci degisken oldugu; isletmenin uyguladig
politikalar, yoneticiler, terfi durumu, isten ve is arkadaslarindan memnuniyet ile
OVD boyutlarindan sivil erdem boyutu arasinda ise, tam arac1 degisken oldugunu
bulgusuna ulagilmistir. Ayrica isletme politikalari, yoneticiler ve terfi durumundan
memnuniyet ile OVD boyutlarindan centilmenlik arasinda da, devam bagliliginin

tam araci degisken oldugunu tespit etmistir.

Seyhan (2014), giimriik memurlarinin orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen sebepleri
arastirdig1 caligmasinda, memurlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi ve
hizmet siirelerine bagli olarak oOrgiitsel baglilik diizeylerinin degistigini tespit

etmistir.
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Pourgaz, Naruei ve Jenaabadi, (2015), iran’da, Zahedan'da, orta ogretim
yoneticilerinin orgiitsel baglilik ve esitlik algisi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, bu degiskenler

arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.

Demirel ve Giiner (2015), i¢ miisteri iliskileri yonetiminin OVD {izerindeki etkisini
arastirdiklari calismada, OVD’n1 érgiite yonelik ve bireye yonelik olarak iki boyutta
incelemislerdir. Caligmanin sonucuna gore, i¢ miisteri iliskileri yonetiminin alt

boyutlar1 ile OVD arasinda anlaml1 bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yapilan calismalar genel olarak degerlendirildigi zaman, arastirmacilar tarafindan
nepotizmin insan kaynaklar1 uygulamalarina etkisinin incelendigi ve IK uygulamalar
tizerinde olumsuz etkileri oldugu sonuglarina ulastiklar1 gézlenmektedir. Buna ilave
olarak Nepotizm ile OB arasinda negatif iliski oldugu fakat, OB boyutlarindan
devam baglilig1t ile nepotizm arasinda pozitif yonli iliski oldugu bulgusuna

ulasmuslardir. OB ile OVD arasinda ise pozitif yonde iliskiler tespit etmislerdir.
2.6. Ozellestirme

Diinyay1 etkisi altina alan 1929 biiyiik buhrani sirasindaki basarisit ve II. Diinya
savagl sonrasi yasanan yliksek ekonomik performans nedeni ile Keynesyen iktisadi
politikalara duyulan giiven artmustir. Iktisadi modeller, 6zel ve kamu miilkiyeti
altinda kaynak tahsisinin etkin olarak nasil yapilacagini agiklamaya calisir. isletmeler
maliyetlerini azaltmayr ve karlarini maksimize etmeyi amaglarlar. Ekonominin
ureten sektoriinden kamunun g¢ekilmesi yoniindeki diisiincesinin altinda yatan fikir,
“Ozellestirme iyidir, ¢linkii 6zel firmalar daha etkin ve daha diisik maliyetlidirler”

anlayisidir (Bayraktutan, 2003).

Ozellestirmenin gerekliligini savunan diisiincenin teorik dayanagi, miilkiyet hakki
teorisidir (Yasar, 2005). Bu teoriyi ilk kullanan Adam Smith, (1776) “uluslarin
zenginliginin niteligi ve nedenleri hakkinda bir inceleme” adli eserinde, insanlarin
bagkasina ait olan mallari, kendi mallarina kiyasla daha savurgan olarak

kullandiklarini gézlemlemis, buna paralel olarak kamu idaresinde ¢alisanlarin, kendi
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ticari ¢ikarlar1 ile dogrudan bir iliskide bulunmadiklart igin, ihmalci ve savurgan

olduklar1 tespitinde bulunmustur (Yasar, 2005).

Buna ilave olarak Smith’in dikkat ¢ektigi diger konu ise, “bir hiikiimdarin tizerinde
duracagi hususun en iyi tarimin kim tarafindan yapilacagi ve en fazla katkiyr kimin
saglayacagi iken; toprak sahibi sahsin iizerinde duracagi konu ise, topragin en
verimli nasil kullanilacagini, anlik olarak izlemektir.” (Smith, 1776’dan aktaran
Steers, 2002). Bu diisiinceye gore, topraktan maksimum verim alma gorevi ciftciye
birakilirken; en iyi ciftcilik yapan kisileri tespit etme gorevinin hiikiimdarda oldugu

ileri stirilmustiir.

Ozel ve devlet girisimini birbirinden ayiran temel belirleyici, miilkiyet hakkidur.
Ozel miilkiyet hakkiyla beraber, bireyler kaynaklardan gelir elde etme ve bu gelirleri
kullanma hakkina sahip olurlar. Birey kendi istegi ile bu hakkin kullanimimi bir
baskasina devredebilir. Kararin sonuglarindan dogrudan dogruya etkilenecek olan
birey, kararin1 vermeden once fayda ve maliyet analizi yaparak hareket eder. Bunun

sonucunda, kaynaklarin verimli kullanim durumu ortaya ¢ikacaktir (Sataf, 2014).

Fakat miilkiyet hakkinin sinirlandirilmasi halinde, 6rnegin devletin miidahale ettigi
bir isletmede ¢alisanlar (yonetici ve isciler) kaytarma imkanina sahip olacaklar ve
isletmenin temel amact olan kar maksimizasyonu, etkinlik ve verimlilik
unsurlarindan uzaklasilmis olacaktir. Devlet varliklarinin sahibi halktir. Bu nedenle
kamuya ait mallarin miibadeleleri s6z konusu olmaz. Vergi miikellefleri, kamuya ait
varliklarin etkin ve verimli ydnetilmesini siyasi tercihleri araciligi ile yaparlar (Ipek,

2014).

Giiniimiiziin yaygin politika ve uygulamalardan biri dzellestirmedir. “Ozellestirme
kavrami ilk kez Adam Smith’in 6gretisini temel alan Peter F. Drucker tarafindan
ortaya atilmistir” (Barigik ve Barlas, 2003, s.107). 1979 yilinda Britanya’da,
Muhafazakar Partinin secim manifestosunda ilk kez yer alan 6zellestirme kavramina,

1983 yil1 dncesi basilmis olan sozlikklerde pek rastlanmaz (Turk, 2014).

Ozellestirme, en genel tamimi ile kamu miilkiyetindeki Uretim araglarinin kismen

veya tamamen Ozel kesimlere devredilmesi anlamina gelmektedir (Onder vd., 1994).
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Ozellestirme,  “mulkiyeti ve yonetimi devlete  ait  olan  iktisadi  Gretim
birimlerinin, 6zel sektére devri” seklinde tanimlanabilir (Yilmaz E., 2002).
Ozellestirme karsit1 bakis agisina gore ise 6zellestirme: Isci kiyimi, sosyal devletin
zayiflatilmasi ve tahrip edilmesi, kamu kaynaklarinin ve degerlerinin yagmasi, talani

ve hiikkiimete yakin yerli ve yabanci kisi ve gruplara peskes ¢ekilmesidir (Kog, 2005).

TDK sozliigiinde ise, 6zellestirme su sekilde tanimlanmaktadir: Rekabete dayali piyasa
ekonomisinin olusturulmasi, kamu iktisadi tesebbiislerine biitceden yapilan transfer
harcamalarinin  azaltilmasi, sermayenin tabana yayilarak sermaye piyasasinin
gelistirilmesi ve atil tasarruflarin ekonomiye kazandirilmasi gibi gerekgelerle, kamu
iktisadi tesebbiislerinin varlik veya hisse satigi, kiralama gibi yollarla devredilmesi
ve/veya kamu hizmeti Uretiminden devletin ¢ekilmesiyle kamunun iktisadi etkinlik
alaninin daraltilmasidir (TDK, 2016).
Ozellestirmenin konusunu olusturan Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin (KIT) tanimi su
sekilde yapilmaktadir: “Anayasanin 165. maddesine istinaden ¢ikarilan 233 sayili
KHK (Kanun Hiikmiinde Kararname) kapsamina giren KiT ler, tiizel kisilige sahip
sorumluluklar1 sermaye ile sinirli, 233 sayili KHK hiikiimlerine ve ayrica 6zel hukuk

hiikiimlerine tabi kuruluslardir” (Karluk, 1994, s. 6).

233 sayili kararname, Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KiT), Iktisadi Devlet Tesekkiilleri
(IDT) ile Kamu Iktisadi Kuruluslarm (KIK) kapsamaktadir. Kamu Iktisadi
Kuruluslar (KIK): sermayesinin tamami devlete ait, tekel niteliginde mal, temel mal
ve hizmet Uretmek ve pazarlamak icin kurulan, kamu hizmeti niteligi agir basan
kamu iktisadi tesebbiisleridir. Iktisadi Devlet Tesekkiilleri (IDT): sermayesinin
tamami devlete ait iktisadi alanda ticari esaslara gore faaliyet gosteren kamu iktisadi

tesebbiisleri olarak tanimlanmaktadir (Geris, 2007).

Ozellestirme idaresi baskanligina gére 6zellestirmenin ana felsefesi, “devletin, asli
gorevleri olan adalet ve giivenligin saglanmasi yolundaki harcamalar ile 6zel kesim
tarafindan yiiklenilemeyecek altyapi yatirimlarina yonelmesi, ekonominin ise pazar

mekanizmalari tarafindan yonlendirilmesi” olarak tanimlanmaktadir.

Ozellestirme, ekonomik etkilerinin yaninda pek cok sosyal etkileri de olan bir
uygulamadir (Savas, 1994). Miilkiyeti ve yonetimi devlette iken, devir islemi ile
birlikte, is gorenler agisindan terfi, {icret, calisma kosullar1, kidem durumu, sendikal

faaliyetler, toplu is s6zlesmeleri gibi konularda pek ¢ok onemli degisiklikler olmakta


https://tr.wikipedia.org/wiki/M%C3%BClkiyet_hakk%C4%B1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C3%B6netim
https://tr.wikipedia.org/wiki/Devlet
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C3%96zel_sekt%C3%B6r
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ve bu durumdan en fazla is gorenlerle, aileleri etkilenmektedir (Ersoz, Ozdemir,
Yavuz, Akgeyik ve Senocak, 2004).

2.6.1. Ozellestirme nedenleri

Giliniimiizde hemen hemen biitiin iilkelerde uygulama alan1 bulmus olan 6zellestirme

nedenlerini, li¢ ana baslik altinda su sekilde siralayabiliriz (Kardes ve Glzel, 1996):

e Kamu kesiminin kigtlmesi,
e KiT’lerin rasyonelliginin ortadan kalkmast,

e Mali nedenler.

Diinyada ve Tiirkiye’de kamu sektdriiniin mal ve hizmet iiretimindeki yeri degisime
ugramistir. “Devlet, artik ekonomik hayata miidahale etmeyip alt yap1 ve sosyal
nitelikli hizmetlerin gergeklestirilmesine yonelmektedir” (Kardes ve Glzel, 1996, s.
6). Devletin yeni tanimlanan gorevlerine ulasmasinda kullandigi arag ise,
Ozellestirmelerdir. Devletler, 6zellestirmeler araciligiyla ekonomide iiretim ve ticaret
faaliyetini en az seviyeye indirmeyi hedeflerken, rekabet¢i bir piyasa yapisinin
olusturulmasini, KiT’lerin ekonomik yiikiiniin azaltilmasin1 ve KiT’lerin satis1
yoluyla, biitgedeki finansman ihtiyacinin  bir  kismimin  karsilanmasini

hedeflemektedir (Geris, 2007).

KiT’lerin kurulus amaglari, kurulduklar: giin icin son derece gerekli kosullar olsa
bile, daha sonraki yillarda ekonomide, politikada, sosyal hayatta meydana gelen
degisimler sonucu KiT’lerin kurulma sebepleri ortadan kalkabilir. KIT’ler genel
olarak ozel sektorin kaynak ve teknik bilgi yetersizligi gibi nedenlerle
girisemeyecegi islerde, ekonomik kalkinmay:1 saglamak ve iilkenin ihtiya¢ duydugu
triinlerin iiretilmesini saglamak, gelir dagilimin1 diizenlemek gibi sebeplerle
kurulmuslardir. Fakat kamu kurulusu niteliginde olan KiT’ler icin kamu yarar
ekonomik yarardan once gelmektedir. Bunun yani sira politik olarak siirekli baski
altindadirlar. Agir bir biirokrasi ile calismakta olduklar1 i¢in karar alma
mekanizmalar1 yavastir. KIT lerin istihdam politikasi partizan tutumlardan yogun
sekilde etkilenmektedir. Bu duruma verilebilecek en iyi érneklerden biri pek ¢ok KiT

i¢in kurulus yeri se¢iminde rasyonel davranilmamis olmasidir (Bayraktutan, 2003).
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Ihtiya¢ duyulan teknolojik yatirimlar, biitce kaynaklarindan karsilandig: icin gerekli
yatirimin zamaninda yapilamamas1 zarar anlamma gelmektedir. KIiT zararlar iilke
vatandaslar1 agisindan daha fazla vergi anlamma gelmektedir (Ipek, 2014). Oysa
ozellestirme yolu ile zarar eden KiT’ler igin devlet biit¢esinden kaynak ayrilmasi
sorunu da ortadan kalkmis olacaktir. Bu ve bunun gibi nedenlerle KiT’ler
baslangictaki kurulus hedeflerinden saparak zamanla Ulke ekonomisine yik olmaya

baglarlar.

Ozellestirme nedenleri siralanacak olursa: ekonomik etkinligin saglanmasi, kamu
kesimi bor¢lanma ihtiyacinin azaltilmasi, piyasa karar aktorlerinden kamu kesiminin
c¢ikarilmasi, KiT satislar vasitasiyla biitcede rahatlama saglamak, calisanlar1 da pay
sahibi yaparak miilkiyetin tabana yayilmasin1 saglamak ve borsa hacmini
genisletmek, 6zellestirme nedenleri arasinda siralanabilir (Vickers ve Yarrow, 1988,
5.157).

2.6.2. Ozellestirme Yontemleri

Ozellestirmenin tanimima uygun olarak, kamu miilkiyetinde bulunan isletmelerin dzel
sektore transfer edilmesinde cesitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler dort

ana baslikta incelenebilir (KoK, 1995):

e Aktiflerin satigi: Sabit fiyat ile satis, pazarlik usulii ile satis, dis borg karsilig
satig, sifir fiyatla satig, ¢alisanlara ve/veya ¢alisanlarla ortaklik tesebbiislerine
satis,

e Yasal-Kurumsal serbestlesme (deregulasyon),

e Imtiyaz anlasmalar1 (concession contrat),

e Diger yontemler: Yonetimin devri (management contrat methods), finansal
kiralama yontemi (leasing method), ihale yontemi (contracting-out method),
ortak tesebbls yontemi (joint venture method).

Her iilkenin kendi sartlar1 geregi, 6zellestirme konusundaki oncelikleri ve istekleri
farklilik gosterebilir. Onemli olan nokta, kamuya ait hisseleri satilacak kuruluslarin

secimi ve uygun satis yonteminin tespit edilmesidir (Kardes ve Gizel, 1996).
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Ozellestirme yontemleri “yonetimin ozellestirilmesi, miilkiyetin &zellestirilmesi,
finansmanin 6zellestirilmesi ve serbestlestirme basliklar1” olarak da siralanabilir

(Turk, 2014).

e Yonetimin Ozellestirilmesi  yontemleri: Hizmet sozlesmesi, yonetim
sozlesmesi, isletme hakki devri, kiralama (leasing),

e Miilkiyetin Ozellestirilmesi yontemleri: Varlik satisi, halka arz, blok satis,
borsada toptan satiglar pazarinda satig, borsada 6zel emir ile satis (special
order), istirak hisselerinin satisi, yonetici ve calisanlara satis, bedelli ve
bedelsiz makbuz yontemi (voucher), altin hisse yontemi ile satis,

e Finansmanin oOzellestirilmesi yontemi: Yaristirmali piyasalar (contestable
market), gelir ortaklig1 senedi, yap-islet yontemi, yap-islet-devret yontemi,
kamu-ozel ortakligi (public private partnership),

e Serbestlestirme! (deregulation): Telekominikasyon imtiyazlari, radyo ve
televizyon frekanslari, uydu yoriingeleri, maden sahalari, balik iiretim ve av

sahalariin tahsisi olarak sayilabilir.

Ozellestirme karmasik bir stratejidir. Ufak hatalar ¢ok biiyiik yanhsliklar dogurabilir.
Bu sebeple dzellestirilecek KIT’in stratejik olarak ele alinmasi ve iilke i¢in dnemine

gore, 0zellestirme yontemi belirlenmesi ¢ok 6nemlidir.
2.6.3. Diinyada Ozellestirme

Diinyada Buyik Buhran (1929) yasanmasinin ardindan, sistemin yeniden insasi i¢in
kamu girisimciligi benimsenmistir. “l. ve Il. Diinya savaslarindan sonra, 0zellikle
Avrupa’da, altyapidan egitime ¢ok cesitli alanlarda KiT ler araciliiyla yatirrm ve
isletmecilik yapilmis, devletlestirmeler gergeklestirilmistir” (Geris, 2007). Kamunun
faaliyet alanlar1 her iilkede farklilik gostermekle beraber, bu faaliyet alanlari su
bagliklar altinda siralanabilir (Martin, 1995): Ulastirma, saglik, sosyal giivenlik,
altyapr hizmetleri, ilkyardim hizmetleri, egitim, ¢op toplama gibi yerel hizmetler,

ekonomik agidan stratejik sanayi tesisleri.

! Serbestlestirme, yasalarla giris engellerinin konuldugu ve sadece devletin faaliyet gosterdigi alanlara iliskin,
giris engellerinin kaldirilmasi olarak tanimlanmaktadir (Hurl, 1998, s. 3’ten aktaran TUrk, 2014).
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Bu dusiince yapisi ile gerekli yatirimlar ve isletmecilik faaliyetlerinin 6nemli bir
boliimii KiT’ler aracihigi ile yapilmaktaydi. 1970’li yillarin baslarinda, kamu
gelirlerinin kamu harcamalarini karsilamakta yetersiz kalmasi, biitce agiklarmin
sorun yaratmasi ve petrol Krizi nedeniyle meydana gelen stagflasyon lke
ekonomileri iizerinde olumsuz etkiler yaratmistir. “Bu sorunlara ¢dzliim arayan
monetarist, arz yanli, kamu tercihi, yeni kurumsal ve yeni klasik iktisat okullar1 daha
az devlet, daha ¢ok 0zel girisim seklinde ortak bir 6nermede birlesince ister istemez

politika araci olarak 6zellestirme ortaya ¢ikmustir” (Bayraktutan, 2003, s. 42).

1980’11 yillarin sonlarina dogru, kiiresellesme, Soguk Savas’in sona ermesi, 1989°da
Berlin Duvari’nin ¢okmesi ve liberal ekonomik diisiincenin hakim olmaya baglamasi
ile birlikte 6zellestirme on plana ¢ikmustir (Viravan, 1991). Amerika, Ingiltere,
Kanada ve Bati Almanya’daki muhafazakar iktidarlarin siyasal; IMF ve Dinya
Bankas1 grubu gibi orgiitlerin teknik ve finansal destegi sayesinde, 6zellestirme ¢ok

popiiler olmustur (Bayraktutan, 2003).

IMF ve Diinya Bankasi, devletleri borglar ve biitge agiklar1 yolu ile sikistirarak,
ulusal hiikiimetlerin altyapr yatirimlar1 yapmalarini engellemis, borglarin faiz
Odemelerini karsilamalari i¢in, bu tilkelerin ellerindeki mallarin1 satmaya zorlayarak
Ozellestirme egilimlerini hizlandirmistir. IMF ve Diinya Bankasi tarafindan verilen
borglar ve 6demeler dengesi destegi ile borglu iilkeler kendilerine dayatilan kosullar
kabul etmeye zorlanmis ve Ozellestirme programlart uygulamalar1 kaginilmaz bir

zorunluluk haline gelmistir (Martin, 1999).

IMF ve Diinya Bankasi tarafindan sadece 6zellestirme degil, adaletsiz neo-liberal
programlarin uygulanmasi da iilkelere dayatilmistir. “Eski Diinya Bankasi ve IMF
uzman ekonomisti olan Davison Budhoo, 12 yil c¢alistigi kurumdan istifa

mektubunda s6yle demektedir” (Martin, 1999, s. 21):

“Bagkan Reagan bize disartya ¢ikmamuzi ve Ugiincii Diinyay1 serbest isleyen
kapitalizmin yeni bir kalesi haline getirmemizi agikga sdyledi. Nasil da sevingle ve
gorev duygusuyla karsilamistik!... 1983’ten itibaren yaptigimiz her sey glineyi
‘Ozellestirme’ yada o6ldirme temeline dayaniyordu; 1983-1988 yillarinda Latin
Amerika’da bu amaca ulasmak i¢in algakca ekonomik kargasalar yarattik.”
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Siire¢ ayn1 sonuglarla ve hizlanarak devam etmektedir. Daha 6nce devletlerin tekeli
konumunda olan ulastirma, telekomiinikasyon ve enerji gibi sektorler, artik 6zel
sektor i¢in hizla biliyiimekte olan pazar durumundadirlar. Bu ¢alismada diinyadaki
Ozellestirme uygulamalarina istinaden Avrupa Birligi iilkelerinde, Dogu Avrupa
iilkelerinde, Amerika’da, Latin Amerika (lkelerinde ve Asya Ulkelerinde

ozellestirme bagliklar1 altinda, bazi iilkelere iligkin genel bilgiler verilmektedir.
2.6.3.1. Avrupa Birligi iilkelerinde ozellestirme

25 Mart 1957 tarihli Roma anlagmasinda, Avrupa Toplulugu’na iiyelik igin temel

olan {i¢ sart:

e Avrupa sinirlarinda igerisinde bulunmak,
e Demokrasiyi benimsemis olmak,

e Serbest piyasa ekonomisi uygulamak olarak belirtilmistir.

Serbest piyasa ekonomisi uygulama sarti, Ozellestirme ile yakindan ilgili bir
durumdur. Benzer sekilde Avrupa tek senedi, 1987 yilinda yiirlirliige girmistir.
Buradaki amag ise, Avrupa’nin birligini saglamak, kisilerin, mallarin ve sermayenin
serbest dolasiminin oniindeki engelleri kaldirmak amaglanmistir (Vickers ve Yarrow,
1988). KiT’ler genellikle tekel konumunda olmalar1 sebebiyle, rekabet unsurlarinin

olugmasinda engel teskil eden bir yapiya sahiptirler.

Ingiltere: 1970’li yillarin sonlarina dogru, hiikiimetlerin kamu kuruluglarinin
isletilmesine iligkin politikalarin basarisizliklari nedeni ile bu kuruluslardaki
verimlilik artis1 icin &zellestirme politikas1 giindeme gelmistir (Karatas ve Onis,
1994). 1979 yilinda Margaret Thatcher hiikiimetinin yonetime gelmesi sonrasinda,
rekabet ve verimligin artirilmasi i¢in ara¢ olarak Ozellestirme kullanilmistir.
Ingiltere’de kabul edilen Ozellestirme programinin temel hedefleri su sekilde

siralanabilir (Kardes ve Glzel, 1996, s. 24):

e Rekabet ve verimligin artirilmasi,
e Kamu borg yiikiiniin agag1 bir seviyede tutulmasi,

e Kamu kuruluslarinin kararlarina devlet miidahalesinin azaltilmasi,
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e Oncelikli devlet harcamalarinin finansmani icin gerekli kaynak yaratilmast,

e Kamu kurumlarinda ¢alisan iscilerin hisse sahibi olmalari,

o Kamudaki tcret belirleme sorunun hafifletilmesi,

e Genel ekonomide hisse satiglarinin alanin1 genisleterek, sermaye piyasasinin

giiclendirilmesi olarak siralanmaktadir.

Ingiltere’de 6zellestirme uygulamalar1 son derece basarili yiiriitiilmesine ragmen,
cesitli yonlerden de elestirilmistir. Elestiri konular1 6zetle, devlete ait kuruluslarin
satig degerinin diislik gosterilmesi, satis giderlerinin ¢ok yiiksek olusu, miilkiyetin ve
hisse sahipliginin genis bir tabana yayilamamasi ve Ozellestirme siireci igerisinde
getirilen regiilasyon tedbirlerinin yetersiz kalmasi olarak sayilabilir (Karatas ve Onis,
1994). “Basarili bir 6zellestirme politikasinda ‘regiilasyon’ politikasinin (6zellikle
tekel ve oligopollerde) agik bir bigimde sekillenmesi ve devletin 6zel sektorde
olusacak tekelleri kontrol etmesi, rekabet sartlarini gergeklestirmek i¢in onemlidir”
(Devrim, 1994, s. 27). Ingiltere’de dzellestirme uygulamalarma getirilen en 6nemli
elestiri konusu ise “British Telecom, British Gas, British Airport Authority ve
British Airports’in sabit degerlerinin ¢ok diisiik tutularak, vergi 6deyen vatandaslarin

ve hazinenin zarara ugratilmasidir” (Karatas ve Onis, 1994).

Ingiltere’de bilinen tim 6zellestirme ydntemleri kullanilmakta olup, en fazla
bagvurulan yontem, Ozellestirmenin olumsuz sosyal etkilerini en aza indirmek
amaciyla, halka arz yontemi olmustur. Cok sayida kurulus, ¢alisanlara ve yoneticilere
satis biciminde Ozellestirilirken, zarar eden kiiciik ¢aptaki fabrikalar ise blok satis

yontemi ile dzellestirilmistir (Onder vd., 1994).

Fransa: 1970’li yillarda gelen petrol krizi, pek ¢ok iilkeyi derinden etkilemistir.
Petrol krizinden etkilenen Ulkelerden biri de Fransa’dir. istikrar ve kemer sikma
politikalar1 uygulanmasina ragmen, sosyalist hiikiimetin iktidarda olusu
ozellestirmenin glindeme gelmesine mani olmustur. 1986 yilinda Fransa’da, Jacques
Chirac’in bagbakan olmasi ile KiT’lerin finansal ve ekonomik olarak etkinligini
saglamak, bu isletmelerin biitce {lizerinde yiik olmasini engellemek ve sermaye
piyasalarini gelistirmek amaciyla, 6zellestirme uygulamalarina baslanmistir (Malkog,

2009). Ancak hem sermayeyi tabana yaymak, hem de etkinligi saglamak ayni1 anda
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pek mumkin olmamstir. Hisselerin sahipliginde, belli bir kesimde toplanmalar
oldugu goriilmiistiir. Fransa’daki  Ozellestirmelerde  yatirnmcr  ¢esitliliginin
saglanamadig1r ve c¢ekirdek hissedar seciminde yeterince titiz davranilmadigi

yonunde, yogun elestiriler yapilmistir (Malkog, 2009).

Italya: “Gelismis iilkeler arasinda, ekonomide kamu kesiminin en 6nemli paya sahip
oldugu iilkelerden biri Italya’dir” (Eker, 19944, s.105). Ulkenin sanayisinde yapisal
uyumun saglanmasi1 ve KiT’lerin zararinin biit¢e iizerinde yiik olusturmasinin
onlenmesi amaciyla, Italya’da da oOzellestirme uygulamalarina basvurulmustur.

Italya’da &zellestirme uygulamalarindan anlasilan, yonetimin 6zellestirilmesidir.

1929 Biiyiik Buhran sonrasinda ve devaminda II. Diinya Savasinin da etkisi ile
lilkedeki kamu kurumlar1 siirekli genisleme gdstermistir. Italya’da “KIiT ve diger
kamu istirakleri, 400’den fazla isletmeyi denetimi altinda tutan IRI (Instituto Per la

Ricostizione industriale) ¢atis1 altinda bir araya toplanmistir” (Eker, 1994a, s. 106).

IRl (Endistriyel Yeniden Yapilandirma Enstitlisii) sirketlerinin  yeniden
yapilandirilmasi stratejilerinden bir olan 6zellestirmenin amaci, kamu isletmelerinin
imtiyazlarmin kaldirilmasi, bu isletmelerin serbest piyasa rekabet kosullarinda
faaliyet gostermelerinin saglanmast ve bu isletmelerin hisselerinin sermaye
piyasalarinda satilmasi sureti ile sermayenin tabana yayilmasinin saglanmasidir
(Eker, 1994a). “Italya, Avrupa ve OECD iilkeleri arasinda en yiiksek dzellestirme
geliri elde eden iilke konumundadir” (Malkog, 2009, s.76).

2.6.3.2. Dogu Avrupa iilkelerinde ozellestirme

Sovyetler Birligi ve Varsova Pakti iiyelerinin dagilmasi, Dogu ve Bati Almanya’nin
birlesmesi gibi ekonomik olgular 6zellestirmeyi giindeme getirmistir. Genellikle
1990 yilinda baglayan o6zellestirme slirecinin  en kapsamlist  Almanya’da

gerceklestirilmistir.

Almanya: II. Diinya savasi sonrasinda boliinen Almanya’nin dogu bolimii 6zel
isletmeleri devletlestirirken, bati  boliimiinde karsiti  bir politika izlenmistir

(Cevizoglu, 1990). Almanya’da ozellestirmenin amaci da, diger pek ¢ok tilkede
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oldugu gibi, devletin ekonomideki roliinlin azaltilmasi ve rekabetgi bir piyasa

yapisinin olusturulmasidir.

Federal Almanya’da yapilan ilk 6zellestirme uygulamalari tiimiiyle halka hisse satis1
yolu ile gerceklestirilmistir. Halk pay senetleri kavrami ortaya atilmig, bu yolla
sermayenin demokratiklesmesi ve tabana yayilmasi garanti altina alinmistir

(Cevizoglu, 1990).

Dogu Almanya ile Bati Almanya’nin birlesmesi gergeklesmeden kisa bir stire 6nce
“Treuhandanstalt” adinda bir yonetim kurulmus ve bu yolla, Dogu Almanya’daki
kamu kuruluslarinin monopolcii yapilarinin parcalanarak, miimkiin oldugunca ¢ok
sayida igletmenin Ozellestirilmesi ve Ozellestirme sonucu igsiz kalan kisilere, yeni

istihdam olanaklar1 yaratilmas: amaglanmistir (Onder vd., 1994).

Sovyetler Birligi: Eski Sovyetler Birliginin dagilmas:1 ile Bagimsiz devletler

toplulugunda 6zellestirme cabalar1  giderek onem kazanmistir. “Ozellestirme
uygulamalarinin en 6nemli hedefi, sirketlerin depolitize edilmesi ve politikacilarin
kontroliinden kurtarilmas: olarak belirlenmistir” (Yasar, 2005, s. 78). Ozel miilkiyet
haklari, sermaye piyasasi, Ozellestirme ve pay sahipligine iliskin yasal diizenlemeler
yapilmustir. “Neye mal olursa olsun 6zellestirme uygulamas: Rusya igin son derece
zararli bir uygulamadir” (Stiglitz, 2002, s. 80). Rusya’da sosyalist yapidan hizli bir
sekilde serbest piyasaya gegis, Rusya icin ozellestirmeden beklenen faydalari
saglamadigi gibi degerler sistemini alt-ist etmis ve demokrasinin yerlesmesini

engellemistir, seklinde pek ¢ok elestiri yapilmaktadir (Yasar, 2005).

Romanya: Dogu Bloku iilkeleri arasinda, kapsamli bir 0Ozellestirme programi
uygulayan Glkelerden biri de Romanya’dir. Romanya’da konutlar, icerisinde ikamet
edenlere satilarak oOzellestirilmistir. Arazi yasasi ¢ikarilarak, arazilerin piyasaya
acilmast saglanmistir. Konut, tarim alanlart ve kiiciik devlet isletmelerinde
Ozellestirmeyi basarili bir sekilde uygulayan Romanya’da, kamuya ait blyik
isletmelerde Ozellestirme ¢ok yavas ilerlemektedir (Malkog, 2009). Kamu
kuruluslarinin sadece %20’si devletin elinde kalacak sekilde, bedava dagitilan kupon

uygulamalari ile dzellestirme gerceklestirilmektedir (Onder vd., 1994). Romanya’da
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Ozellestirmenin  gergeklesebilmesi igin, IMF tarafindan yiikli mali yardim

yapilmaktadir.

Macaristan: Bu iilkede Ozellestirmenin hedefi, kamuya ait isletmelerin sayisal
olarak %40’a diisiiriilmesi olarak belirlenmistir (Onder, vd., 1994). Komsu
ulkelerden Avusturya ile yakin ticari iliskileri nedeniyle ¢cok sayida otel, yabanci
sermayeye acilmistir. “Eski sosyalist iilkelerde gerceklestirilen ozellestirmenin
amaci, planli ekonomiden serbest piyasa ekonomisine ge¢mek ve ekonomiyi

canlandirmaktir” (Karluk, 1994).
2.6.3.3. Amerika’da ozellestirme

Amerika: Amerika’da federal diizeyde oOzellestirme, Baskan Reagan tarafindan
kurulan, Federal Miilkiyeti Inceleme teskilati (Federal Property Review Board) ile
1982 yilinda baslamistir (Geris, 2007). Bu tarihten sonra Amerika’da, kamu
hizmetlerinin 6nemli bir boliimii 6zellestirilmistir. Amerika’da 6zel sektor, her turli
iktisadi faaliyette agirligini hissettirmektedir. “Amerika’da 6zellestirmenin bu kadar
yayginlagsma sebebi ise, maliyet faktorldiir” (Kardes ve Guzel, 1996, s. 30). Los
Angeles’ta yapilan bir aragtirmaya gore, ozellestirme yolu ile kamu tarafindan
sunulan hizmetler, halka %43 oraninda daha ucuza mal olmaktadir. Bu oran yol
kaplama hizmetleri i¢in %96 olarak tespit edilmistir (Kardes ve Guzel, 1996).
Amerika’da ambulans hizmetleri, ¢op toplama hizmetleri, cadde onarimlari, park
dizenlemeleri ve hatta hapishane hizmetleri dahi 6zel kesime devredilmis
durumdadir. Buna ilave olarak, bazi kentlerde 6zel itfaiye teskilatlari bile mevcuttur
(Eker, 1994a).

2.6.3.4. Latin Amerika Ulkelerinde ézellestirme

Sili: Diinya’da 6zellestirme uygulamalari ilk olarak Sili’de baglamigtir. Fakat askeri
yonetimce devletlestirilmis olan kuruluslar eski sahiplerine verilerek 6zellestirildigi
i¢in, dzellestirme gelirleri son derece diisiik kalmistir (Onder vd., 1994). Sosyalist
Allende hiikiimetinin millilestirme uygulamalar1 ile kamu miilkiyeti %50 oraninda
artirmistir. Pinochet’in askeri yonetiminin o6zellestirme programina baslamasiyla

beraber, 240 kadar kurulus eski sahiplerine bedava olarak geri verilmistir. Buna ilave
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olarak, Allende hiikiimetinin kurdugu yada hisse satin alimi yoluyla millilestirilen
kuruluslar da ozellestirilmistir. “Yapilan Ozellestirme pesin para ile degil, 6zel
sektoriin dis borglanmasi ile yapildigi igin, dis borg yiikii artmis ve Sili’de 1982-1983
yillarinda ciddi bir finansal kriz yasanmistir” (Onder vd., 1994, s. 59).

Sili, Ozellestirme uygulamalarinda Ingiltere’nin yaris1 kadar siirede, ingiltere’nin
yaptiginin iki kati1 oraninda 6zellestirme gergeklestirmistir. Fakat Diinya Bankasina
gore “Sili’de gerceklestirilen &zellestirme basarisiz sayilmaktadir. Ozellestirilen
kamu kuruluslarmin %701, yeni sahiplerinin ellerinde iflas etmis ve Yyeni

yatirimcilara satilarak, tekrar 6zellestirilmistir” (Onder, vd., 1994).

Arjantin: Ozellestirme fikrinin giindeme gelmesi 1983 yilina dayanmakta olmasina
ragmen, bu donemde sinirli diizeyde o6zellestirme gergeklestirilebilmistir.
Kamulastirilmis endiistriler 1989 yilinda, iilkenin dis ticaret fazlasina esit tutarda
zarar etmislerdir. Bunun iizerine Carlos Menem’in iktidara gelisi ile birlikte
ozellestirme programi, biiyiik bir ivme kazanmistir (Karatas ve Onis, 1994).
Enflasyon oranmin %200’e ¢iktig1 ve dis bor¢ krizinin yasanmaya basladigi bu
yillarda “6zellestirme olgusu vergileme, dis ticaret, tegvik uygulamalar1 ve dis diinya
ile biitiinlesmeyi igeren bir reform paketinin araci olarak uygulanmistir” (Onder vd.,
1994, s. 61). Bu yonii ile Tirkiye’deki 6zellestirme uygulamalarina ¢ok
benzemektedir.

Meksika: Yuksek enflasyon ve kamu kesiminin borglanma ihtiyaci altinda 1982
yilinda Ozellestirme programi Meksika’da baglatilmistir. Yapilan reformlarin
gerekgesi, iilkenin dis bor¢ 6demeleri ve 6demeler dengesinde yasanan krizdir (Eker,
1994a). Meksika, Ozellestirmeden saglanan gelirler yardimi ile bor¢ yukini
hafifletmis, bir taraftan sosyal programlar uygulamaya koyarken, diger taraftan da
enflasyonla basarili bir sekilde miicadele etmistir. Bunlarin yaninda issizlik,

tekellesme, verim diisiisii gibi yeni sorunlar ile karsilasmistir (Bayraktutan, 2003).

Ozellestirme alaninda oldukca basarili bir iilke olan Meksika’da, 6ncelikle ekonomik
acidan yasama sanst olmayan KiT’ler tasfiye edilmektedir. Bazi durumlarda

isletmeler birlestirilerek rehabilitasyona tabi tutulmakta ve daha sonra bu isletmelerin
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satis1 gerceklesmektedir. Meksika, Ozellestirmeye kiiciik isletmelerin satis1 ile
baslamis ve deneyim kazanmistir. Daha sonra da kamu bankalarinin ve telefon
idaresinin satis1  gergeklestirilmistir (Eker, 1994a). Meksika ve Arjantin’in
Ozellestirme deneyimleri, diger gelismekte olan iilkeler i¢in, IMF ve Diinya Bankasi

tarafindan model olarak sunulmustur (Bayraktutan, 2003).

2.6.3.5. Asya Ulkelerinde Ozellestirme

Malezya: 1980°li yillarda sanayilesmis iilkelerde baslayan resesyon, uluslararasi
piyasalarda mal satan, ihracata dayali ekonomileri dar bogaza itmistir. Bu durumdan
etkilenen iilkelerden biri de Malezya’dir. Buna ilave olarak, kamu harcamalarinin
kamu gelirleri ile karsilanamamasi, kamu isletmelerinin kotii performans: ve
kiiresellesmenin getirdigi rekabet ortamindan kaynaklanan durum, Malezya’da
mevecut ekonomik durumun degismesini zorunlu hale getirmistir. 1983 yilinda

Malezya’da da 6zellestirme uygulamalarma baslanmilmistir (Karatas ve Onis, 1994).

Malezya’da uygulanan oOzellestirme programinda bazi farkliliklar  vardir.
Ozellestirmede kamu kurulusunun miilkiyet yapisina dzel bir nem verilmistir. Hisse
dagiliminda, Bumiputera’'nin (Malay) %30 hisseye sahip olmasi, diger
Malezyalilarin %40 hisseye sahip olmalari ve yabanci paymin da %30 olmasi
ongoriilmiistiir. Malezya’daki 6zellestirmede Ingiltere ve Meksika’da oldugu gibi
kamu hisselerinin tamami, 6zel sektdre devredilmemistir. Devlet ¢cogunluk hisseleri
elinde tutarak kontrolii devretmemistir (Karatas ve Onis, 1994). Ozellestirmede en
fazla kullanilan yontem, yap-islet-devret yontemi ve yap-islet- sahiplen yontemidir.
Bu yontem su projeleri, demiryollar1 ve karayollar1 gibi isletmelerin

ozellestirmesinde siklikla kullanilmaktadir (Karatas ve Onis, 1994).

Japonya: Devlet, bati iilkelerine nazaran daha kiigiiktiir. “Mintaksu anlayisina gore
devletin genislemesi, ekonomik gelismenin 6niinde engel teskil eder” (Malkog, 2009,
S. 75). Japonya’da, ekonominin rekabet sartlar1 altinda islemesi, devletin ekonomik
yiklerden kurtarilmasi ve benimsenen regiilasyon ilkeleri 1s1ginda o6zellestirme

uygulamalarr gériilmektedir. Ozellestirme uygulamalar1 genellikle, borsada hisse
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satig islemleri ile yapilmaktadir. Bu yolla sermayenin tabana yayilmasi da saglanmis

olmaktadir.

Guney Kore: Diger gelismekte olan iilkeler gibi, sermayenin yetersiz oldugu
durumlarda ekonomik gelisme icin, devlet isletmeleri kuruldugu goériilmekte olan bir
ulkedir. Ancak 1970-1980 yillar1 arasinda kamu igletmelerinin ekonomik etkinliginin
azalmasi, biirokrasideki katiik ve mudahaleci politikalar nedeniyle, kamu
isletmelerinde karlilik da azalmistir. Bu isletmelerin verimliliginin artirilmasi ve
ekonomi iizerinde yiik olmasinin engellenmesi amaciyla, 6zellestirme ve yonetimde

ozerklik ¢alismalar1 baslatilmistir (Eker, 1994a).

Giiney Kore’de 6zellestirme, genellikle kamu mulkiyetinde bulunan hisselerin halka
satist  yolu ile gergeklestirilmistir. Bu yolla sermayenin tabana yayilmasi
gerceklestirilmek istenmektedir. Ozellestirme sonrasinda rekabetin tesis edilmesi
saglanarak ekonomide etkinlik de artirilmig, buna paralel olarak istikrar saglanmis ve

ekonomik biiyiimenin yolu a¢ilmistir (Eker, 1994a).
2.6.4. Tiirkiye’de Ozellestirme

Cumbhuriyetin ilanindan sonra, Izmir iktisat Kongresi’nde “Karma ekonomi” modeli
benimsenmistir. Fakat 1932 yilina kadar karma ekonomi yerine liberal ekonomi
hakim olmus ve milli ekonominin olustugu bu donemde 06zel sektére Gnem
verilmistir. Ekonomide gerekli yatirimlar igin sermaye yetersizligi sorunu, risk ve
belirsizlik faktorleri, altyapt yatirnmlarmin eksikligi gibi nedenlerle devletin

ekonomiye miidahale etmesi kacinilmaz olmustur (Karatas ve Onis, 1994).

1950 yilinda Demokrat Partinin iktidara gelisine kadar, devletcilik politikas1 etkili
olmus ve iilkenin ihtiya¢ duydugu iiriinlerin biiyiik béliimii KiT ler aracilig: ile
iretilerek halkin hizmetine sunulmustur. 1950 yilindan itibaren devletcilik goriisii
terk edilerek ekonomide liberal goriis tekrar hakim olmus ve KIT’ler 6zel sektore
devredilmeye calisilmis ancak basarili olunamamistir. 1960 yilindan sonra tekrar
karma ekonomiye gecilmis ve yeni KiT’lerin kuruldugu bir donem baslamistir

(Karatas ve Onis, 1994).
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“24 Ocak 1980 kararlar1 ile ekonomik istikrar tedbirleri uygulamaya konulmus ve
karma ekonomiden tekrar liberal ekonomiye gegisin ilk adimlart atilmistir” (KoK,
1995, s. 91). Tiirkiye igin 6zellestirmenin amaglar1 sunlar olarak belirlenmistir (Kilci,

1998):

e Pazar guglerinin ekonomiyi harekete gecirmesine izin verilmesi,

e Verimliligin artirilmast,

e Mal ve hizmetlerin kalitesinin, miktarinin ve gesitliliginin artirilmasi,
e Halka acik sirketlerin tesvik edilmesi,

e Sermaye piyasalarinin gelisiminin hizlandirilmast,

e KiT’lere saglanan hazine desteginin minimum diizeye indirilmesi,

e Modern teknoloji ve yonetim tekniklerinin 6zendirilmesi,

e Tekelci fiyatlarin ve dolayl vergilerin azaltilmast,

e Kamu ve 6zel sektor arasindaki dengenin degistirilmesi,

e Mevcut sermaye yatirimlarindaki karliligin ve i¢ karliligin artirilmast,

e Devlete gelir saglanmasi.

Belirlenen bu amaglarin birbirleri ile ¢ok yakin iliskileri oldugu goriilmektedir.
Tiirkiye’de 1985-2008 yillar1 arasindaki donemde kamunun hissesi bulunan 246 KIT
Ozellestirilmistir. “Buna ilave olarak 22 adet tamamlanmamuis isletme, 394 tasinmaz,
8 otoyol ile 2 bogaz kopriisii, 103 tesis, 6 liman, sans oyunlar: lisans hakki ve arag

muayene istasyonlari 6zellestirilmistir” (Malkog, 2009, s. 112).

BIST'de Satis  gegelli Devir
%2

Halka Arz 942
%14

N

Tesis ve } Blok Satis
Varlik Satigi %32
%50

Sekil 2.5. Yontemler itibari ile 6zellestirme islemleri (Www.0ib.gov.tr)


http://www.oib.gov.tr/
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Tiirkiye’de yapilan 6zellestirme uygulamalarinda sekil 2.5’te goriildiigii gibi en ¢ok
tesis ve varlik satis1 yapildigi (%50) goriilmektedir. Bu orant %32 ile blok satis
izlemektedir. Halka arz yontemi, yapilan ozellestirmelerin %14’{inii kapsamakta
olup, 6 Ekim 1983’te kurulan Istanbul Menkul Kiymetler Borsas1 IMKB, 30 Aralik
2012 tarihinde Borsa Istanbul (BIST) kurulmas: ile déniisim yasamis ve
ozellestirilen isletmelere ait hisselerin %2’si BIST aracilig1 ile el degistirmistir.

Kamunun elindeki hisselerin %2’si ise bedelli devir seklinde 6zellestirilmistir.
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Sekil 2.6. 1986-2017 donemi 6zellestirme gelirleri (Www.oib.gov.tr)

Sekil 2.6’da goriildiigh tizere, Tirkiye yapilan Ozellestirmelerden en g¢ok 2013
yilinda gelir elde etmistir (12 milyar 486 milyon $). “Elde edilen &zellestirme
gelirlerinin  kullanim1 1se  %50,9’u  bor¢ 6demelerine, %33,7’si  Ozellestirme
kapsaminda olan kuruluslarin sermaye istirakleri ve bunlara verilen krediler, %15°1

ise hazineye aktarilmistir” (Malkog, 2009, s. 117).

2.6.4.1. Karabuk Demir Celik isletmeleri

1929 biiyiik buhraninin etkilerinden kurtulabilmek ve milli bir sanayi kurabilmek
amaciyla, modern sanayiye sahip iilkelerle iliskiler kurulmustur. Bu iligkileri
duzenlemede rol oynayan en 6nemli kurum, Siimerbank olmustur. Siimerbank,
devletin sahip oldugu fabrika ve tesisleri isletmek, tilkenin ihtiyaci olan yeni
fabrikalar kurmak, genisletilmesi yararli olan tesislere yardim etmek, bu fabrikalar
icin gerekli nitelikli isgiiclinii yetistirmek gibi amaglarla 11 Temmuz 1933 tarihinde
kurulmustur (Erer, 1949’dan aktaran Kiitiikk¢iioglu, 2012, s. 36). Sumerbank,

Karabiik Demir Celik fabrikasinin insasini ve isletmesini de gergeklestirmistir.


http://www.oib.gov.tr/
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Yabanci ve Tiirk uzmanlarin Tirkiye’de demir-gelik sanayi tesisi kurulmasi i¢in
yaptiklar1 incelemeler sonucunda, Karabiik’te karar kilinmistir. Karabiik ilinin
secilme nedenleri ise su sekilde siralanmaktadir (Kiitiik¢iioglu, 2012): Karabik
civarinda biiyiik komiir madenleri bulunmustur. Bu bolgede ziraat oldukga geridir ve
endustri  bolgeye hareket getirecektir. Bu bolgeye kurulacak demir-gelik
fabrikasindan, TCDD de nakliyat yoniinden olumlu etkilenecek; sadece ziraat
urdnlerinin hasat zamaninda degil, yilin tiim mevsimlerinde esit ve diizenli sekilde

nakliyat yapilacaktir.

Demir-gelik fabrikasinin kurulus yeri se¢iminde ve demir yolu giizergahinin
belirlenmesinde Genel Kurmay Baskan1 Maresal Fevzi Cakmak ¢ok etkili olmustur
(Inan, 1972). Askeri giivenlik kaygisi ile fabrikalar denizden ates altina
alinamayacak kadar iceri kurulmustur. Demir-gelik isletmeleri genel mudiirligi ve
Kardemir yonetim kurulu baskanligi yapan Prof. Dr. Celalettin Sencer imer, 1930’1u
yillarda savas gemilerinin top menzili hesaplanarak, askeri guvenlik tedbiri olarak
topeu atistyla vurulamayacak kadar fabrikalarin denizden iceride kurulmasina karar

verildigini belirtmektedir (Y licekaya, 2015).

Fabrika yer se¢cimine karar asamasinda iktisadi diistincelerle hammaddeye yakinlik
ilkesi benimsenmistir. En 6nemli ham maddeler demir cevheri ve komiirdiir. Fabrika
kurulus yeri se¢imi yillarinda Divrik demir madeni heniiz bulunamamis oldugundan,
demir cevherinin Ispanya ya da Isveg’ten ithal edilecegi diisiiniilmiistiir. K&miir
madeni yataklar1 Zonguldak havzasinda bulundugu i¢in, bu bdlge 6n plana ¢ikmistir.
Sivas - Erzurum demir yolunun ekonomik olmamasina ragmen Divrigi’den ge¢cmesi
de Genel Kurmay Baskani Maresal Fevzi Cakmak’in israr1 neticesinde olmustur.
Cakmak, Nafia vekili Hilmi Uran’a “hig tereddit etme, bu hat cenuptan gecmekle
goreceksin ki daha ekonomik olacaktir; ben Cihanniima’da okudum, o taraflarda
demir madeni varmis” diyerek, Divrik’te demir cevherinin bulunmasina da onciilitk

etmistir (Uran, 2008, s. 208-209’dan aktaran Kiitiikgiioglu, 2012, s. 78).

Aralik 1934’te kurulmasina karar verilen Karablk demir-gelik fabrikasi ingiliz
Brassert firmasi tarafindan yapimi tamamlanarak, 10 Eyliil 1939 tarihinde hizmete

girmistir.
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“Kuruldugu giinden sonra “Fabrikalar Kuran Fabrika” unvanini tasimaya hak
kazanmustir. Zira, Afsin - Elbistan TES, PETKIM, Seydisehir Aliiminyum Tesisi,
Karakaya Baraji, Firat Koprisii; Pendik, Taskizak ve Alaybey Tersaneleri ile
ERDEMIR ve ISDEMIR entegre tesisleri de dahil olmak iizere, TRT ve PTT nin 19
adet Radyo-TV anten kulesi, ¢ay fabrikalarinin 64 initesi, 9 tane seker fabrikasi, 7
cimento fabrikasi, ETIBANK isletmelerinin bir kismi ve bazi askeri tesisler
KARDEMIR tarafindan kurulmustur” (Kiper, 1992, s. 22).

Karablk Demir Celik isletmeleri 1989 yilina kadar karli bir isletme olarak iiretim
hayatina devam etmis fakat bu yildan itibaren kamu biirokrasisinin hantal yapisi,

asir1 istihdam, politik miidahaleler, gerekli teknolojik yatirim ve iyilestirmelerin

yapilmamasi gibi nedenlerle zarar etmeye baglamistir (Ersdz, 2001).

Hak-Is genel baskani Necati Celik KiT’lerin sorunlar1 ve o6zellestirme konulu

panelde sunlar aktariyor:

“...1960’dan bu giline demir-gelikte 18 genel miidiir degismis. Miidiir tam intibak
edecek gorevden aliniyor. Piyasada 8000 TL olarak satilan demir bizde 6000 liradan
satiliyor. Se¢im ekonomisi KiT’lere dayatiliyor. Bakiniz Karabiik’iin iiretti§i demir
TCDD tarafindan kirilacak esya tarifesi ile taginiyor. Sirf demiryollart az zarar etmis
goriinsiin diye” (Basol, 1994, s. 242).
Karabik Demir Celik isletmeleri, kamunun siirekli miidahaleleri ile verimsizlige
siiriiklenen KIT’lerden biridir. 5 Nisan 1994 yilinda ortaya c¢ikan ekonomik kriz
sonrasinda, kamu i¢in tasinamayacak biiyiikliikkte zarar eden Karabiik demir-gelik
isletmeleri igin Ozellestirme karart alinmigtir. Bu karar alindigi esnada Kardemir
iscilerini temsil eden yetkili sendika Oz-Celik is sendikasiydi. Oz-Celik is

sendikasinin o tarihte bagkani olan Sn. Recai Bagkan’in aktardigi bilgilere gore:

“...Hikimet t¢ farkli yabanci kuruluga Karabiik demir-gelik isletmelerinin kapatilip
kapatilmamasi yoniinde raporlar hazirlatti. Hazirlanan raporlar fabrikalarin kapatilmasi
gerektigi yondeydi. Sonra Murat Karayal¢in’in yardimi ile 28 kisilik bir komisyon
olusturularak Karabiik fabrikalarinin durumu yeniden incelenip, degerlendirildi ve yeni
bir rapor hazirlanarak Tansu CILLER hiikiimetine sunuldu. 28 kisilik komisyon 3
yabanci kurulusun fabrikalarin kapatilmasi yoniinde verdigi raporu ¢iiriitti” (Yucekaya,
2015).

1990 yilinda Amerika’da c¢elik is¢ilerinin, sendikalarinin onderlik etmesi sayesinde
zarar eden Sharpsville celik tesisi isletmelerinin  %53,5’ini satin aldiklar
bilinmektedir (Ers6z, 2001). “Amerika’da ¢elik iscileri sendikasi 35 isyerinde

calisanlarin miilkiyet sahipligi uygulamasina katilmiglar ve bunlarin 24'i sendika

liderliginde isletmenin hisselerinin satin alinmasi seklinde ortaya c¢ikmistir. 14
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igyerinde iiyeler, isletmenin daha biiyiik boliimiiniin sahibi olmuslardir” (Clifford,
1995 s.30°dan aktaran Ersoz, 2001).

Karabiik fabrikalarinin o tarihteki yonetim kurulu baskani Prof. Dr. Celalettin Sencer
IMER’in aktardig1 bilgilere gore: ... Karabiik demir-celik fabrikalarinin kapatilmasi
kararina karsi, yaklasik 5000 fabrika c¢aligan1 ve aileleri, yore halki, ticaret ve sanayi
odasi, Karabiik esnaflari, aylarca bu karar1 protesto etmek igin yiiriyiisler ve
eylemler diizenlediler” (Ylcekaya, 2015).

Oz-Celik is sendikas1 baskan1 Recai Baskan’in aktardi§ma gore bu protestolarmn en

ilging olant:

“Karabiik’te yasayan tiim insanlar, esnafi, is¢isi, memuru bir saat siireyle, bulunduklari
yerden hi¢ kipirdamadan durdu. Calisan her tiirlii mekanizma da durduruldu. Tim bu
eylemler ve 28 kisilik komisyonun raporuna istinaden hilkiimet, soyle bir ¢are buldu.
Biz buray1r kapatmayalim, g¢alisanlara, sanayicilere ve yore halkina verelim dediler.
Boylelikle Karabiik fabrikalarinin %35’ini  fabrika c¢alisanlarina; %25’ini  yore
sanayicilerine; geri kalanini1 da halka dagitalim dediler. Fakat yore halki yeterince hisse
almadi. Bunun iizerine halkin almak istemedigi hisseleri de, bizim 6n ayak olmamizla
calisanlarin almasini sagladik. Halk alamadi, is¢i hisseleri alacak paray1 nereden buldu?
Onu da soyle izah edeyim: Hikimet bir gecede tiim isgileri isten ¢ikardi. Kidem ve
ihbar tazminatlarin1 6dedi, ayni giiniin sabahinda tekrar ayni islerine doniip ayni iicretle
calismaya bagladilar. Bu yolla isgilerin eline hatirt sayilir bir para ge¢mis oldu.
Hisselerin %51,8’ini devletten saglanan bu finans kaynagi ile isciler satin aldi”
(Yicekaya, 2015).

Bu olaylardan sonra Karabik demir-gelik fabrikalart 30.12.1994 tarihinde

Ozellestirme kapsamina alinmis ve 30.03.1995 tarihinde fabrika calisanlari, Karabiik

halki ve esnafi ve sanayicilerinin kurdugu Kardemir A.S.'ye devredilmistir (Ersoz,
2001).

Bu uygulama ile birlikte Tiirkiye’de ilk kez Kardemir hisselerinin yarisindan fazlasi
calisanlarina satilarak Gzellestirilmis ve ¢alisanlarin miilkiyet sahibi oldugu

Ozellestirme tipi meydana gelmistir (Ersoz vd., 2004).

Tablo 2.2°de Karabilk Demir Celik isletmelerinin pay sahiplik oranlar
gosterilmektedir. Tabloya gore is¢iler %51,8 oranindaki hisseleri ile hakim ortak

konumundadirlar.
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Tablo 2.2. Kardemir’e ait hisse sahiplik oranlar: tablosu

PAY SAHIPLIGI YAPISI Hisse sahipleri  Planlanan  Gergeklesen
Sayist

Isciler 4.807 35 51,8

Karabiik TSO 398 30 24,2

Karabiik ve Safranbolu Esnaf ve Sanatkarlar 293 10 1,3

Yore Halki 6.302 25 22,7

Toplam 11.800 100 100

Kaynak: Ersoz, 2001, s.18

«...Ozellestirme fonundan 21,6 milyon $ isletme sermayesi, 20,6 milyon $ yatirim
finansmani, 46 milyon $ calisanlarin kidem ve ihbar tazminatlar1 ile diger
yiikiimliiliiklerin kargilanmasinda kullanilmak iizere toplam 88,2 milyon $ nakit kaynak
aktarimi yapilmis, isletmenin 6zellestirme 6ncesine ait 250 milyon $ tutarindaki borglar
da TDCI genel miidiirliigii tarafindan iistlenilmistir.” (Ers6z, 2001, s. 19)

Buradan da anlasilacagi tizere Ozellestirmeler esnasinda kamu mallar1 bir kisi, bir
grup yada kurulus tarafindan paylasilmaktadir. Gecekonducularin hazine arazilerini
ozellestirmeleri, koyliilerin ormanlar1 temizleyerek (6zellestirerek) ekilebilir tarla
haline getirip, o arazide tarim yapmalari, biiyiik sirketlerin zor durumda kaldiklarinda

“sirket kurtarma operasyonlari ile kamu kaynaklarindan faydalanmalar1 6zellestirme

uygulamalarinda siklikla karsilagilan durumlardandir (Kog, 2005).

Bogazigi Universitesi, [IBF &gretim iiyesi Prof. Dr. Ozer Ertuna, Istanbul Ticaret
Odasinin diizenledigi, Tiirkiye’de gecmisten gelecege Ozellestirme, konulu panelde

Kardemir 6zellestirmesinin bagka bir 6rnegini sdyle aktarmaktadir:

“...Benzer sekilde 1993 yili Kasim ayinda Siimer holding’e bagli Siimerbank adindaki
291 magaza, i¢cinde ¢alisan 330 personeline devredilmek suretiyle 6zellestirilmistir. Bu
ozellestirmeden bir kurus kazanilmamistir. Satis yapilmamistir. Devlet memuru gibi
calisan Tirkiye’nin dort bir yanindaki 29 magaza, i¢inde calisanlara devredilmis ve
Ozellestirme bdyle yapilmistir. Devlet memurlari memuriyetten istifa etmis, bu
kuruluglarin sahibi olmuslardir. Bu magazalarla Tiirkiye sathinda 330 tane miitesebbis
yaratilmistir. Bu 6zellestirme, OIB kayitlarinda goriilmiiyor bile. Sebebi ne biliyor
musunuz? Bir kurus bile gelir getirmemistir” (Ertuna, 2004, s. 20).

Karablk demir-gelik isletmelerinde ¢alisanlar yapilan Ozellestirme yontemi ile
calistiklar1 fabrikanin hisselerini satin almak suretiyle, hem is¢ci hem de patron
olmuslardir. Karabiik isc¢ilerinin elinde bulunan hisseler ilerleyen zamanda baska

birileri tarafindan ele gegirilmesini onlemek amaciyla yonetim kurulu bagkani Prof.

Dr. Celalettin Sencer IMER &nderliginde bir vakif kurularak, iscilerin hisseleri bu
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vakfa emanet etmeleri saglanmistir. Bu yolla vakif 7 kisilik yonetim kurulunun 4

uyesini temsil etmektedir.

Oz-Celik is sendikas1 baskan1 Recai Baskan’in aktarimina gore: “Yani kurulan vakif
araciligr ile is¢i temsilcisi sendika, yonetim kurulunda hakim hissedar sifatiyla,
caliganlarn miilkiyetin sahipligini yapmalarina olanak saglanmistir. YOnetim
kurulundaki diger 3 iiyenin 2’si ticaret odasi temsilcisi; 1 liye ise halk temsilcisidir.”

Karabuk demir-gelik isletmelerinde is¢iler, hem ¢alisan; hem de patrondurlar.

2.6.4.2. Eregli Demir Celik isletmeleri

Eregli Demir Celik isletmeleri, iilkenin ihtiya¢ duydugu ve ithalat yolu ile temin
ettigi yassi ¢elik ihtiyacini karsilamak tizere, 28 Subat 1960 yilinda, Zonguldak ili
Eregli ilgcesinde kurulmus ve 15 Mayis 1965 yilinda da faaliyete gegmistir. Anonim
sirket statiisii ile kamu oOnderliginde kurulan Eregli Demir Celik isletmelerinin
kurulusunda da Kardemir, kurucu ortak olarak yer almis ve ihtiya¢ duyulan
sermayenin %25,5’ini finanse etmistir (Kardemir.com, 15.11.2016).

Prof. Dr. Celalettin Sencer IMER’in aktardigina gore:

“...Eregli Demir Celik isletmeleri Karabilk Demir Celik isletmelerine gore ¢ok daha
avantajli durumdadir. Cilinkli deniz kenarina kurulu oldugu igin, {irettigi malzemelerin
transferinde, kara ve demir yolu tagimaciligina gére ¢ok daha ucuz olan deniz
tagimaciligindan faydalanabiliyor. Bu sayede maliyet avantaji yakalamis oluyor. Eregli
fabrikalarinin kurulus asamasinda savas sartlari olmadigi igin giivenlikten ziyade,
iktisadilik 6n plana ¢ikiyor. Bu sayede Erdemir kdmiir havzasinin denize sinir1 olan yere
kuruluyor. Oysa Kardemir komiir havzasinda, denizden 96 Kkilometre igeride
kurulmustu. Bu durum maliyetleri de artiriyor tabi” (Yicekaya, 2015).

Kardemir fabrikalarindan sonra kurulan ikinci Demir Celik tesisi olan Eregli demir-
celik isletmelerinin 6zellestirme programina alinmasi, 1987 yilinda gergeklesmistir.
1990 yilina gelindiginde %2,93°1 oraninda hisse halka arz edilmistir. Bu tarihten
sonra 1994 yilina kadar gecen zaman diliminde ise %6,5 oraninda hisse halka arz
yolu ile satilmistir. Hisselerin blok satig1 yontemiyle 6zellestirilmesi amaciyla 1994-
1995 ve 1997 yillarinda ihaleye c¢ikilmasina ragmen, yasal engeller nedeni ile

ozellestirme gerceklestirilememistir. Ozellestirme &ncesi Erdemir’de hisselerin

%20,35’1 Ozellestirme Idaresi’ne, %5,54°(i Kalkinma Bankasi’na ve %25,77’si Halk
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Bankasi’na ait olmak Uzere, toplam %51,66 oraninda kamu pay1 vardir (Kardes ve
Guzel, 1996, s. 69). Mevzuattaki eksiklikler giderilerek Erdemir igin 2005 yilinda
ihaleye ¢ikilmis ve 27 subat 2006 tarihinde, Erdemir hisselerinin %46,12’si OYAK

tarafindan, diizenlenen agik artirmada satin alinmistir (Erdemir.com, 11.12.2016).

“Ozellestirmede en sik kullamlan yontemlerden biri, blok satis yontemidir” (Turk,
2014, s. 29). Halka arz yontemine gore ¢ok daha kolay uygulanabilmekte olan bu
yontemde devlet, isletmenin belli bir oranindaki hisselerini 6zel girisimlere
devretmek suretiyle blok satis1 gerceklestirir. Genellikle, isletme yoOnetiminin
kontroliinii ele gegirmeyi saglayacak biiyiikliikte hisse satis1 s6z konusudur. Bununla
beraber tam bir Ozellestirmeden bahsedebilmek icin, kamu isletmesinin en az

%351°lik payinin devredilmesi gereklidir (Kardes ve Guzel, 1996).
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, isletmelerdeki sahiplik yapisindaki farkliligin, is
gorenlerdeki nepotizm algisina, Orgiitsel baglilifa ve Orgiitsel vatandaghik
davraniglarina etkisini ortaya koymaktir. Bu ana amag cergevesinde ¢alismanin alt

amaglar ise;

e s gorenlerce algilanan nepotizm uygulamalarmn, isletmenin sahiplik
yapisina gore farklilasma durumunu,

e s gorenlerin orgiitsel bagliliklarinin, isletmenin sahiplik yapisina gére
farklilasma durumunu,

e Is gorenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi gdsterme egilimlerinin,
isletmenin sahiplik yapisina gore farklilasma durumunu,

e Nepotizmin orgiitsel bagliliga etkisinin,

e Nepotizmin Orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinin

e Orgiitsel bagliligin drgiitsel vatandaslik davranisina etkisinin,

e Nepotizmin alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarina etkisinin,

e Nepotizmin alt boyutlarinin 6rgiitsel vatandashik davranisi alt boyutlarina
etkisinin,

e Orgiitsel baglihigin alt boyutlarinin orgiitsel vatandashik davranisi alt

boyutlarina etkisinin tespit edilmesidir.
3.2. Arastirma Modeli

Bu ¢alismada kullanilan degiskenlere iliskin olarak, kavramsal cerceve cizilmis ve
onceki ¢alismalardan elde edilen sonuglar 1s181nda olusturulan arastirma modeli sekil

3.1 de gosterilmistir.
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3.2.1. Model

Orgiitsel Baghhk

Duygusal Baglilik

| Devam Baglilig1 |

Nepotizm

Normatif Baglilik

Ise Alim Sonrasi Kayirmacilik :: OVvD

Ise Alm Esnasinda
Kayirmacilik

| Calisanlara Yonelik |

Isletmeye Yénelik

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

3.2.2. Hipotezler

Is gorenlerin miilkiyet sahipliginin yararlarina iliskin gesitli goriisler ileri
siriilmiistiir. Bu 0Ozellestirme yonteminde, is gorenlerin calistiklart isletmenin
sahipleri olmalar1 sebebiyle daha coskulu, arzulu ve sevk ile ¢alisacaklar diisiincesi
hakim olmustur. Is goren devir hizinin, sikayet ve devamsizliklarmin azalmasi,
verimlili§in artmasi, orgiitsel baglilk ve OVD gosterme egilimlerinin artmasi
beklenen durumlardir. Yapilan arastirmalar bu durumu dogrular nitelikte olsa da
isletmenin sahiplik yapis1 disindaki nedenlerle de, bu sonuglarin olusabilecegi

dikkate alinmalidir (Pierce ve Furo, 1990).

Bu arastirmada nepotizm, orgiitsel baghlik ve OVD degiskenleri icin, is gdren
algilari, degiskenler arasi iliskiler ve bu degiskenlerin birbirine etkisi test edilecektir.
Arastirma modeli ve literatiir incelemesine istinaden kurulan hipotezler, sahiplik
yapist farkli olan iki isletmedeki, mevcut durumlar1 karsilastirmak amaciyla

kurulmugtur. Hipotezler her iki isletme icin de test edilerek, farkliliklar ve
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benzerliklerin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Isletmelerdeki miilkiyet
sahipligindeki farkliligin, degiskenler arasi iliskilerde de farkliliga neden olup

olmadig1 arastirilmaktadir.

Hipotezleri test edebilmek icin veri setine, glvenirlik analizi, faktor analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi ve t testleri yapilmistir. Arastirma igin

olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Kardemir galisanlarinin nepotizm algilari, 6rgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak

anlamli ve negatif yonde etkiler.

Hla: Kardemir c¢alisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, orgiitsel baglilik alt
boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.

H2: Erdemir ¢alisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak

anlamli ve negatif yonde etkiler.

H2a: Erdemir galisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, orgiitsel baglilik alt boyutlarini
istatistiki olarak anlaml1 ve negatif yonde etkiler.

H3: Is gorenlerin nepotizm algilari, 6rgiitsel baglhiliklarin istatistiki olarak anlaml ve

negatif yonde etkiler.

H3a: Is gorenlerde nepotizmin alt boyutlari, orgiitsel baglilik alt boyutlarini
istatistiki olarak anlaml1 ve negatif yonde etkiler.

H4: Kardemir calisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel vatandaslik davranislarini

istatistiki olarak anlaml ve negatif yonde etkiler.

H4a: Kardemir calisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, oOrgiitsel vatandaslik
davraniglari alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.

H5: Erdemir c¢alisanlarinin nepotizm algilar1, Orgiitsel vatandaslik davranislarini

istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.
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H5a: Erdemir calisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, Orgiitsel vatandaslik

davraniglarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.

H6: Is gorenlerin nepotizm algilar, orgiitsel vatandashik davramislarini istatistiki

olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.

H6a: Is gorenlerde nepotizmin alt boyutlari, Orgiitsel vatandashk davramslarn alt
boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler.

H7: Kardemir ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklari, 6rgiitsel vatandaslik davranislarini

istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H7a: Kardemir c¢alisanlarinda orgiitsel baglilik alt boyutlari, orgiitsel vatandaslik
davraniglar alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H8: Erdemir ¢alisanlarinin orgiitsel baghiliklari, orgiitsel vatandaslhik davraniglarini

istatistiki olarak anlaml ve pozitif yonde etkiler.

H8a: Erdemir galisanlarinda orgiitsel baglilik alt boyutlari, Orgiitsel vatandaslik

davraniglarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H9: Is gorenlerin orgiitsel baglhliklar, orgiitsel vatandashik davramislarmm istatistiki

olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H9a: Is gorenlerde orgiitsel baglilik alt boyutlari, drgiitsel vatandaslik davranislar alt
boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H10: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin nepotizm algis1 farklidir.

H10a: Isletmelerin sahiplik yapisina gére, is gérenlerin ise alim esnasinda nepotizm

algis1 farkhdir.

H10b: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise alim sonrasi nepotizm

algis1 farkhdir.



98

H11: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gérenlerin orgiitsel baghliklar: farklidir.

Hlla: Isletmelerin sahiplik yapisma gore, is gorenlerin duygusal baglliklar:
farkhidir.

H11b: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin devam bagliliklari farklidr.
H11c: isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin normatif bagliliklari farklidur.
H12: isletmelerin sahiplik yapisina gére, is gérenlerin OVD farklidir.

H12a: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise yonelik OVD farklidir.

H12b: Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin galisana yonelik OVD
farklidir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklem

Bu caligma miilkiyet sahipligi yontemi kullanilarak ozellestirilen Karabiik Demir
Celik igletmeleri ve 6zel girisimlere devir seklinde 6zellestirilen Eregli Demir Celik
isletmeleri calisanlarindan Tiirk Metal Is sendikas1 iiyesi olan calisanlari
kapsamaktadir. Bu calismada ana kiitlenin biiyiilk olmasi sebebiyle, Orneklem

yontemi kullanilmistir.

Orneklem, “bir ¢aliyma igin segildikleri biiyiik grubu (evren) temsil edebilecek
sekilde, grup igerisinden belli sayida elemandan (denek) olusan, bir alt elemanlar
grubu olusturulmasi siirecidir” (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2012,
s. 133). Ornekleme siirecinin ilk adimi, arastirma evreninin ve &rneklemin
cercevesini belirlemektir (Ozmen, 2010). Birgok agidan benzer zellikte olmalarna
ragmen, kamu kurumu niteliginde iken, farkli 6zellestirme yontemleri ile sahiplik
yapilar1t degisen iki bliylk isletme (Kardemir ve Erdemir isletmeleri) arastirma

evrenimizi olusturmaktadir.
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Kardemir A.S. ¢alisani pozisyonunda olan, tiim ig gorenlerin sayis1 30.09.2016 tarihi
itibariyle 3906 kisidir (Kardemir.com, 15.11.2016). Is gérenlerin %79,7’sini temsil
eden, 3115 mavi yakali personel ve g¢alisanlarin %20,2’sini olusturan 791 beyaz
yakali ile personel bulunmaktadir. Erdemir A.S. ise 31 Aralik 2015 tarihi itibaryla,
toplam 12659 calisan istihdam etmektedir (www.erdemir.com.tr, 15.11.2016). Is
gorenlerin %67,4’linli temsil eden 8537 mavi yakali, %32,3’tinii temsil eden 4100

beyaz yakali ve %0,017’sini temsil eden 22 sdzlesmeli personel ¢aligmaktadir.

Sosyal bilimlerde “arastirmacilar genellikle %5’lik bir belirlilik diizeyinde ¢alisirlar.
Bunun anlami sudur: Eger 6rnek kiitleniz 100 kere se¢ilmis olsa, bunlardan en az 95
tanesi evrenin 6zelliklerini temsil edecek giice sahiptir” (Altunisik vd., 2012, s. 137).
Tablo 3.1 de %5’lik hata payma gore gerekli olan Orneklem biiytlikliigiini

gorulmektedir.

Tablo 3.1. Belirli evrenler icin kabul edilebilir 6rneklem buyuklikleri

N S N S N S N S
10 10 190 127 1100 285 5000 357
20 19 200 132 1200 291 6000 361
30 28 250 152 1300 297 7000 364
40 36 300 169 1400 302 8000 367
50 44 350 185 1500 306 9000 368
60 52 400 196 1600 310 10 000 370
70 59 450 212 1700 313 15 000 375
80 66 500 217 1800 317 20 000 377
90 73 550 226 1900 320 30 000 379
100 80 600 234 2000 322 40 000 380
110 86 650 242 2200 327 50 000 381
120 92 700 248 2400 331 75000 382
130 97 750 254 2600 335 100 000 384
140 103 800 260 2800 338 1 000 000 384
150 108 850 265 3000 341 10 000 000 384
160 113 900 269 3500 346

170 118 950 274 4000 351

180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Sekeran 1992, s. 253. (N: Evren biiyiikliigii, S: Orneklem biiyiikliigii)

Bu calismada da %35’lik hata payina gore drneklem biiyiikliigli belirlenmis olup tablo
3.1°de verilen bilgiler 1s181nda, Kardemir icin belirlenen 6rneklem 3906 personel
icin 351 kisi; Erdemir icin ise, 12659 kisi i¢in icerisinde Tiirk Metal Is sendikasina
Uye olan 4850 isciyi (www.turkmetalkdzeregli.org, 15.01.2016) temsilen 357 kisi

olarak belirlenmistir.


http://www.turkmetalkdzeregli.org/
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Orneklem yéntemi olarak, tesadiifi olmayan Grnekleme yontemlerinden, kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Kolayda orneklem, ankete cevap veren herkesin
ornege dahil edildigi ve arzu edilen 6rneklem biiyiikliigiine ulasilincaya kadar denek

bulma isleminin devam edilen drneklem yontemidir (Altunisik vd., 2012, s. 142).

Hazirlanan anketler, 28 Ocak 2016 ile 15 Nisan 2016 tarihleri arasinda Karabik
Demir Celik isletmelerinin konuslu bulundugu Karabiik ilinde ve Eregli Demir Celik
isletmelerinin konuslu oldugu Zonguldak ilinin Eregli ilgesinde uygulanmustir.
Kardemir A.S. ¢alisanlari i¢in belirlenen 6rnek biiyiikliigii dikkate alinarak 600 anket
is gorenlere uygulanmis olup; uygulanan anketlerden 443 adet anket teslim
alimmigtir. Bu anketlerden de 431 adedi gecerli sayilarak degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Erdemir isletmelerinde Tiirk Metal Is sendikasina iiye olan calisanlar
icin de 600 adet anket uygulanmis, bu anketlerden 364 adet anket teslim alinmig ve

347 adet anket gecerli sayilarak degerlendirmeye alinmustir.

“Ana kiitlenin yapis1 ve Orneklem belirlenmis ise istatistik model belirlenmis
demektir (Karagoz ve EKkici, 2004, s. 30)”. istatistiki analizlerde kullanilan testler
parametrik ve non-parametrik olmak (zere; degisken sayilar1 bakimindan ise, tek
degiskenli ve c¢ok degiskenli olmak flizere ikiye ayrilir. “Ancak arastirmalarda
yapilacak istatistiki testlerin, kosullar elverdigince oncelikle parametrik test olmasi,
arastirma sonuglariin giivenilirligi ve genellenebilirligi agisindan istenen bir
durumdur” (Can, 2013, s. 81). “Parametrik test ilgili parametreye, belirli bir
dagilima, ve varyans kavramina dayanarak islemler yapan esnek olmayan istatistiksel
yontemlerdir” (Karagdz ve Ekici, 2004, s. 30). Parametrik testlerin uygulanma
sartlar1 sunlardir (Altunisik vd., 2012; Ak, 2004):

e Veriler aralikli ya da oransal olmalidir,

e Verilerin normal dagilim sergilemesi gerekmektedir,

e Hedef kitlede yer alan biitiin gruplarin aynm1 varyans degerine sahip olmast,
yani grup varyanslariin esit olmasi gerekmektedir,

e Hata degerlerinin tesadiifi olmamas1 gerekmektedir.

Normal dagilim sart1, tim parametrik testler i¢in 6n sart durumundadir (Altunisik

vd., 2012). “Merkezi limit teoremine gore, ana kiitle dagilimlari ne olursa olsun
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ornek hacmi yeteri kadar biiyiik ise (n>30) 6rnek ortalamalarin 6rnekleme dagilimi

normal dagilima uymaktadir” (Ak, 2004, s. 73).

Bu calismada 6rnek hacmi hem Kardemir, hem de Erdemir i¢in n > 30 oldugu icin
normal dagilima uymaktadir. Buna ilave olarak istatistik programi yardimiyla da,
elde edilen verilerin normal dagilim sergiledikleri tespit edilmistir. Caligmanin
bundan sonraki bolimlerinde, arastirmada elde edilen verilere uygulanan analizlerin

sonuglar1 verilecek ve hipotezler test edilecektir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Veri toplama yontemi olarak, hem birincil, hem ikincil, hem de Gcuncil
kaynaklardan elde edilen verilerden yararlanilmistir. Tasarlanan 0zel bir amag icin
toplanan veriler, birincil kaynak veriler olarak adlandirilmakta olup (Ozdemir, 2000),
isletme aragtirmalarinda en sik kullanilan yontemlerden biridir (Kurtulus, 2010). Bu
calismada birincil kaynaklardan veri toplanmasi esnasinda degiskenlere iligkin olarak

hem nitel hem de nicel arastirma yontemleri kullanilmistir.

Caligmamizda nepotizm, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ii¢
farkli degiskenin birbirleri ile etkilesimi incelenmis, arastirma konusu isletmelerde
uygulanan Ozellestirme yoOntemindeki farklilik sebebiyle ortaya c¢ikan sahiplik

yapilarinin, degiskenler arasi iliskilere etkisi kargilastirilmistir.

Farkli ozellestirme yontemleri kullanilarak, sahiplik yapilar1 degisen isletmelerin
ozellestirme siireglerine iligkin olarak, yar1 yapilandirilmis miilakat yolu ile nitel veri
toplanmistir. “Lincoln (1994) nitel arastirmay1 belli bir nokta iizerinde odaklanmada
cok metotlu; arastirma problemine yorumlayici yaklasimi benimseyen bir yontemdir”
seklinde tanimlamaktadir (Altumisik vd., 2012, s. 303). “Nitel arastirmalarda
kullanilan goriismelerin en giiclii 6zelligi, goremedikleriniz hakkinda bilgi edinme ve
gordiikleriniz hakkinda ise alternatif agiklamalar yapma firsati1 vermeleridir” (Glesne,

2013, s. 143).

Aragtirmaya konu olan isletmelerdeki 6zellestirme siireci ve bu siirecte yasananlar

hakkinda bilgi toplamak amaciyla, Karabiik Demir Celik igletmeleri yetkili sendikas1
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olan Oz-Celik Is sendikas1 baskan1 Sn. Recai BASKAN ve dzellestirme siirecinde
Karabiik Demir Celik isletmelerinde yonetim kurulu baskanligi yapan Prof. Dr.
Celalettin Sencer IMER ile goriisme yapilarak nitel veri toplanmustir. Ozellestirme
siirecine iliskin yar1 yapilandirilmis sorular ile derinlemesine veri toplanmustir.
Boylelikle hem yetkili is¢i sendikasinin temsilcisi, hem de yonetimin en tepesindeki
kisi ile goriigme yapilarak her iki tarafin da fikir ve goriisleri hakkinda veri elde

edilmistir.

Birincil kaynaklardan nicel veri elde etmek igin ise, anket hazirlanmigtir. Hazirlanan
anket 4 bolimden olusmakta olup, birinci bolimde katilimcilarin demografik

ozelliklerini belirlemeye yonelik olarak, 10 adet soru sorulmustur.

Calismada kullanilan anketin ikinci bolimiinde Meyer, Allen ve Smith (1993)
tarafindan hazirlanmis ve Tiirkiye’de daha onceki arastirmalarda da kullanilmis olan

18 ifadeden olusan orgiitsel baglilik 6lgegi yer almaktadir.

Uciincti boliiminde Abdalla, Maghrabi ve Raggad, (1995) tarafindan hazirlanan,
Asanakutlu ve Aver (2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan nepotizm dlgegi
kullanilmigtir. Tiirkiye’de birgok arastirmada kullanilmig olan bu dlgek 14 ifadeden
olugsmaktadir. Anketin son bolumi olan dordinct boliminde ise, Chen, (2011)
tarafindan hazirlanan, Demirel ve Guner, (2015) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve
Tirkiye’de daha Onceki arastirmalarda da kullanilmis olan oOrgiitsel vatandaslik

davranist 6lgegi bulunmaktadir. Bu dlgek ise 16 ifadeden olusmaktadir.

Calismada kullanilan Slgeklere ait ifadeler 5°1i likert tipinde hazirlanmistir. Likert
tipinde hazirlanan 6lcekler: (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3)
Kararsizim;  (4)  Katiliyorum;  (5) Kesinlikle  Katiliyorum  olarak

derecelendirilmektedir.
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmanin bulgulari; aragtirma kapsamina dahil edilen calisanlarin demografik
Ozelliklerine iliskin bulgular, ankette yer alan Olgeklere iliskin bulgular ve

hipotezlere iligskin bulgular olarak {i¢ baslik altinda incelenmektedir.

4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilara iligkin cinsiyet, medeni hal, yas, egitim durumu, aylik gelir, demir-gelik
is kolundaki calisma siiresi, halen bulunduklar1 isletmede calisma siiresi, is
gorenlerin galistiklar1 boliim, isletmedeki statiileri ve isletmedeki islerini hangi yolla
edindiklerine iliskin olarak, hem Kardemir, hem de Erdemir ¢alisanlarinin

demografik 6zellikleri verilmektedir.

4.1.1. Cinsiyete iliskin bulgular

Tablo 4.1. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
Cinsiyet % Say1 % Say1
Kadn 28,1 121 3,7 13
Erkek 71,9 310 96,3 334
Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.1’de goriildiigii gibi yapilan siklik analizinde, Kardemir isletmelerinde
ankete katillanlarin % 28,11 kadinlardan, % 71,9’u ise erkek is gorenlerden olustugu

tespit edilmistir.

Eregli Demir Celik isletmelerinde ¢alisan anket katilimcilariin % 96,3’ linlin erkek

oldugu, sadece % 3,7’lik bir kisminin kadin katilimcilardan olustugu tespit edilmistir.
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4.1.2. Medeni duruma iliskin bulgular

Tablo 4.2. Katilimcilarin medeni hallerine iligkin bulgular

Kardemir Erdemir
Medeni Hal % Say1 % Say1
Evli 80,0 345 85,0 295
Bekar 20,0 86 15,0 52
Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.2°ye gore, Kardemir ¢alisanlarindan ankete katilanlarin % 80’1 evli olup, %
20’si bekardir. Erdemir calisanlarindan ankete katilanlarin % 85’1 evli olup, % 15’1

ise bekardir.

4.1.3. Yas degiskenine iliskin bulgular

Tablo 4.3. Katilimcilarin yaglarina iligkin bulgular

Kardemir Erdemir
Yas % Say1 % Say1
18-25 8,4 36 3,5 12
26-33 26,7 115 23,9 83
34-41 25,1 108 45,5 158
42-49 34,6 149 26,2 91
50ve+ 53 23 0,9 3
Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.3’te verilenlere gore Kardemir galisanlarindan olan anket katilimcilarmin %
8,4’ 18-25 yas araliginda, % 26,7’si 26-33 yas araliginda, % 25,1°1 34-41 yas
araliginda, % 34,6’s1 42-49 yas araliginda, % 5,3’l ise 50 ve lizerindeki yaslarda

bulunmaktadirlar.

Erdemir ¢alisanlarindan olan anket katilimcilarinin ise, % 3,5°1, 18-25 yas araliginda;
% 23,9°u, 26-33 yas aralifinda; % 45,5°1, 34-41 yas araliginda; % 26,2’si, 42-49 yas

araliginda; % 0,9’u ise, 50 ve lizerindeki yaslarda bulunmaktadirlar.



96

4.1.4. Egitim degiskenine iliskin bulgular

Tablo 4.4. Katilimcilarin egitim durumlarina iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
Egitim % Say1 % Sayr
Ilkokul 2,6 11 2,9 10
Ortaokul 4,4 19 18,2 63
Lise 33,2 143 75,8 263
Universite 54,8 236 3,2 11
Y.Lisans/Doktora 51 22 0 0
Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.4’te goriilmekte oldugu gibi Kardemir isletmelerinde ¢alisan katilimcilarin
% 2,6’s1 ilkokul mezunu olup, % 4,4’1 ortaokul, % 33,2si lise, % 54,81 tiniversite
ve % 5,11 ise yiiksek lisans veya doktora seviyesinde egitim aldiklarini

belirtmislerdir.

Erdemir igletmelerinde calisan katilimcilarin % 2,9u ilkokul mezunu olup, % 18,2’si
ortaokul mezunudur. Lise mezunu olan katilimcilarin oran1 % 75,8 olup, % 3,2’si ise
tiniversite mezunu olduklarimi belirtmislerdir. Yiiksek lisans veya doktora

seviyesinde egitim aldigini belirten katilimc1 mevceut degildir.

4.1.5. Aylk gelir degiskenine iliskin bulgular

Tablo 4.5. Katilimcilarin aylik gelirine iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
Gelir (TL) % Say1 % Say1
Belirtmemis 43,9 189 0 0
1500-2250 1,4 6 49 17
2251-3000 25,3 109 22,2 77
3001-3750 19,3 83 40,1 139
3751-4500 8,1 35 27,1 94
4501 ve fazla 2,1 9 58 20

Toplam 100 431 100 347
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Kardemir ve Erdemir calisanlarindan ankete katilanlarin aylik gelirlerine iligkin
bilgiler tablo 4.5’te verilmektedir. Tabloya gore Kardemir isletmelerinde calisan
katilimcilarin % 1,4’ 1500-2250 TL arasinda gelirleri oldugunu beyan etmis olup,
% 25,31 2251-3000 TL arasi, % 19,3’ 3001-3750 TL aras1, % 8,1°1 3751-4500 TL
arast, % 2,1°1 4501 TL ve daha fazla gelirleri oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilarin

% 43,9’u ise aylik gelirlerini beyan etmemistir.

Erdemir calisanlarindan ankete katilimcilarinin % 4,9’u 1500-2250 TL arasinda
gelirleri oldugunu beyan etmis olup, % 22,22’°si 2251-3000 TL arasi, % 40,11 3001-
3750 TL arasi1, % 27,1°1 3751-4500 TL arast, % 5,8’1 4501 TL ve daha fazla gelirleri

oldugunu beyan etmislerdir.

4.1.6. Calisma yih degiskenine iliskin bulgular

Tablo 4.6. Katilimcilarin son is yerlerindeki ¢alisma yilina iliskin bulgular

Kardemir Erdemir

Bu isletmede ¢alisma yih % Say1 % Say1
1-5y1l 14,6 63 6,6 23
6-11 yil 40,1 173 43,2 150
12-17 yil 15,5 67 38,0 132
18-23 yil 25,3 109 12,1 42
24 yil ve daha fazla 4.4 19 0 0

Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.6°da Kardemir ve Erdemir galisanlarinin isletmelerindeki ¢alisma yillarina
iliskin verdigi cevaplar goriilmektedir. Buna gore Kardemir c¢alisan1 olan
katilimeilarin % 14,6°s1 1-5 yil, % 40,1°1 6-11 y1l, % 15,51 12-17 y1l, % 25,31 18-
23 yil ve % 4,4°1 1se, 24 y1l ve lizeri ¢alisma yili oldugunu belirtmektedir.

Erdemir c¢alisanlarinin ise, % 6,6’s1 1-5 yil, % 43,2’si 6-11 yil, % 38’1 12-17 yil, %
11,81 18-23 yil caligtigint belirtmekte olup, katilimeilarin higbiri Eregli demir-cgelik

isletmelerinde 24 yil ve lizeri ¢calisma yil1 oldugunu belirtmemistir.
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4.1.7. Cahsanlarin gorevli olduklar: béliimlere iliskin bulgular

Erdemir ve Kardemir c¢alisanlarina sorulan “calistiginiz departman (boliim) nedir?”

sorusuna verilen cevaplar, tablo 4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4.7. Katilimcilarin ¢alistiklar: béliimlere iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
Calisilan Departman % Say1 % Say1
Uretim 20,2 1 34,5 88
Isletme 20,8 176 15,3 53
Mekanik 12,8 55 19,9 69
Haddehane 12,8 55 15,8 55
Bakim 3,9 17 75 26
Nakliye 22,7 98 2,3 8
Su Tesisleri Ve Cevre Yonetimi 14 6 0,9 3
Is Saglig1 Ve Giivenligi 53 23 3,8 13
Toplam 100 431 100 347

Tabloya gore Kardemir katilimcilarinin % 20,2°si iiretim boliimiinde, % 20,8’

isletme, % 12,81 mekanik, % 12,8’ haddehane, % 3,9’u seyyar bakim, % 22,7’si

nakliye, % 1,4°i su tesisleri ve ¢evre bolimiinde, % 5,3’tinun ise is saghg ve

giivenligi boliimiinde ¢alistiklar1 tespit edilmistir.

Erdemir calisanlarinin ise, % 34,5’ Uretim bdlumdiinde, % 15,31 isletme, % 19,9’u
mekanik, % 15,8’i haddehane, %7,5’i seyyar bakim, % 2,3’#i nakliye, % 0,9’u su

tesisleri ve cevre boliminde, % 3.8’inin is saghigt ve giivenligi bolimiinde

calismakta olduklari tespit edilmistir.

4.1.8. Calisan statiilerine iliskin bulgular

Tablo 4.8. Katilimcilarin isletmedeki statiilerine iligkin bulgular

Kardemir Erdemir
Calisan Statiisii % Say1 % Say1
Vasifsiz Isci 38,3 165 53,1 183
Dokiim Ustasi 0,2 1 1,2 4
Mekanik Ustas1 0,9 4 3,7 13
Operator 8,8 38 19,6 68
Muhendis 1,7 7 0,9 3
Bakim Ustast 0,9 4 52 18
Kaynakg¢1 0,5 2 2,6 9
Elektrik Tek./Elektronik Tek. 0,5 2 2,6 9
Formen 2,6 11 0,6 2
Stok Sorumlusu 0,7 3 0,6 2
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Tablo 4.8’in devamu

Laborant 0,2 1 0,3 1
Is Saglhig1 ve Giiv. Uzman 1,6 7 0,6 2
Saglik ¢alisani (Doktor/Hemsire) 0,9 4 0 0
Belirtmemis 42,2 182 9,5 33
Toplam 100 431 100 347

Tablo 4.8’de Kardemir ve Erdemir g¢alisanlarinin is yerindeki statiilerine (mesleki
pozisyon) iligkin bilgilere yer verilmistir. Kardemir ¢alisan1 olan katilimcilarin %
38,3’1 is¢i, % 0,2°si dokiim ustasi, % 0,9’u mekanik ustasi, % 8,8’1 operator, %
1,7°si muhendis, % 0,9’u bakim ustas1, % 0,5°i kaynake1, % 0,5’ elektrik / elektronik
teknisyeni, % 2,6’s1 formen, % 0,7’si stok sorumlusu, % 0,2’si laborant, %1,6’s1 is
sagligr ve gilivenligi uzmani ve % 0,9°u saglik calisan1 (doktor/hemsire) olduklar
tespit edilmis olup, katilimcilarin % 42,2°si ise mesleki pozisyonlarin

belirtmemislerdir.

Erdemir ¢alisani olan katilimcilariin ise, % 53,1°1 is¢i, % 0,9’u dokiim ustasi, %
3,7’si mekanik ustasi, % 19,6’s1 operator, % 0,9°u miihendis, % 5,2’si bakim ustasi,
%2,6’s1 kaynakei, %2,6’s1 elektrik / elektronik teknisyeni, % 0,6’s1 formen, % 0,6’s1
stok sorumlusu olduklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin % 9,5°1 ise, bulunduklar

mesleki pozisyonu belirtmemislerdir.

4.1.9. Cahsanlarin isletmede nasil is bulduklarina iliskin bulgular

Katilimeilarin halen sahip olduklari isi elde etmek i¢in, hangi yollar1 izlediklerine

iligkin bilgiler Tablo 4.9’da gosterilmektedir.

Tablo 4.9. Katilimcilarn islerini nasil edindiklerine iliskin bulgular

Kardemir Erdemir

is bulma yéntemi % Sayi % Say1
Tamdik, hisim, akraba 46,9 202 23,6 82
Internet ilany/ gazete ilantyla 0,5 2 0,6 2
Bizzat bagvuru yaparak 49,9 215 29,7 103
Danigmanlik firmasi ile 0,9 4 14 5
Sinav ile 0,2 1 39,2 136
Taseron firmadan gectim 0,7 3 3,5 12
Destek sirketinden gec¢tim 0,9 4 2,0 7

Toplam 100 431 100 347
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Kardemir ¢alisanlarindan olan anket katilimcilarinin % 46,9’u islerini, akraba,
tanidik ve hisim sayesinde, % 49,9’unun ise bizzat basvuru yapmak suretiyle
edindiklerini beyan etmislerdir. Katilmcilarin % 0,5’inin internet/gazete ilaniyla
yoluyla, % 0,9’unun danismanlik firmasi araciligi ile ve % 0,2’sinin de sinav ile ise
sahip olduklar tespit edilmistir. Bunlara ek olarak katilimcilarin % 0,7’si taseron
firmadan gecis yaparak, % 0,9°u ise destek firmasindan gegis yapmak suretiyle ise

sahip olduklarini belirtmislerdir.

Erdemir ¢alisanlarindan olan anket katilimcilarinin % 23,6°s1 islerini akraba, tanidik,
hisim sayesinde, % 29,7’sinin ise bizzat basvuru yapmak suretiyle edindiklerini
beyan etmigslerdir. Katilimcilarin % 0,6’sinin internet / gazete ilaniyla yoluyla,
%1,4’lintin danigmanlik firmasi araciligl ile ve % 39,2’sinin de smav ile ise sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Bunlara ek olarak katilimcilarin % 3,5’ taseron firmadan
gecis yaparak, % 2’si ise, destek firmasindan gegis yapmak suretiyle ise sahip

olduklarini belirtmislerdir.

4.2. Olgeklere iliskin bulgular

Bu arastirmada kullanilan nepotizm, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davranisi dlgeklerine iligkin bazi temel istatistikler asagida verilmistir.

4.2.1. Faktor analizi

Faktor analizi, “bir veri matrisinin temelini teskil eden iliski yapisini anlamak icin
kullanilan ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir” (Hair, Anderson, Tatham ve Black,
1998). Benzer bir tanim ile ifade edilirse faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢ok sayidaki
degiskeni, anlaml1 ve az sayida birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren istatistik
teknigidir. Buradaki amag, degisken sayisinin azaltilmast ve degiskenleri

siniflandirmaktir (Kalayci, 2014).

Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigim1 anlamak i¢in korelasyon
matrisinin olusturulmasi, Barlett testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi olmak

lizere U¢ yontem kullanilmaktadir. Ik yapilacak olan sey, korelasyon matrisini
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olusturmaktir (Isik, 2013). Arzu edilen durum, degiskenler arasi korelasyon
katsayilarinin yiiksek olmasidir. Korelasyon yiiksek ise, degiskenlerin ortak faktor
olusturma ihtimali de yiiksek olur. Yapilacak ikinci islem ise Barlett testidir. Bu test
ile korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yliksek
korelasyon olup olmadig test edilir. Degigkenler arasinda yiiksek korelasyon var ise,
veri setinin faktor analizine uygun oldugu anlasilir (Hair vd., 1998). Faktor analizine

uygunluk tespitinde son yontem ise, KMO yeterlilik testidir (Kalayci, 2014).

Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi olgiitii, “gbzlenen korelasyon katsayilari
biyiikliigii ile, kismi korelasyon katsayilarinin biytlkligini karsilagtiran bir
indekstir” (Kalayci, 2014, s. 322). KMO degerinin 0,5’ten biiyilk olmasi
gerekmektedir. Bu oran ne kadar biyuk olursa, veri setinin analize o kadar uygun
oldugu anlagilir (Altumisik vd., 2012). K-M-O degerinin yorumu tablo 4.10’da
gorulmektedir.

Tablo 4.10. K-M-O degeri ve yorumu

KMO Degeri Yorum

0,9 Mikemmel
0,80 Cok iyi
0,70 Iyi

0,60 Orta

0,50 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul

Kaynak: Sharma, 1996, s. 116

4.2.1.1. OB élcegi faktor analizi

OB 6lgegine iliskin olarak yapilan analiz sonuglarina gore Olgegin KMO 6rneklem
yeterliligi 0,888 ve Bartlett's Testi 3595,809 olup; p= 0,0001 diizeyinde anlamlidur.

Bu sonuglara gore verilerin analize uygunlugu ¢ok iyi seviyededir.

Bir ifadenin en yiiksek yiik degeri ile sonraki faktore iliskin yiik degeri arasinda en
az 0,10 fark olmas1 gerekmektedir. Bu sarti saglayamayan ifadeler analizden
cikarilarak analiz tekrarlanir. (Biyiikoztlirk, 2005). Bu dogrultuda yapilan faktor
analizinde “calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarimmis gibi goriiyorum”

ve “su anda isimden ayrilmaya karar verseydim hayatimda pek ¢ok sey sekteye



102

ugrardi” ifadeleri analizden ¢ikarilmigtir. Katilimcinin ifadelerine varimax rotasyonlu

temel bilesenler analizi yapilmis ve agiklanan varyans 50,268 olarak bulunmustur.

Tablo 4.11. OB él¢egi faktor analizi

IFADELER 0Oz Faktor %
deger yuku varyans
Duygusal Baghlik (9 ifade) 5,176 32,351
Bu isletmede ¢alisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor 7152
Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagli” hissediyorum ,738
Bu isletmede kendimi “ailenin pargas1” gibi hissediyorum ,718
Calistigim isletmeye ¢ok sey borgluyum ,697
Calistigim isletme sadakatimi hak ediyor ,684
Su anda isimden ayrilmam, ¢iinkii bu isletmeye kars: yiikiimliliiklerim oldugunu 675
hissediyorum '
Istesem bile su anda isimi birakmak benim igin zor olur ,642
Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu hissederdim ,622
Kariyerimin kalan kismin1 bu isletmede gegirmekten mutluluk duyarim 442
Devam Baghhig (3 ifade) 1,763 11,020
Caligtigim isletmeden ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri disanidaki s 754
imkanlarinin azlig1 olabilir '
Su anda ¢alistigim isimden ayrilmak benim lehime olsa bile, bunun dogru bir davranis 606
oldugunu diigiinmiiyorum '
Su anda ¢alistigim isletmede kalmaya devam etmemdeki esas sebep, bu ise ihtiyacim 599
olmasidir '
Disaridaki is imkanlari az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmay1 disinmiiyorum 534
Normatif Baghlik (4 ifade) 1,103 6,897
Kendimi bu isletmeye aitmis gibi hissetmiyorum ,790
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey vermeseydim baska bir yerde galigmay1 618
diistinebilirdim '
Su anda calistigim isletmede calismaya devam etmek igin, herhangi bir mecburiyet 555
hissetmiyorum '
Toplam 50,268

Faktor analiz sonucunda duygusal, devam ve normatif baglilik olarak {i¢ faktor elde
edilmistir. Duygusal baglilik faktorii 9 ifadeden olugmakta olup varyansin %
32,351’ini agiklamaktadir. Devam baghiligi faktorii 4 ifadeden olusmakta ve
varyansin 11,020’sini agiklamaktadir. Ugiincii faktdr olan normatif baglilik faktorii

ise 3 ifadeden olugmakta ve varyansin % 6,897’sini agiklamaktadir.
4.2.1.2. Nepotizm ol¢egi faktor analizi
Nepotizm 6lgegine iliskin olarak yapilan analiz sonuglarma gore Olgegin KMO

orneklem yeterliligi 0,952 ve Bartlett's Testi 9427,057 olup; p= 0,0001 diizeyinde

anlamlidir. Bu sonuglara gore verilerin analize uygunlugu miikemmel seviyededir.
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Tablo 4.12. Nepotizm olgegi faktor analizi

IFADELER 0Oz Fak. %
deger yuku  varyans
ise alim sonrasi kayirmacilik (8 ifade) 8,753 62,524
Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda ,821
kalmaktadir
Bu isletme c¢aliganlarinin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler digindaki ,818
faktorler, on planda tutulmaktadir
Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay ,804
oldugunu diisiiniiyorum
Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarmimn ,788
Online gegemem
Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan calisanlar diger kisilerden itibar 771
gormektedir
Bu igletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iliskileri 6ncelikli ,768
olarak dikkate alinir
Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin ,680
oldukga zor oldugunu diisiiniiyorum
Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan calisanlara daha farkl ,610
davranmaktadir
ise alim esnasinda kayirmacilik (6 ifade) 1,227 8,766
Bu isletmeye eleman alimimnda tanidiklara dncelik verilmektedir ,819
Bu isletmede yetki devri 6ncelikle tanidiklara yapilmaktadir ,808
Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir ,802
Bu isletmeye eleman aliminda, tanidig1 olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar 7194
Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim 142
Bu igletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi ,649
_oldukca 6nemlidir
Toplam 71,290

Nepotizm 6lgedi i¢in katilimcilarin (N=778) ankette belirttikleri ifadeler i¢in varimax
rotasyonlu temel bilesenler analizi yapilmis ve agiklanan toplam varyans 71,290
olarak tespit edilmistir. Olgekte yer alan ifadelerin faktdr yiikleri 0,610 ile 0,821

arasinda degismektedir.

Faktor analizi sonucunda iki faktor elde edilmis olup; birinci faktor 8 ifadeden
olusmakta olup, ise alim sonrasi kayirmacilik olarak isimlendirilmistir. Bu faktor
varyansin % 62,524’iinii agiklamaktadir. Ikinci faktér ise 6 ifadeden olusmakta olup,
ise alim esnasinda kayirmacilik olarak isimlendirilmistir. Bu faktoér varyansin %

8,766’sin1 agiklamaktadir.
4.2.1.3. OVD ol¢egi faktor analizi

Orglitsel vatandaslik davranis1 6lgegine iliskin olarak yapilan analiz sonuglarina gore

Olgegin KMO 6rneklem yeterliligi 0,932 ve Bartlett's Testi 5240,362 olup; 0,0001
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diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglara gore verilerin analize uygunlugu miikemmel

seviyededir.
Tablo 4.13. OVD ol¢egi faktor analizi
IFADELER Oz Faktor %
deger yuku varyans
Isletmeye yonelik OVD (8 ifade) 6,830 42,690
Diger calisanlar ¢alistigimz isletmeyi elestirdiklerinde karsi ¢ikar ve kurumu 776
savunurum
Toplum i¢inde ¢alistifim isletmeyi temsil etmekten dolay1 gurur duyarim ,766
Isletme igindeki gelismeleri takip ederek bu gelismelere ayak uydururum 752
Calistigim igletmenin isleyisine katki saglayacak oneriler ortaya koyarim 712
Caligtigim igletmeye kars1 sadakatimi firsat bulduk¢a gosteririm ,708
I[simin bir pargasi olmayan ancak isletmenin imajini destekleyen faaliyetlere ,700
katilirnm
Potansiyel problemlere karsi ¢alistigim igletmeyi koruyucu eylemlerde bulunurum ,588
Calistigim isletmenin imaj1 s6z konusu olugunda hassasiyet gosteririm ,552
Cahsana yonelik OVD (8 ifade) 1,320 8,250
Isle ilgili ve isle ilgili olmayan sorunlar yasayan calisanlara yardim etmek igin ,653
zaman ayiririm
Diger ¢alisanlara islerini yapmalarina yardimcr olurken kendi kisisel esyalarimi ,640
paylasirim
Diger c¢alisanlarin  disaridaki islerini halledebilmeleri igin is programimda ,623
degisiklik ve ayarlama yapmay1 reddetmem
Yeni ige baglayanlarin ¢aligma grubu iginde yabanci hissetmemeleri igin gerekeni ,616
yaparim
Isle ilgili veya kisisel problemlerle ilgili en sikintili durumlarda bile is ,615
arkadaslarima icten bir ilgi ve nezaket gosteririm
Ise gelmeyen calisanlara yardimei olurum ,600
Diger ¢alisanlara islerini yapmalarinda yardimet olurum ,584
Is ile ilgili problemleri olan diger gahisanlara goniillii olarak zaman ayirir ve ,484
yardimet1 olurum
Toplam 50,940

OVD 6lgegi igin, varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi yapilmis ve agiklanan
toplam varyans 50,940 olarak tespit edilmistir. Olgekte yer alan ifadelerin faktdr
yiikleri 0,484 ile 0,776 arasinda degismektedir. Olcekte yer alan 8 ifade isletmeye
yonelik OVD olarak isimlendirilmis olup, varyansmn % 42,690’ 1 agiklamaktadur.
Calisana yonelik OVD faktorl ise 6 ifadeden olusmaktadir. Bu faktdr varyansin
8,250’sini agiklamaktadir.

4.2.2. Olgeklerin guvenilirlik analizi
Bir olcegin giivenilirligi Olgekte yer alan tesadiifi hatalarla ilgili olup, 6l¢ek

yapisindaki sistematik hata giivenilirlik iizerinde etkili degildir. Guvenilirlik

katsayisi, giivenilirlik derecesinin bir sayi ile ifade edilmesidir (Can, 2013).
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Bir &lgegin giivenilirligini 6lgmede cesitli yaklasimlar kullanilmaktadir. Olgek
giivenilirligi i¢in ikiye bolinmiis model, Guttman modeli, Paralel model ve kesin
paralel model olmak iizere dort farkli model kullanilmaktadir (Kayis, 2014). Olgek
giivenilirligi i¢in kullanilan diger yontemler ise: Test yeniden test giivenilirligi,
alternatif formlar yaklasimi, igsel tutarlik analizi olarak siralanabilir (Altunisik vd.,
2012).

Likert bir olgekte, Olgcekteki maddeler arasi korelasyon degerlerine bakarak igsel
tutarlik analizi yapilir. Ikiye ayirma ve Cronbach alfa ydéntemi olmak iizere iki metot
ile igsel tutarlilik analizi yapilmakta olup en yaygin kullanilani alfa katsayisi olarak
da bilinen Cronbach alfa yontemidir (Altunigik vd., 2012). Cronbach Alpha (o)
giivenilirlik katsayisina gore Olgcek gilivenilirligi asagidaki gibi degerlendirilebilir

(Kayis, 2014, s. 405):

e 0,00 <0a<0,40 dlgek giivenilir degil,

e 0,40 <0 <0,60 olgek giivenilirligi diisiik,

e 0,60 <a<0,80 olcek oldukea giivenilir,

e 0,80 <0a<1,00 olgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

4.2.2.1. OB élcegi guvenilirlik analizi

Tablo 4.14’te OB 6lgegi icin yapilan giivenilirlik analizi verilmistir. Kardemir ve
Erdemir isletmelerinden elde edilen veri i¢in ayr1 ayri giivenilirlik analizi yapilmig

daha sonra tiim veriye tekrar giivenirlik analizi uygulanmistir.

Tablo 4.14. OB élcegi giivenilirlik analizi

OB Olgegi ifadeleri Kardemir Erdemir
(N=431) (N=347)
o o
Duygusal Baghhk ,836 ,892

Bu isletmede ¢alisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor

Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagli” hissediyorum

Bu isletmede kendimi “ailenin parcast” gibi hissediyorum

Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢cluyum

Calistigim isletme sadakatimi hak ediyor

Su anda isimden ayrilmam, ¢iinkii bu isletmeye kars1 ylikiimliiliiklerim oldugunu hissediyorum
Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu hissederdim.

Istesem bile su anda isimi birakmak benim igin zor olur

Kariyerimin kalan kismini bu isletmede gegirmekten mutluluk duyarim
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Tablo 4.14’iin devami

Devam Baghhg 527 ,708
Isyerinden ayrilmay: diisiinecek olsam segeneklerimin ¢ok az oldugunu biliyorum.

Su anda calistigim isimden ayrilmak benim lehime olsa bile, bunun dogru bir davranis
oldugunu diisiinmiiyorum

Su anda ¢alistigim isletmede kalmaya devam etmemdeki esas sebep, bu ige ihtiyacim olmasidir
Disaridaki is imkanlari az oldugu i¢in bu igletmeden ayrilmay: diisiinmiiyorum

Normatif Baghhk 507 ,505
Kendimi bu isletmeye aitmis gibi hissetmiyorum
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey vermeseydim baska bir yerde calismay1
diistinebilirdim
Su anda ¢alistigim isletmede c¢alismaya devam etmek igin, herhangi bir mecburiyet
hissetmiyorum.

OB Olgegi (Kardemir-Erdemir) ,816 ,883

OB Olgegi o degeri ,852

OB olgegi calismada degerlendirilen verilere gore iic boyuttan olusmakta olup
duygusal baglilik boyutu igin giivenilirlik katsayisi (a); Kardemir i¢in ,836 olarak
tespit edilmis olup, Erdemir i¢in giivenilirlik katsayisi (o) ,892°dir. Devam baglilig
boyutunun givenilirlik katsayist (a)); Kardemir igin ,527 ve Erdemir igin ,708 olarak
bulunmustur. Normatif baglilik boyutunun giivenilirlik katsayisi (a); Kardemir igin
,507 ve Erdemir igin ,505°tir. Tiim katilimcilardan elde edilen veriye uygulanan
giivenilirlik analizine gore, giivenilirlik katsayisinin (o) ,852 oldugu bulgusuna

ulasilmstir.

Tablo 4.15. OB élcegini olusturan boyut ortalamalar: ve madde sayilar:

Kardemir (N=431) Erdemir (N=347)
OB Madde OB

Boyutlar: ort Std. hata Sayis1 Boyutlar Ort Std hata
Duygusal Duygusal

Baglilik 3,973 557 9 Baghlk 3912 892

Devam 622 Devam
Baghhig 3,792 ' 4 Baglilii 3,855 ,708
Normatif 797 Normatif

Baglilik 3,495 : 3 Baghlik 3,495 505

Tablo 4.15’te OB 6lgeginin boyutlarma iliskin olarak, boyut ortalamalar1 ve her
boyutun ka¢ maddeden olustugu bilgisine yer verilmistir. Buna gore OB &lgegi iic
boyutta incelenmektedir. Duygusal baglilik boyutu 9 ifade, devam baglilig1 boyutu 4
ifade ve normatif baglilik boyutu 3 ifadeden olusmaktadir.
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Tablo 4.16°da goriildiigii gibi nepotizm 6lcegi i¢in yapilan giivenilirlik analizi, hem

Kardemir hem de Erdemir ¢alisanlarindan elde edilen verilerle ayr1 ayr1 yapilmistir.

Daha sonra 6lgek, her iki isletme ¢alisanlari i¢in birlikte analiz edilmistir.

Tablo 4.16. Nepotizm dlgegi giivenilirlik analizi

Nepotizm Olcegi ifadeleri

Kardemir Erdemir

a

o

ise Alim Sonras1 Nepotizm

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, igletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine
gegemem.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakimlik iligkileri 6ncelikli olarak
dikkate alinir.

Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarmin terfi etmesinin daha kolay oldugunu
diistiniiyorum.

Bu isletme caliganlarinin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler, 6n
planda tutulmaktadir.

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢alisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.
Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi olan c¢alisanlara daha farkli
davranmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukga zor
oldugunu diisiinityorum.

Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim.

,942

,858

ise Ahm Esnasinda Nepotizm
Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
Bu isletmede yetki devri 6ncelikle tanidiklara yapilmaktadir.
Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara oncelik verilmektedir.
Bu igletmeye eleman aliminda, tanidigi olanlar segim siirecinde zorlanmazlar.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referans1 oldukga
Gnemlidir.

,886

,920

Nepotizm Olgegi (Kardemir-Erdemir)

,955

,905

Nepotizm Olgegi

,949

Nepotizm 6lgegi calismada degerlendirilen verilere gore iki boyuttan olugsmakta olup

ise alim esnasinda nepotizm boyutu i¢in giivenilirlik katsayis1 (a); Kardemir icin

,942 olarak tespit edilmis, Erdemir igin ise giivenilirlik katsayisi (o) ,858 dir. Ise alim

sonrast nepotizm boyutunun giivenilirlik katsayisi (a); Kardemir i¢in ,886 olarak

tespit edilmis, Erdemir i¢in ,920 olarak bulunmustur.

Nepotizm 0Olgegi icin biitiin katilimcilarin birlikte degerlendirildigi giivenilirlik

analizinde giivenilirlik katsayis1 (o) = ,949 olarak tespit edilmistir. Yapilan

giivenilirlik analizi sonucuna gore nepotizm olgegi yliksek derecede giivenilir bir

Olcektir.
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Tablo 4.17. Nepotizm élgegi boyutlar: ortalama ve standart sapmas:

Kardemir (N=431) Erdemir (N=347)
Nepotizm Ort Std. hata Madde  Nepotizm Ort Std hata
boyutlar Sayisi boyutlan

Ise Alim Ise Alm

Esnasinda 2,68 ,981 5 Esnasinda 3,50 ,995
Nepotizm Nepotizm

Ise Alm Ise Alm

Sonrasi 2,43 ,990 9 Sonrasi 3,48 ,937
Nepotizm Nepotizm

Tablo 4.17°de nepotizm 6l¢eginin boyutlarina iliskin olarak, boyut ortalamalar1 ve
her boyutun ka¢ maddeden olustugu bilgisine yer verilmistir. Nepotizm 0Olgegi 5
ifadeden olusan ise alim esnasinda nepotizm ve 9 ifadeden olusan ise alim sonrasinda

nepotizm olmak uzere iki boyutta incelenmektedir.

4.2.2.3. OVD olgegi guvenilirlik analizi

Tablo 4.18. OVD dl¢egi giivenilirlik analizi

OVD Olcegi ifadeleri Kardemir  Erdemir
o o

Isletmeye yonelik OVD
Isimin bir pargast olmayan ancak isletmenin imajini destekleyen faaliyetlere katilirm.
Isletme igindeki gelismeleri takip ederek bu gelismelere ayak uydururum.
Diger calisanlar calistigimiz isletmeyi elestirdiklerinde karsi ¢ikar ve kurumu savunurum. ,832 ,909
Toplum iginde ¢alistigim isletmeyi temsil etmekten dolay1 gurur duyarim.
Calistigim isletmenin isleyisine katki saglayacak oneriler ortaya koyarim.
Calistigim igletmeye kars1 sadakatimi firsat buldukga gosteririm.
Potansiyel problemlere kars1 galistigim igletmeyi koruyucu eylemlerde bulunurum.
Calistigim isletmenin imaj1 s6z konusu olugunda hassasiyet gosteririm.

Cahsana y6nelik OVD
Ise gelmeyen galisanlara yardimei olurum.

Is ile ilgili problemleri olan diger calisanlara goniillii olarak zaman ayirir ve yardimer olurum.
Diger calisanlarin disaridaki islerini halledebilmeleri i¢in is programimda degisiklik ve
ayarlama yapmay1 reddetmem.
Yeni ise baglayanlarin ¢alisma grubu i¢inde yabanci hissetmemeleri i¢in gerekeni yaparim. ,728 ,908
Isle ilgili veya kisisel problemlerle ilgili en sikintili durumlarda bile is arkadaslarima igten bir
ilgi ve nezaket gosteririm.
Isle ilgili ve isle ilgili olmayan sorunlar yasayan ¢alisanlara yardim etmek icin zaman
ayiririm.
Diger calisanlara islerini yapmalarinda yardimei olurum.
Diger calisanlara islerini yapmalarina yardimci olurken kendi kisisel esyalarimi paylagirim.
OVD Olgegi (Kardemir-Erdemir) ,841 ,944
OVD Olgegi 872

Orgiitsel vatandaslik davranis1 dlcegi calismada degerlendirilen verilere gore iki
boyuttan olusmakta olup tablo 4.18’de verilmektedir. Buna gore isletmeye yonelik
OVD boyutu igin giivenilirlik katsayisi (a); Kardemir igin ,832 olarak tespit edilmis,
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Erdemir igin ise giivenilirlik katsayis1 (o) ,909°dur. Calisana yonelik OVD boyutu

icin giivenilirlik katsayisi (a); ,728 olup Erdemir i¢in ,908 olarak bulunmustur.

Orgiitsel vatandashik davramis1  Olgegi icin biitin  katithmcilarin  birlikte
degerlendirildigi giivenilirlik analizinde gilivenilirlik katsayis1 (o) = ,872 olarak tespit
edilmistir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucuna goére nepotizm Jlgedi yiiksek

derecede guvenilir bir olgektir.

Tablo 4.19. OVD él¢gegi boyutlarinin ortalama ve standart sapmasi

Kardemir (N=431) Erdemir (N=347)
OvD Ort Std. hata Madde OvD ort Std hata

Boyutlari Sayisi Boyutlar1
: Isletmeye

oy 408 455 8  Yonelk 3963 715

OVvD

Calisanlara Calisanlara

Yonelik OVD 4,20 ,622 8 Yonelik OVD 3,960 ,696

Orgiitsel vatandaslik davranis1 dlgegi 8 ifadeden olusan isletmeye yonelik OVD ve
yine 8 ifadeden olusan calisanlara yonelik OVD olmak iizere iki boyutta

incelenmektedir.

4.2.3. Olgeklere iliskin betimleyici istatistikler

Katilimcilarin 6lcekteki ifadelere katilma derecelerini belirlemek maksadiyla her iki
isletme ¢alisanlarinin verdigi cevaplara istinaden betimleyici analizler yapilmigtir.
Katilimcilardan Slgek ifadelerine ne 6l¢iide katildiklart (1) kesinlikle katilmiyorum;
(2) katilmiyorum; (3) karasizim; (4) katiliyorum; (5) kesinlikle katiliyorum olarak
derecelendirilmektedir.

4.2.3.1. OB olcegindeki ifadelere iliskin betimleyici istatistikler

Kardemir ve Erdemir ¢aligan1 olan katilimcilarin OB 6lcegindeki ifadelere vermis

olduklar1 puanlarin ortalama ve standart sapmalar tablo 4.20°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.20. OB élceginde yer alan ifadelere iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
(N=431) (N=347)

OB Olgegi ifadeleri ort  Sth. ort Sth.
Kariyerimin kalan kismini bu isletmede ge¢irmekten mutluluk duyarim. 3,88 ,7193 4,05 ,814
Calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarimmis gibi goriiyorum. 3,97 ,868 3,89 ,942
Kendimi bu isletmeye aitmis gibi hissetmiyorum. 3,42 1,21 3,50 1,39
Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagli” hissediyorum. 3,98 ,838 3,93 ,902
Bu isletmede kendimi “ailenin pargas1” gibi hissediyorum. 3,99 ,859 3,96 ,962
Bu isletmede ¢alisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 4,04 ,838 3,95 ,889
Su anda calistigim isletmede kalmaya devam etmemdeki esas sebep, bu ige 3,87 ,948 3,90 ,949
ihtivacim olmasidir.
Istesem bile su anda isimi birakmak benim i¢in zor olur. 4,02 ,870 3,84 ,983
Su anda isimden ayrilmaya karar verseydim hayatimda pek ¢ok sey sekteye 3,84 1,01 3,85 ,976
ugrardi.
Disaridaki is imkanlari az oldugu i¢in bu igletmeden ayrilmay1 3,86 ,955 3,89 ,997
diistinmiivorum.
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey vermeseydim baska bir yerde 3,71 1,10 3,67 ,980
calismavi diisiinebilirdim.
Calistigim isletmeden ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri disaridaki is 3,67 ,980 3,76 ,929
imkanlarinin azlig1 olabilir.
Su anda ¢alistigim isletmede ¢aligmaya devam etmek i¢in, herhangi bir 3,35 1,04 3,34 1,15
mecburiyet hissetmiyorum.
Su anda ¢alistigim isimden ayrilmak benim lehime olsa bile, bunun dogru bir 3,77 ,987 3,88 ,920
davranis oldugunu distinmiivorum.
Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu hissederdim. 3,88 ,892 3,84 1,00
Calistigim isletme sadakatimi hak ediyor. 3,97 ,880 3,90 ,904
Su anda isimden ayrilmam, ¢iinkii bu isletmeye kars1 yiikiimliiliikklerim oldugunu 3,97 ,823 3,79 ,968
hissediyorum.
Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 4,01 ,824 3,96 973

Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin 18 ifadeye Kardemir Katilmcilarn en gok
katildiklar ifadeler: “Bu isletmede calisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor
(4,04); Istesem bile su anda isimi birakmak benim i¢in zor olur (4,02); Calistigim
isletmeye ¢ok sey bor¢luyum (4,01); Bu isletmede kendimi “ailenin pargasi” gibi
hissediyorum (3,99); Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagli” hissediyorum
(3,98)” ifadeleri, verdikleri puan ortalamalar1 en yiiksek olan ifadeler olarak tespit

edilmistir.

Orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan ifadelere katilimcilarin en az katildigi ifadeler
ise: “Su anda ¢alistigim isletmede calismaya devam etmek i¢in, herhangi bir
mecburiyet hissetmiyorum (3,35); Kendimi bu isletmeye aitmis gibi hissetmiyorum
(3,42); Calistigim igletmeden ayrilmamin olumsuz sonucglarindan biri disaridaki is
imkanlarinin azlhig1 olabilir (3,67); Eger bu isletmeye kendimden cok fazla sey
vermeseydim baska bir yerde calismayr diislinebilirdim (3,71)” olarak tespit

edilmistir.
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Erdemir isletmelerinde calisan katilimcilarm OB dlgeginde yer alan ifadelere
verdikleri cevaplar incelendiginde dlgekte yer alan ifadelerden katilimcilarin en gok
katildiklar ifadeler: “Kariyerimin kalan kismini bu isletmede gecirmekten mutluluk
duyarim (4,05); Bu isletmede kendimi ‘ailenin pargasi’ gibi hissediyorum (3,96);
Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum (3,96); Bu isletmede calisiyor olmak benim
icin ¢ok sey ifade ediyor (3,95)” ifadeleri, verdikleri puan ortalamalar1 en yiiksek

olan ifadeler olarak tespit edilmistir.

Erdemir calisani olan katilimcilarin en az katildiklar1 ifadeler ise: “Su anda
calistigim isletmede ¢alismaya devam etmek igin, herhangi bir mecburiyet
hissetmiyorum (3,34); Kendimi bu isletmeye aitmis gibi hissetmiyorum (3,50); Eger
bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey vermeseydim baska bir yerde calismayi
diisiinebilirdim (3,67); Calistigim isletmeden ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri
disaridaki is imkanlarinin azlig1 olabilir (3,76)” ifadeleri Erdemir ¢aliganlarinin en az

katildig1 ifadeler olarak belirlenmistir.

4.2.3.2. Nepotizm olcegindeki ifadelere iliskin betimleyici istatistikler

Tablo 4.21. Nepotizm 6l¢eginde yer alan ifadelere iligkin bulgular

Kardemir Erdemir
(N=431) (N=347)
Nepotizm Olgegi Ifadeleri Ort Sth. Ort Sth.
Bu igletmede galiganlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci 2,56 1,189 3,37 1,154
planda kalmaktadir.
Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin 2,57 1,181 3,32 1,185

tanidiklarinin dniine gegemem.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakimlik iligkileri 2,29 1,244 3,37 1,157
oncelikli olarak dikkate alinir.

Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha 2,45 1,302 3,53 1,176
kolay oldugunu diisiiniiyorum.

Bu igletme ¢alisanlarmin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler 2,45 1,227 3,56 1,088
disindaki faktorler, 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢alisanlar diger kisilerden 2,43 1,229 3,54 1,102
itibar gérmektedir.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan ¢alisanlara daha 2,40 1,192 3,74 2,475
farkli davranmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza 2,48 1,141 3,61 1,118
vermenin oldukg¢a zor oldugunu diistinityorum.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden ¢ekinirim. 2,23 1,051 3,27 1,286
Bu igletmede tanidig olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay 2,47 1,161 3,44 1,201
yararlanmaktadir.

Bu isletmede yetki devri 6ncelikle tamdiklara yapilmaktadir. 2,51 1,065 3,42 1,216
Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir. 2,59 1,172 3,51 1,139
Bu isletmeye eleman aliminda, tanidig1 olanlar se¢im siirecinde 2,55 1,180 3,49 1,100
zorlanmazlar.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin 3,26 1,325 3,66 1,056

referansi oldukga 6nemlidir.
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Katilimecilarin nepotizm o6lgegindeki ifadelere verdikleri cevaplar, Kardemir ve
Erdemir c¢alisanlart i¢cin Tablo 4.21°de incelenmektedir. Kardemir c¢aliganlarina
uygulanan ankette, nepotizm Olgegine iliskin yer alan 14 ifadeye katilimcilarin
verdikleri puanlar degerlendirilmistir.

Kardemir Kkatilimcilarinin en fazla katildiklari ifadeler: “Bu isletmeye eleman
aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir (3,26);
Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir (2,59); Bu isletmede
ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine
gecemem (2,57); Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve

kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir (2,56)” ifadeleri olarak tespit edilmistir.

Kardemir ¢alisanlarinin nepotizm 6l¢egindeki ifadelerden en az katildiklar1 ifadeler
ise: “Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden ¢ekinirim (2,23); Bu
isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iligkileri oncelikli
olarak dikkate alinir (2,29); Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi
olan c¢alisanlara daha farkli davranmaktadir (2,40); Bu isletmenin yonetim
kadrosunda tanidig1 olan calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir (2,43)”
ifadeleri olarak tespit edilmistir.

Erdemir calisanlarindan ankete katilanlarin, nepotizm Olgegindeki ifadelerden en
fazla katildiklar1 ifadeler: “Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi
olan caliganlara daha farkli davranmaktadir (3,74); Bu isletmeye eleman aliminda
yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referanst oldukc¢a 6nemlidir (3,66); Bu
isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin
olduk¢a zor oldugunu diisiiniiyorum (3,61); Bu isletmenin yonetim kadrosunda
tanidi81 olan ¢alisanlar diger kisilerden itibar gdrmektedir (3,54)” en fazla katildiklar

ifadeler olarak tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin nepotizm 6lcegindeki ifadelerden en az katildiklar ifadeler ise;
“Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim (3,27); Bu isletmede ne
kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem
(3,32); Bu isletmede galisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci

planda kalmaktadir (3,37); Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve



113

yakinlik iligkileri Oncelikli olarak dikkate alinir (3,37)” ifadeleri olarak tespit

edilmistir.
4.2.3.3. OVD olcegindeki ifadelere iliskin betimleyici istatistikler

Kardemir ve Erdemir calisanlar1 olan katilimcilarm OVD &lgegindeki ifadelere

verdikleri cevaplar tablo 4.22’de incelenmektedir.

Tablo 4.22. OVD élceginde yer alan ifadelere iliskin bulgular

Kardemir Erdemir
(N=431) (N=347)

OVD Olgegi ifadeleri ort Sth. ort Sth.
Isimin bir pargast olmayan ancak isletmenin imajin1 destekleyen faaliyetlere 3,90 ,689 3,79 ,968
katilirim.
Isletme igindeki gelismeleri takip ederek bu gelismelere ayak uydururum. 4,03 ,615 3,94 ,891
Diger ¢alisanlar galistigimiz isletmeyi elestirdiklerinde kars: ¢ikar ve 4,22 ,720 3,97 ,932
kurumu savunurum.
Toplum i¢inde ¢alistigim isletmeyi temsil etmekten dolay: gurur duyarim. 4,37 ,745 4,03 ,932
Calistigim isletmenin isleyisine katki saglayacak oneriler ortaya koyarim. 4,34 ,680 4,01 ,882
Calistigim igletmeye kars1 sadakatimi firsat buldukg¢a gosteririm. 4,30 ,670 4,01 ,929
Potansiyel problemlere karsi ¢aligtigim isletmeyi koruyucu eylemlerde 4,25 ,690 4,01 ,885
bulunurum.
Caligtigim igletmenin imaj1 s6z konusu olugunda hassasiyet gosteririm. 4,27 712 3,95 ,913
Ise gelmeyen ¢alisanlara yardime1 olurum. 3,87 1,039 3,87 ,930
Is ile ilgili problemleri olan diger calisanlara goniillii olarak zaman ayirir ve 4,18 2,707 3,90 ,886
yardimet olurum.
Diger ¢alisanlarin disaridaki islerini halledebilmeleri i¢in is programimda 4,02 ,866 3,93 914
degisiklik ve ayarlama yapmay1 reddetmem.
Yeni ise baslayanlarin ¢alisma grubu i¢inde yabanci hissetmemeleri igin 4,11 737 4,05 ,857
gerekeni yaparim.
Isle ilgili veya kisisel problemlerle ilgili en stkintili durumlarda bile is 4,17 ,720 4,04 ,840
arkadaslarima icten bir ilgi ve nezaket gosteririm.
Isle ilgili ve isle ilgili olmayan sorunlar yasayan ¢alisanlara yardim etmek 4,16 ,719 4,02 ,878
i¢in zaman ayiririm.
Diger calisanlara islerini yapmalarinda yardimci olurum. 4,14 ,658 3,92 ,920
Diger ¢alisanlara islerini yapmalarina yardimei olurken kendi kisisel 415 ,726 3,97 ,921

esyalarimi paylagirim.

Kardemir ¢alisan1 olan katilimcilarmm OVD 6lgeginde yer alan 16 ifadeden en fazla
katildiklar1 ifadeler: “Toplum icinde calistigim isletmeyi temsil etmekten dolayi
gurur duyarim (4,37); Calistigim isletmenin isleyisine katki saglayacak oneriler
ortaya koyarim (4,34); Calistigim isletmeye karsi sadakatimi firsat buldukca
gosteririm (4,30); Calistigim isletmenin imaj1 s6z konusu olugunda hassasiyet

gosteririm (4,27)” ifadelerine en fazla katildiklar1 tespit edilmistir.

Kardemir c¢alisanlarinin OVD &lgegindeki ifadelerden en az katildiklar ifadeler ise:

“Ise gelmeyen calisanlara yardime1 olurum (3,87); Isimin bir pargas1 olmayan ancak



114

isletmenin imajin1 destekleyen faaliyetlere katilinm (3,90); Diger calisanlarin
disaridaki islerini halledebilmeleri i¢in is programimda degisiklik ve ayarlama
yapmayi reddetmem (4,02); Isletme igindeki gelismeleri takip ederek bu gelismelere
ayak uydururum (4,03) “ifadeleri olarak tespit edilmistir.

OVD blgegindeki ifadelere Erdemir ¢alisanlarmin vermis olduklar1 puanlara gore, en
fazla katildiklar1 ifadeler: “Yeni ise baslayanlarin ¢aligma grubu iginde yabanci
hissetmemeleri i¢in gerekeni yaparim (4,05); Isle ilgili veya kisisel problemlerle ilgili
en sikintili durumlarda bile is arkadaslarima icten bir ilgi ve nezaket gosteririm
(4,04); Toplum i¢inde calistigim isletmeyi temsil etmekten dolayr gurur duyarim
(4,03); Isle ilgili ve isle ilgili olmayan sorunlar yasayan calisanlara yardim etmek igin

zaman ayiririm. (4,02)” olarak tespit edilmistir.

Erdemir calisanlarinin OVD &lgegindeki ifadelerden en az katildiklar: ifadeler ise:
“Isimin bir parcasi olmayan ancak isletmenin imajim1 destekleyen faaliyetlere
katilirrm (3,79); Is ile ilgili problemleri olan diger ¢alisanlara goniillii olarak zaman
ayirir ve yardimer olurum (3,90); Diger calisanlara islerini yapmalarinda yardimci
olurum (3,92); Diger calisanlarin disaridaki islerini halledebilmeleri i¢in is
programimda degisiklik ve ayarlama yapmay1 reddetmem (3,93) ”ifadeleri olarak

tespit edilmistir.
4.3. Hipotezlere iliskin Bulgular
4.3.1. Korelasyon Analizlerine iliskin bulgular

Iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi yada bir degiskenin, iki yada daha gok
degisken ile iligkisinin test edilmesi, eger iliski var ise, aralarindaki iliskinin
derecesini 6lgmek amaciyla kullanilan yonteme korelasyon analizi denir (Sungur,
2014). Korelasyon analizinde amag, bagimsiz degiskendeki degisimin, bagiml
degiskende ne yonde bir degisime neden olabilecegini gormektir (Sipahi, Yurtkoru
ve Cinko, 2008).

Degiskenler arasi iligski var ise, iliskinin derecesi korelasyon katsayis1 yardimiyla

hesaplanir. “Korelasyon katsayist “r” ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir”
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(Sungur, 2014, s. 115). Bu c¢alismada korelasyon katsayisi, Pearson’un korelasyon

katsayisi ile hesaplanmustir.

4.3.1.1. Kardemir ¢alisanlari icin korelasyon analizi

Kardemir c¢alisanlarindan elde edilen verilere iliskin olarak, degiskenlere ait

ortalama, standart sapma ve degiskenler arasi korelasyon katsayilar1 tablo 4.23’te

verilmektedir.

Tablo 4.23.Degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri ve korelasyon

katsayilari (Kardemir)

5 © = 4
= £ £ § < g 2 2 5 z e
g s S S b = ] a a z S :
= s & S 2 3 O | | | > a c
i = 2 o 1=y m fa] [as] O > >
o - o [} (=" oy b . z
a S 5 =z 7 2 O S O S <
Nepot 25 1,948 1
Nepot_ 26 ,981  ,903** 1
IAE
Nepot 24 990 ,973**  |[778** 1
iAs
OB 38 460  -185%* - 186** - 173** 1
OBDuy. 39 557 -,072 -,089 -,059 ,848** 1
OBDev. 38 622  -183**  _156%*  -187**  68G6**  330** 1
OBNor. 34 797 -,301** -,278** -,295%* ,529%* [141** ,394** 1
OvD 41 403  -110  -109*  -104*  ,362**  337** | 173**  209** 1
Ovpiy 41 461 -,048 -,060 -,039 ,330** ,384** ,080 ,089 ,923 1
OVDCY 40 460 -,143** -,129** -, 141> ,296%* |198** [ 221**  275%* ,916 ,691* 1

* Korelasyon 0,05 anlam seviyesindedir. ** Korelasyon 0,01 anlam seviyesindedir.

Tablodaki verilere gore Nepotizm ile OB arasinda

(R=-,185 p<0,01) oraninda

negatif yonde ve zayif bir iliski vardir. Nepotizm ile OVD arasinda (R=-,110 p<0,05)

oraninda negatif yonde ve zayif bir iliski vardir. OB ile OVD arasinda ise pozitif

yonlu bir iliski (R=0,362 p<0,01) oldugu bulgusuna ulasilmistir.

4.3.1.2. Erdemir calisanlari icin korelasyon analizi

Erdemir ¢alisanlarindan elde edilen verilere iligskin olarak, degiskenlere ait ortalama,

standart

verilmektedir.

sapma ve degiskenler

arasi

korelasyon katsayilari

tablo 4.24°te
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Tablo 4.24. Degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri ve korelasyon
katsayilar: (Erdemir)

: ] [+ E = wn . o >
E IS g_ N = = =Y E S [a] ‘a| O
2 (_cg < s o < :Cﬂ [a) | ZI S a DI
ey 0 a =] O [ m m .

B0 £ 3 g 2 s @ . . O = >
2 o & z 2 z 0O o) 'e) > 3
Nepot 348 865 1

Nepot 350 995 ,831** 1

iAE

Nepot 348 937  045%*  G03** 1

iAs

OB 382 564  230%*  325%%  139%* 1

OBDuy. 391 685 ,125%  260%* 026  ,024%* 1

OBDev. 3,85 693 ,181**  217*  131*  798%*  B25%* 1

OBNor. 3,49 803  ,384%%  338%*  352%%  411%%  142%% 9%k ]

OVD 396 667 ,101%* 032  255%%  338%*  3oGr%  o54%x 108 1

OVDiY 396 715 ,197** ,046 256%*  335%*  301%kk  oGokk 098 Q47* 1
OVDCY 396 696 ,163** 014  ,226%*  303%*  206%*  228** 106 ,944* 789* 1

* Korelasyon 0,05 anlam seviyesindedir. ** Korelasyon 0,01 anlam seviyesindedir.

Tablodaki verilere gore Nepotizm ile OB arasinda (R=,230 p<0,01) pozitif yonli

iliski vardir. Nepotizm ile OVD arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir
(R=,191 p<0,01). OB ile OVD arasinda ise pozitif yonli iliski (R=,338 p<0,01)

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

4.3.1.3. Kardemir ve Erdemir ¢alisanlart icin korelasyon analizi

Kardemir ve Erdemir ¢alisanlarindan elde edilen verilerin birlikte degerlendirildigi,

degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri ile degiskenler arasi1 korelasyon

katsayilar1 tablo 25°te verilmektedir.

Tablo 4.25. Degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri ve korelasyon

katsayilar: (Kardemir ve Erdemir)

5 < o] c = 7] - S

= = > >
g 5 5 = '5| = o) § a 2 Q b c
= T 8 ] s S o) I I I > =] c
=) £t 35 ) & g o 3 3 © 2 >
5 (@] & z z Z. L) K C
Nepot 29 1,03 1

Nepot_ 30 1,06 ,903** 1

IAE

Nepot 28 1,09 ,973**  778** 1

iAs

OB 38 509 ,001 ,056 -,029 1

OBDuy. 38 653 ,003 ,073*  -035 ,803** 1

OBDev. 39 623 -,002 ,024 -,016  ,819**  A471** 1

OBNor. 34 ,799 -,008 ,000 -012  ,468**  274**  180** 1

OvD 40 544 -,033 -,008** 016  ,337** | 291**  206**  (144** 1

Ovbiy 41 603 -,027 -,092* 021  [318** | 346**  |163** ,090* ,923** 1
OVDGY 40 580 -,033 -,089* 009  ,301**  259**  216**  |177** = 9l6**  691* 1

* Korelasyon 0,05 anlam seviyesindedir. ** Korelasyon 0,01 anlam seviyesindedir.



117

Tablodaki verilere gore Nepotizm ile OB arasinda (R=,001 p>0,05) iliski olmadig;
Nepotizm ile OVD arasinda da iliski olmadig1 bulgusuna ulasimistir (R=-,033
p>0,05). OB ile OVD arasinda ise pozitif yonlii iliski (R=,337 p<0,01) oldugu

bulgusuna ulagilmistir.

4.3.2. Regresyon Analizlerine iliskin bulgular

Regresyon analizi, “bir bagimli degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) yada
birden fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki iliskilerin bir

matematiksel esitlik ile agiklanmasi siireci” olarak tanimlanmaktadir (Kugcuksille,

2014).

Aralarinda iliski olan “iki yada daha fazla degiskenden birinin, ilgilenilen
(arastirmanin bagimli degiskeni) olarak ele alinip, digerinin yada digerlerinin
bagimsiz degisken veya degiskenler olarak tanimlanarak, aradaki iligkiyi
matematiksel bir islev olarak agiklamaya” regresyon analizi denir (Buyikoztirk,
2005, s. 91). Korelasyon arastirmalarinda nadiren de olsa, bagimli degiskenin
bagimsiz degiskeni kontrol etme durumu ortaya ¢ikabilir. Bu sebeple regresyon
analizindeki degiskenlerin bagimli ve bagimsiz degisken olarak degil, yordayan ve

cikt1 degisken olarak adlandirilmasi 6nerilir (Can, 2013).

4.3.2.1. Nepotizm ve OB degiskenleri icin regresyon analizleri

Arastirma modeli ve literatiire istinaden hazirlanan hipotezler 6nce Kardemir
calisanlar1 i¢in, ardindan da Erdemir calisanlar1 i¢in regresyon analizi ile test
edilmektedir. Daha sonra hem Kardemir ve Erdemir g¢alisanlarindan elde edilen

veriler birlikte regresyon analizi ile test edilmistir.

H1: Kardemir ¢alisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak
anlamli ve negatif yonde etkiler. Hla: Kardemir ¢alisanlarinda nepotizmin alt
boyutlari, orgiitsel baglilik alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde
etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon analizleri

sonuglar1 tablo 4.26°da gosterilmektedir.
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Tablo 4.26. Nepotizm ile OB icin regresyon analizi tablosu (Kardemir)

Bagimsiz Bagimh Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken
Nepotizm OB ,032 -,090 ,023 -3,890 ,001 -,185 15,133
OB ,032 -,087 ,022 -3,926 ,001 -,186 15,416
NepotiAE OB-Duy ,006 -,050 ,027 -1,843 ,066 -,089 3,397
OB-Dev ,022 -,099 ,030 -3,278 ,001 -,156 10,748
OB-Norm ,075 -,226 ,038 -5,990 ,001 -,278 35,882
OB ,028 -,080 ,022 -3,630 ,001 -, 173 13,176
NepotiAS OB-Duy ,001 -,033 ,027 -1,220 ,223 -,059 1,489
OB-Dev ,033 -,117 ,030 -3,936 ,001 -,187 15,492
OB-Norm ,085 -,238 ,037 -6,399 ,001 -,295 40,950

Kardemir icin is gorenlerde nepotizmin Orgiitsel bagliliga etkisini tespit etmek
amactyla enter metodu kullanilarak yapilan regresyon analizinde, nepotizmin
orgiitsel baghligin anlaml bir yordayicist oldugu goriilmektedir (R=-,185, R?=,032,
F=15,133 ve p<0,01). Orgiitsel bagliliginin % 3,2’si (R?>=,032) nepotizm tarafindan
aciklanmaktadir. Nepotizm algisindaki bir birimlik degisim orgiitsel baglilikta
negatif yonde 0,09 birimlik degisime neden olmaktadir. Buna gore, H1 hipotezi
kabul edilmektedir.

Nepotizmin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglarina gore, ise alim
esnasinda nepotizm boyutu rgiitsel bagliligin bir yordayicisidir (R=-,186 R?=,032,
F=15,416, p<,001). Orgiitsel baghihginm % 3,2’si (R?=,032) ise alim esnasinda
nepotizm tarafindan agiklanmaktadir. Ise alim esnasinda nepotizm algisindaki bir
birimlik degisim, orgiitsel baglilikta negatif yonde 0,87 birimlik degisime neden

olmaktadir.

Ise alim esnasinda nepotizm boyutu, duygusal bagliligin bir yordayicisi degildir (R=-
,089, R?=,006, F=3,397, p>,005). Ise alim esnasinda nepotizm boyutu, devam
bagliliginin bir yordayicisi oldugu goriilmektedir (R=-,156, R?=,022, F=10,748,
p<,001). Devam bagliligmin % 2,2’si (R>=,022) ise alim esnasinda nepotizmin
tarafindan agiklanmaktadir. Ise alim esnasinda nepotizm boyutu normatif bagliligin
da yordayicis1 oldugu goriilmektedir (R=,278, R?>=,075, F=35,882, p<,001). Normatif
baghhgm % 7,5’i (R?=075) ise alim esnasinda nepotizmin tarafindan

agiklanmaktadir.
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Tablo 4.26°da verilen bilgilere gore ise alim sonrasi nepotizm boyutu da orgutsel
baghihi@ etkilemektedir (R=-,173, R%=,028, F=13,176, p<,01). Orgiitsel bagliligmin
% 2.,8’i (R?>=,028) ise alim sonrasi nepotizmin tarafindan agiklanmaktadir. Ise alim
sonrasi nepotizm boyutu duygusal baglilig1 etkilememektedir. (R=-,059, R?=,001,
F=1,489, p>,05). Ise alim sonras1 nepotizm boyutu devam bagliligim etkilemektedir.
(R=-,187, R?=,033, F=15,492, p<,01) Devam bagliliginin % 3,3’ (R2=,033) ise alim
sonrasi nepotizmin tarafindan agiklanmaktadir. Ise alim sonras1 nepotizm boyutu
normatif baghlig1 da etkilemektedir (R=-,295, R?>=,085, F=40,950, p<,01). Normatif
baghligmmn % 8,5’ (R?=,085) ise alim sonrasi nepotizmin tarafindan

aciklanmaktadir. Bu bulgulara gére H1a hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Orgiitlerde is gorenlerin nepotizm uygulamalarna maruz kalmalari, &rgiite
bagliliklarin1 negatif yonde etkilemektedir. Yani kayirmaci davraniglarin is gorenler
Uzerinde olumsuz etkileri mevcuttur. Bu sonu¢ Molofsky, 1998; Arasli vd., 2006;
Bute, 2011b; Diz, 2012; Padgett ve Morris, 2012 ¢alismalari ile uyumludur.

H2: Erdemir ¢alisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak
anlamli ve negatif yonde etkiler. H2a: Erdemir calisanlarinda nepotizmin alt
boyutlari, orgiitsel baglilik alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde
etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon analizleri

sonugclari tablo 4.27de gosterilmektedir.

Tablo 4.27. Nepotizm ile OB icin regresyon analizi tablosu (Erdemir)

Bagimsiz Bagimh Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken
Nepotizm OB ,053 ,150 ,034 4,397 ,001 ,230 19,336
OB ,103 ,184 ,029 6,379 ,001 ,325 40,691
NepotiAE OB-Duy ,065 ,179 ,036 5,001 ,001 ,260 25,008
OB-Dev ,044 ,151 ,037 4,127 ,001 ,217 17,033
OB-Norm ,112 ,273 ,041 6,671 ,001 ,338 44,501
OB ,001 -,029 ,017 -,798 ,425 -,029 ,636
NepotiAS OB-Duy ,001 -,021 ,021 -,975 ,330 -,035 ,950
OB-Dev ,001 -,009 ,020 -,434 ,665 -,016 ,188
OB-Norm ,001 -,009 ,026 -,334 ,739 -,012 ,111

Erdemir ¢alisanlarinda nepotizmin orgiitsel bagliliga etkisini tespit etmek amaciyla
enter metodu kullanilarak yapilan regresyon analizinde, nepotizmin O&rgiitsel

bagliligin anlamli bir yordayicisi oldugu ve pozitif yonde etkiledigi gortlmektedir
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(R=,230, R?=,053, F=19,336, p<,001). Orgiitsel baghhgin % 5,3’i (R*=053)
nepotizm tarafindan agiklanmaktadir. Buna gore H2 hipotezi reddedilmektedir. Bu
bulgulara gore c¢alistiklar1 kurumda kayirildiklarini diisiinen is gorenlerin Orgiitsel
bagliliklar da yiiksek olmaktadir.

Nepotizmin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglari tablo 4.27°de
gorilmektedir. Buna gore ise alim esnasinda nepotizm boyutu, orgiitsel bagliligin bir
yordayicisidir ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,325, R?=,103, F=40,691, p<,001).
Orgiitsel baghiligm % 10,3’ (R?=,103) ise alim esnasinda nepotizmin tarafindan
aciklanmaktadir. Ise alim esnasinda nepotizm boyutu duygusal bagliligin bir
yordayicisidir ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,260, R?=,065, F=25,008, p<,001).
Duygusal baglihigm % 6,5’i (R?=,065) ise alim esnasinda nepotizmin tarafindan

agiklanmaktadir.

Ise alim esnasinda nepotizm boyutu devam baghligmin bir yordayicisi oldugu ve
pozitif yonde etkilemekte oldugu gorilmektedir (R=,217, R?=,044, F=17,033,
p<,001). Devam baglihgmmin % 4,4’i (R?=044) ise alim esnasinda nepotizmin
tarafindan agiklanmaktadir. Ise alim esnasinda nepotizm boyutu normatif bagliligin
da yordayicis1 oldugu ve pozitif yonde etkilemekte oldugu gortlmektedir (R=,338,
R?=112, F=44,501, p<,001). Normatif baghligm % 11,2’si (R?=,112) ise alim

esnasinda nepotizmin tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4.27°de verilen bilgilere gore ise alim sonrasi nepotizm boyutu Orgiitsel
baghlig1 etkilememektedir. (R=-,029, R?=,001, F=,636, p>,05). Tablodaki verilere
gore ise alim sonrasi nepotizm boyutu duygusal baglilig1 etkilememektedir (R=-,021,
R?=,001, F=950, p>,05). Ise alim sonrasi nepotizm boyutu devam bagliligimi
etkilememektedir. (R=-,009, R>=,001, F=,188, p>,05). Ise alim sonrasi nepotizm
boyutu normatif baglhiligi da etkilememektedir. (R=-,012, R?=,001, F=,111, p>,05).
H2a hipotezi reddedilmektedir. Elde edilen bulgular Nelton 1998 ve Turhan, 2016

calismalari ile uyumludur.

H3: is gorenlerin nepotizm algilari, drgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak anlamli ve

negatif yonde etkiler. H3a: Is gorenlerde nepotizmin alt boyutlar1, drgiitsel baglilik
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alt boyutlarin1 istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. Bu hipotezlerin test
edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuglari tablo 4.28’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.28. Nepotizm ile OB igin regresyon analizi tablosu (Kardemir Erdemir)

Bagimsiz Bagimh Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken

Nepotizm OB -,001 -,002 ,018 -,104 ,917 -,004 ,011
OB ,003 ,030 ,017 1,726 ,085 ,062 2,981
NepotiAE OB-Duy ,002 ,034 ,021 1,613 ,107 ,058 2,601
OB-Dev ,001 ,029 ,022 1,289 ,198 ,046 1,662
OB-Norm -,001 ,018 ,027 ,662 ,508 ,024 439
0B ,001 -,021 ,016 -1,353 ,176 -,049 1,831
NepotiAS OB-Duy ,001 -,025 ,019 -1,310 ,190 -,047 1,717
OB-Dev ,001 -,013 ,021 -,647 ,518 -,023 ,418
OB-Norm ,001 -,020 ,025 -,809 419 -,029 ,655

Is gorenlerde nepotizmin orgiitsel bagliliga etkisini tespit etmek amaciyla yapilan ve
her iki isletme calisanlarinin birlikte degerlendirildigi regresyon analizinde,
nepotizmin orgiitsel bagliligin anlamli bir yordayicist olmadigi gériilmektedir (R=-
,004, R?=-,001, F=,011 ve p>0,05). Baska bir ifade ile 6rgiitsel baglilik nepotizm

tarafindan agiklanmamaktadir. Buna gére, H3 hipotezi reddedilmektedir.

Nepotizmin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglarina gére, hem ise alim
esnasinda nepotizm boyutu hem de ise alim sonrast nepotizm boyutu Orgiitsel
bagliligin bir yordayicis1 degildir. Tablo 4.28’de verilen bulgulara istinaden H3a
hipotezi reddedilmektedir.

Orgiitlerde is gorenlerin nepotizm algilari ile 6rgiite baglhiliklari arasinda iliski oldugu
bulgusu ile her iki isletme verilerinin birlikte degerlendirilmesi sonucu elde edilen
bulgularin sonuglar1 (Asanakutlu ve Avci, 2010; Bute, 2011a; Diuiz, 2012; Karahan ve
Yilmaz, 2014) literattrdeki bircok ¢aligsma ile ¢elismektedir.
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4.3.2.2. Nepotizm ve OVD degiskenleri i¢in regresyon analizleri

Nepotizm ile OVD arasindaki iliski Kardemir ve Erdemir ¢alisanlar1 igin ayr1 ayr
analiz edilmistir. Daha sonra her iki isletme calisanlarindan elde edilen veri birlikte

tekrar analize tabi tutulmustur.

H4: Kardemir g¢alisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel vatandaglik davranislarini
istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. H4a: Kardemir galisanlarinda
nepotizmin alt boyutlari, Orgiitsel vatandaslik davranigi alt boyutlarmi istatistiki
olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla

yapilan regresyon analizleri sonuglari tablo 4.29°da gosterilmektedir.

Tablo 4.29. Nepotizm ile OVD icin regresyon analizi tablosu (Kardemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken
Nepotizm OVvD ,010 -,047 ,020 -2,289 ,023 -,110 5,238
OVvD ,010 -,045 ,020 -2,271 ,024 -,109 5,156
NepotiAE OvVDiY ,001 -,029 ,023 -1,249 ,212 -,060 1,559
OVDGQY ,014 -,061 ,023 -2,696 ,007 -,129 7,269
OvD ,008 -,042 ,020 -2,160 ,031 -,104 4,468
NepotiAS OvVDiY -,001 -,018 ,023 -,808 ,420 -,039 ,653
OvDCY ,018 -,066 ,022 -2,960 ,003 -,141 8,761

Is gorenlerde nepotizmin orgiitsel vatandaslik davramgina etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizinde, nepotizm ile orgilitsel vatandaslik davranisi
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ve nepotizmin Orgiitsel vatandaslik
davranigini etkilemekte oldugu goriilmektedir (R=-,110, R?=,010, F=5,238, p<,01).
Orgitsel vatandaslik davranislarmin % 1°i (R*=,010) nepotizm tarafindan
aciklanmaktadir. Nepotizm algisindaki 1 birimlik degisim Orgiitsel vatandaslik
davraniginda negatif yonde 0,04’likk bir degisime neden olmaktadir. Buna gore, H4
hipotezi kabul edilmektedir. Bu durum kayirmaci uygulamalarin is gérenler iizerinde
olumsuz etki yaptigin1 gostermektedir. Elde edilen bulgular literatiirdeki Padget ve
Morris, 2005; Lambert vd., 2008; Arasli vd., 2008; Pearce, 2015 ¢alismalar1 ile

uyumludur.
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Nepotizmin alt boyutlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlarina etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglar1 da tablo
4.29°da goriilmektedir. Buna gore ise alim esnasinda nepotizm boyutu, Orgiitsel
vatandaslik davranisini negatif yonde etkilemektedir (R=-,109, R?=,010, F=5,156,
p<,05). Ise alim esnasinda nepotizm boyutu, ise yonelik orgiitsel vatandaslik
davranigini etkilememektedir (R=-,060, R?=,001, F=1,559, p>,05). Ise alim esnasinda
nepotizm boyutu, calisana yonelik orgiitsel vatandaslik davranisini negatif yonde ve

diisiik seviyede etkilemektedir (R=-,129, R%=,014, F=7,269, p<,01).

Ise alim sonras1 nepotizm boyutu, drgiitsel vatandaslik davranisini negatif yonde ve
diisiik diizeyde etkilemektedir (R=,104, R?=,008, F=4,668, p<,05). Ise alim sonrasi
nepotizm boyutu, ise yoOnelik Orglitsel vatandaglik davranisini etkilememektedir
(R=-,039, R?>=,001, F=,653, p>,05). Ise alim sonrasi nepotizm boyutu, calisana
yonelik Orgiitsel vatandaslik davranigini  negatif yonde ve disik diizeyde
etkilemektedir (R=-,141, R?=,018, F=8,761, p<,01). Bu sonuglara istinaden H4a

hipotezi kismen kabul edilmektedir.

HS5: Erdemir calisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel vatandaglik davraniglarim
istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. H5a: Erdemir ¢alisanlarinda
nepotizmin alt boyutlari, orgiitsel vatandaslik davraniglarini istatistiki olarak anlaml
ve negatif yonde etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon

analizleri sonuglari tablo 4.30°da gosterilmektedir.

Tablo 4.30. Nepotizm ve OVD igin regresyon analizi tablosu (Erdemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken
Nepotizm OVvD ,034 ,147 ,041 3,608 ,0001 ,191 13,018
OVvD -,002 ,021 ,036 ,592 ,554 ,032 ,350
NepotiAE OvVDiY -,001 ,033 ,039 ,848 ,397 ,046 ,720
OVDGQY -,003 ,010 ,038 ,264 ,7192 ,014 ,069
OVvD ,062 ,182 ,037 4,897 ,0001 ,255 23,983
NepotiAS OvVDIY ,063 ,195 ,040 4,922 ,0001 ,256 24,222
OVDGY ,048 ,168 ,039 4,304 ,0001 ,226 18,524

Erdemir calisanlarinda nepotizmin OVD etkisini tespit etmek amaciyla yapilan

regresyon analizinde, nepotizmin OVD anlamli bir yordayicist oldugu ve pozitif
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yonde etkiledigi goriilmektedir (R=,191, R?=,034, F=13,018, p<,001). Orgiitsel
vatandaslik davranisinin % 3,4°i (R%=,034) nepotizm tarafindan agiklanmaktadir.
Buna gore H5 hipotezi reddedilmektedir. Bu bulgulara gore calistiklar1 kurumda
kayirildiklarii diistinen is gorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
egilimleri de yiiksek olmaktadir. Elde edilen bulgular Ozler vd., 2007; Biite 2009;
Kilani vd., 2015’in ¢aligmalar1 ile uyumludur.

Nepotizmin alt boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlarina etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuclar1 tablo 4.30°da
goriilmektedir. Buna gore ise alim esnasinda nepotizm boyutu orgiitsel vatandaslik
davraniginin bir yordayicist degildir (R=,032, R?=-,002, F=350, p>,05). Ise alim
esnasinda nepotizm boyutu, ise yoOnelik Orgiitsel vatandaslik davranisim
etkilememektedir (R=,046, R?>=-,001, F=,720, p>,05). ise alim esnasinda nepotizm
boyutu, ¢alisana yonelik orgiitsel vatandaglik davranigini etkilememektedir (R=,014,
R?=-,003, F=,069, p>,05).

Ise alim sonras1 nepotizm boyutu, orgiitsel vatandashk davramsini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,255, R?=,062, F=23,983, p<,001). Ise alim sonrasi nepotizm
boyutu, ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde etkilemektedir
(R=,256, R°=,063, F=24,222, p<,001). Ise alim sonrasi nepotizm boyutu, calisana
yonelik Orgutsel vatandaglik davranigini pozitif yonde etkilemektedir (R=,226,
R?=,048, F=18,524, p<,001). H5a hipotezi reddedilmektedir.

H6: Is gorenlerin nepotizm algilari, orgiitsel vatandashik davranislarini istatistiki
olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. H6a: Is gorenlerde nepotizmin alt boyutlar,
orgiitsel vatandaslik davranislari alt boyutlarmi istatistiki olarak anlamli ve negatif
yonde etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon analizleri

sonuglari tablo 4.31°de gosterilmektedir.

Tablo 4.31. Nepotizm ve OVD icin regresyon analizi tablosu (Kardemir Erdemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F

Degisken Degisken

Nepotizm OVvD ,001 -,017 ,019 -,906 ,365 -,033 821
OvD ,008 -,051 ,019 -2,747 ,006 -,098 7,545

NepotiAE OvVDiY ,007 -,053 ,021 -2,563 ,011 -,092 6,572

OVDGY ,007 -,049 ,020 -2,482 ,013 -,089 6,152
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Tablo 4.31’in devami

OVvD -,001 ,008 ,017 ,455 ,649 ,016 ,207
NepotiAS OvVDiY -,001 ,011 ,019 574 ,566 ,021 ,330
OvDCY -,001 ,005 ,018 ,257 ,798 ,009 ,066

Tabloda verilenlere gore, is gorenlerde nepotizmin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizinde, nepotizmin Orgiitsel
vatandaslik davramisini etkilemedigi gorilmektedir (R=-,033, R?=,001, F=,821,
p>,05). Buna gore, H6 hipotezi reddedilmektedir. Elde edilen bulgu Kyzy (2011)’in
calismasi ile uyumlu olup, bu durum is gorenlerin kayirmaci davranislara maruz
kalmalarinin, orgiitsel vatandaslik davranigi gostermelerine etkisi olmadigi seklinde

agiklanabilir.

Nepotizmin alt boyutlarinin drgiitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlarina etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuglari da tablo 4.31°de
goriilmektedir. Buna gore ise alim esnasinda nepotizm boyutu, orglitsel vatandaglik
davranmisim diisiik diizeyde ve negatif yonde etkilemektedir (R=-,098, R?=,008,
F=7,545, p<,01). Ise alim esnasinda nepotizm boyutu, ise yonelik orgiitsel
vatandaglik davranmigini diisiik diizeyde ve negatif yonde etkilemektedir (R=-,092,
R?=,007, F=6,572, p<,05). Ise alim esnasinda nepotizm boyutu, ¢alisana yonelik
orgiitsel vatandaslik davranisini da diisiik diizeyde ve negatif yonde etkilemektedir
(R=-,089, R?=,007, F=6,152, p<,05).

[se alim sonrasinda nepotizm boyutu, orgiitsel vatandashik — davranisim
etkilememektedir (R=,016, R?=-,001, F=,207, p>,05). Ise alim sonrasinda nepotizm
boyutu, ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranisini etkilememektedir (R=,021,
R2=,002, F=,330, p>,05). Ise alim sonrasinda nepotizm boyutu da calisana ydnelik
orgiitsel vatandaslik davranisini etkilememektedir (R=,009, R%=-,001, F=,066,
p>,05). Bu bulgulara gore H6a hipotezi kismen kabul edilmektedir. ise alim
esnasindaki kayirmaci davraniglarin is gorenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi

gosterme egilimlerinde negatif yonlii etki yaptig1 sdylenebilmektedir.
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4.3.2.3. OB ve OVD degiskenleri icin regresyon analizleri

Ik olarak Kardemir ¢ahisanlarindan elde edilen veri, daha sonra Erdemir
calisanlarindan elde edilen veri regresyon analizi yapilmistir. Son olarak her iki
isletme calisanlarindan elde edilen veri birlikte regresyon analizine tabi tutularak
hipotezler test edilmistir. H7: Kardemir c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklari, orgiitsel
vatandaslik davranislarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler. H7a:
Kardemir c¢alisanlarinda Orgiitsel baglhilik alt boyutlar, orgilitsel vatandaslik
davraniglar1 alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler. H7 ve
H7a hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuglar

tablo 4.32°de gosterilmektedir.

Tablo 4.32. OB ve OVD igin regresyon analizi tablosu (Kardemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken

OB OVvD ,129 ,316 ,039 8,036 ,001 ,362 64,577
OVvD 111 ,243 ,033 7,407 ,001 ,337 54,868
OB Duy OvVDIY ,145 ,323 ,037 8,615 ,001 ,384 74,217
OovDCY ,037 ,164 ,039 4,177 ,001 ,198 17,448
OVvD ,028 112 ,031 3,638 ,001 173 13,236
OB Dev OvVDIY ,004 ,060 ,036 1,663 ,097 ,080 2,764
OvDCY ,046 ,164 ,035 4,686 ,001 221 21,958
OVvD ,041 ,106 ,024 4,426 ,001 ,209 19,588
OB Nor OvVDIY ,006 ,052 ,028 1,845 ,066 ,089 3,403
OvDCY ,073 ,159 ,027 5,915 ,001 275 34,983

Is gorenlerde orgiitsel bagliligin érgiitsel vatandaslik davranisina etkisini tespit etmek
amactyla enter metodu kullanilarak yapilan regresyon analizinde, orgiitsel bagliligin
orgiitsel vatandaslik davraniginin anlamli bir yordayicisi oldugu ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (R=,362, R?=,129, F=64,577, p<,001). Orgiitsel vatandaslik
davramisinin %12,9’u (R?*=,129) orgiitsel baglilik tarafindan agiklanmaktadir. OB
meydana gelen bir birimlik artis, Ovd 0,31°lik bir degisime neden olmaktadir. Buna
sonuca gore H7 hipotezi kabul edilmektedir. Bu sonu¢ Meyer ve Allen (1991),
MacKenzie vd., (1998), Chen vd., (1998), Bolat ve Bolat (2008), Schappe (2008),

Bogler ve Somech (2004)’iin ¢aligmalari ile uyumludur.
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Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin orgiitsel vatandashk davranisi ve alt boyutlarina
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglar da

tablo 4.32’de goriilmektedir.

Buna gore duygusal baglilik boyutu, orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,337, R?=111, F=54,868, p<,001). Orgiitsel vatandashk
davramisinin % 11,1’i (R?=,111) duygusal baglilik tarafindan agiklanmaktadir.
Duygusal baglilik boyutu, ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,384, R?=145, F=74,217, p<,001). Ise yonelik orgiitsel
vatandaslik davramsmin % 14,5’ (R?=,145) duygusal baghlik tarafindan
aciklanmaktadir. Duygusal baglilik boyutu, ¢alisana yonelik oOrgiitsel vatandaglik
davranmigimi diisiik diizeyde ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,198, R2=,037,
F=17,448, p<,001). Calisana yonelik orgiitsel vatandaslik davranisinin % 3,7’si
(R*=,037) duygusal baglilik tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4.32’ye gore devam baglilig1 boyutu, orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif
yonde etkilemektedir (R=,173, R?>=,028, F=13,236, p<,001). Orgiitsel vatandaslik
davranismin % 2,8°i (R?=,028) devam baglilig1 tarafindan agiklanmaktadir. Devam
baghiligi boyutu, ise yonelik oOrgiitsel vatandaslik davranmigini etkilememektedir
(R=,080, R?=,004, F=2,764, p>,05). Devam baglihig1 boyutu, calisana yonelik
orglitsel vatandasglik davranisini da pozitif yonde ve diisiik diizeyde etkilemektedir
(R=,221, R?=,046, F=21,958, p<,001). Calisana yonelik orgiitsel vatandaslik
davranisinin % 4,6’s1 (R?=,046) duygusal baglilik tarafindan aciklanmaktadir.

OB boyutlarindan normatif baghlik ise orgiitsel vatandaslik davramisini pozitif yonde
ve diisiik diizeyde etkilemektedir (R=,209, R?=,041, F=19,588, p<,001). Orgiitsel
vatandaslik davramisinn % 4,1i  (R?>=,041) normatif baglilik tarafindan
aciklanmaktadir. Normatif baglililk boyutu, ise yonelik Orglitsel vatandaslik
davranisini etkilememektedir (R=,089, R?=,006, F=3,403, p>,05). Normatif baglilik
boyutu, ¢alisana yonelik orgiitsel vatandaglik davranisini da diisiik diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir (R=,275, R?=073, F=34,983, p<,001). Calisana y&nelik
orgiitsel vatandaslik davraniginin % 7,31 (R?=,073) normatif baglilik tarafindan

aciklanmaktadir. Bu sonuglara istinaden H7a hipotezi kismen kabul edilmistir.



128

H8: Erdemir ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklari, orgiitsel vatandaslik davraniglarini
istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler. H8a: Erdemir c¢alisanlarinda
orgiitsel baglilik alt boyutlari, orgiitsel vatandaslhik davranislarini istatistiki olarak
anlamli ve pozitif yonde etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan

regresyon analizleri sonuglari tablo 4.33’te gosterilmektedir.

Tablo 4.33. OB ve OVD icin regresyon analizi tablosu (Erdemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degigken Degisken
o]z} OVvD 117 ,365 ,036 10,122 ,001 ,342 102,450
OVvD ,057 ,199 ,029 6,854 ,001 ,239 46,976
OB Duy OvVDiY ,037 177 ,033 5,438 ,001 192 29,573
OVDGQY ,062 221 ,031 7,157 ,001 ,249 51,226
OVvD ,086 ,256 ,030 8,531 ,001 293 72,780
OB Dev OVDIiY ,099 ,304 ,033 9,214 ,001 314 84,896
OvDCY ,050 ,207 ,033 6,363 ,001 ,223 40,492
OVvD ,021 ,098 ,024 4,063 ,001 144 16,505
OB Nor OvVDiY ,008 ,068 ,027 2,513 ,012 ,090 6,315
OVDGQY ,031 ,129 ,026 5,016 ,001 177 25,161

Is gorenlerde orgiitsel bagliligin drgiitsel vatandaslik davranisina etkisini tespit etmek
amaciyla enter metodu kullanilarak yapilan regresyon analizinde, orgiitsel bagliligin
orgiitsel vatandaslik davraniginin anlamli bir yordayicisi oldugu ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (R=,342, R2?=,117, F=102,450, p<,001). Orgiitsel
vatandaghk davramsinin % 11,7’si (R?=,117) orgiitsel baglilik tarafindan
aciklanmaktadir. Buna sonuca goére H8 hipotezi kabul edilmektedir. Bu sonug
Arikan, (2011), Kilig (2013), Gurbuz vd, (2014), Pourgaz vd., (2015) caligmalart ile
uyumludur. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan is goérenler daha fazla oOrgutsel

vatandaslik davranist gdsterme egilimdedir.

Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin 6rgiitsel vatandashik davramisi ve alt boyutlarma
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri sonuglari da

tablo 4.33’te verilmektedir.

Buna gore duygusal baglilik boyutu, orgiitsel vatandaglik davranigini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,239, R?=057, F=46,976, p<,001). Orgiitsel vatandaslk
davranmismin % 5,7’si (R?=,057) duygusal baglilik tarafindan aciklanmaktadir.
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Duygusal baglilik boyutu, ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,192, R?=037, F=29,573, p<,001). Ise yonelik orgiitsel
vatandaslik davramsinin = % 3,7°si  (R?=,037) duygusal baglihk tarafindan
aciklanmaktadir. Duygusal baglilik boyutu, calisana yonelik orgilitsel vatandaslik
davramisimi pozitif yonde etkilemektedir (R=,249, R?=,062, F=51,226, p<,001).
Calisana yonelik orgiitsel vatandashik davramsinin % 6,2°si (R?=,062) duygusal
baglilik tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4.33’¢ gore devam bagliligi boyutu, Orgiitsel vatandaslik davranisimi pozitif
yonde etkilemektedir (R=,293, R?>=,086, F=72,780, p<,001). Orgiitsel vatandaslik
davranisinin % 8,6’s1 (R?=,086) devam baglilig1 tarafindan agiklanmaktadir. Devam
bagliligi boyutu, ise yoOnelik oOrgiitsel vatandashk davranisini pozitif yonde
etkilemektedir (R=,314, R?=099, F=84,806, p<,001). Ise yonelik o&rgiitsel
vatandaslik davramsinn = % 9,9°u  (R?=,099) devam baghlig tarafindan
aciklanmaktadir. Devam bagliligi boyutu, c¢alisana yonelik oOrgiitsel vatandaglik
davranisini da pozitif yonde etkilemektedir (R=,223, R?=,050, F=40,492, p<,001).
Calisana yonelik orgiitsel vatandashk davranisini % 5°i (R?=,050) duygusal baglilik

tarafindan agiklanmaktadir.

OB boyutlarindan normatif baghilik ise orgiitsel vatandaslik davranisimi diisiik
dizeyde ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,144, R?=,021, F=16,505, p<,001).
Orgiitsel vatandaslik davramisinin % 2,1°i (R?=,021) normatif baglhlik tarafindan
aciklanmaktadir. Normatif baglillk boyutu, ise yonelik Orglitsel vatandagslik
davranisim ¢ok diisiik seviyede ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,090, R?=,008,
F=6,315, p<,05). ise yonelik orgiitsel vatandaslik davramsinin %0,8’i (R?=,008)
normatif baglilik tarafindan agiklanmaktadir. Normatif baglilik boyutu, calisana
yonelik oOrgiitsel vatandaslik davranmisini da ¢ok diisiik diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir (R=,177, R?=,031, F=25,161, p<,001). Calisana yonelik orgiitsel
vatandaslik davramsmin = % 3,1’i (R?=,031) normatif baghlik tarafindan

aciklanmaktadir. Bu sonuglara istinaden H8a hipotezi kabul edilmistir.

H9: Is gorenlerin orgiitsel baglhliklar, orgiitsel vatandashik davranislarmi istatistiki

olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler. H9a: Is gorenlerde orgiitsel baghlik alt
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boyutlari, orgiitsel vatandaslik davraniglar: alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve
pozitif yonde etkiler. Bu hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla yapilan regresyon

analizleri sonuglar1 tablo 4.34’te gosterilmektedir.

Tablo 4.34. OB ve OVD igin regresyon analizi tablosu (Kardemir Erdemir)

Bagimsiz Bagimh  Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degigken Degisken
OB OVvD ,112 ,364 ,036 9,968 ,001 ,337 99,365
OVvD ,108 291 ,030 9,740 ,001 ,231 94,858
OB Duy OvVDIY ,119 ,338 ,033 10,285 ,001 ,346 105,784
OVvDGY ,066 243 ,033 7,466 ,001 ,259 55,736
OVvD ,041 171 ,029 5,859 ,001 ,206 34,327
OB Dev OvVDiY ,025 ,151 ,033 4,614 ,001 ,163 21,293
OVDGQY ,045 ,192 ,031 6,165 ,001 ,216 38,007
OvD ,020 ,098 ,024 4,063 ,001 ,144 16,505
OB Nor OvVDIY ,007 ,068 ,027 2,513 ,012 ,090 6,315
OVDGY ,030 129 ,026 5,016 ,001 177 25,161

Is gorenlerde orgiitsel baghligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizinde, oOrgiitsel baghlik ile orgiitsel vatandaslik
davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski olup, orgiitsel baglihigin Orgiitsel
vatandaslik davraniginin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir (R=,337,
R?=112, F=99,365, p<,001). Orgiitsel vatandaslik davramsinin % 11,2’si (R?=,112)
orgiitsel baglilik tarafindan agiklanmaktadir. Buna sonuca goére H9 hipotezi kabul
edilmektedir. Bu sonu¢ Ozdem, 2012;, Giigel, 2013; Cinar, 2013; Giirbiiz vd.,
2014’{in galismalar1 ile uyumludur. Orgiitsel bagliliklar yiiksek olan is gorenler
daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egilimdedir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarmin &rgiitsel vatandashik davranisi ve alt boyutlarina
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuglar1 da tablo 4.34’te
goriilmektedir. Buna goére duygusal baglilik boyutu ile orgiitsel vatandaglik davranisi
arasinda pozitif yonde iliski olup, OVD’ni1 diisiik diizeyde etkilemektedir (R=,231,
R?=,108, F=94,858, p<,001). Orgiitsel vatandaslik davranisinin %10,8’i (R?=,108)
duygusal baghlik tarafindan agiklanmaktadir. Duygusal baglilik boyutu, ise yonelik
Orgutsel vatandaslik davranigimi pozitif yonde ve diisiik diizeyde etkilemektedir
(R=,346, R?=,119, F=105,784, p<,001). ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranisinin
% 11,9’u (R?=,119) duygusal baglilik tarafindan aciklanmaktadir. Duygusal baglilik

boyutu, calisana yonelik orgiitsel vatandaslik davranigini da diisiik diizeyde ve pozitif
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yonde etkilemektedir (R=,259, R?=066, F=55,736, p<,001). Calisana y&nelik
orgiitsel vatandashk davranisinin % 6,6’s1 (R?=,066) duygusal baglilik tarafindan

acgiklanmaktadir.

Tablo 4.34°e gore devam baglilig1 boyutu ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
pozitif ydnde bir iliski olup, OVD’mi diisiik diizeyde etkilemektedir (R=,206,
R?=,041, F=34,327, p<,001). Orgiitsel vatandashk davranisiin % 4,1°i (R?=,041)
devam baglilig1 tarafindan agiklanmaktadir. Devam bagliligi boyutu, ise yonelik
orgiitsel vatandaslik davranisini da diisiik diizeyde ve pozitif yonde etkilemektedir
(R=,163, R?=,025, F=21,293, p<,001). Ise yonelik orgiitsel vatandaslik davranisinin
% 2,5’i (R?=,025) devam baglilig1 tarafindan agiklanmaktadir. Devam baglilig
boyutu, ¢alisana yonelik orgiitsel vatandashik davranisini diisiik diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir (R=,216, R*=,045, F=38,007, p<,001). Calisana yonelik
orgiitsel vatandaslik davramisinin % 4,5’ (R?=,045) duygusal baglilik tarafindan

agiklanmaktadir.

OB boyutlarindan normatif baghlik ile érgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif
yonlii bir iliski olup, normatif baghhik OVD’m diisiik diizeyde etkilemektedir
(R=,144, R?=,020, F=16,505, p<,001). Orgiitsel vatandaslik davramsinin % 2’si
(R%=,020) normatif baghlik tarafindan agiklanmaktadir. Normatif baglilik boyutu, ise
yonelik oOrgiitsel vatandaslik davranisini ¢ok diisiik seviyede ve pozitif yoénde
etkilemektedir (R=,090, R?>=,007, F=6,315, p<,05). Ise yonelik orgiitsel vatandaslik
davranismin % 0,7°si (R?=,007) normatif baglilik tarafindan agiklanmaktadir.
Normatif baglilik boyutu, calisana yonelik orgiitsel vatandaslik davranisini da ¢ok
diisiik diizeyde ve pozitif yonde etkilemektedir (R=,177, R?=,030, F=25,161,
p<,001). Calisana yonelik orgiitsel vatandashk davranismin % 3’i (R?=,03) normatif
baghlik tarafindan agiklanmaktadir. Bu sonuglara istinaden H9a hipotezi kabul

edilmistir.
4.3.3. T testlerine iliskin bulgular

T testi, “iki Orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigimi

aragtirmak i¢in kullanilir” (Ak, 2004, s. 74). Farkli gruplardan elde edilen veri
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degerlerinin ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak fark olup olmadigini anlamak i¢in
yapilan parametrik test, bagimsiz 6rneklem igin t testidir. Bu testin glvenilir sonuglar

vermesi i¢in gerekli kosullar sunlardir (Can, 2013):

e Veriler en az aralik 6lgeginde olmali, normal dagilim 6zellikleri tagimals,
e Veriler birbirinden bagimsiz olmali (Bir veri kaynagindan elde edilen veri,
baska birinden etkilenmemelidir).

e QGruplarin varyanslari esit olmalidir.

Bazi aragtirmacilar verilerin aralik 6lgeginde olmasinin ve normal dagilim sergileyen
iki grubun birbirinden bagimsiz olmasinin, t testi i¢in yeterli olacagini belirtmektedir.
Varyanslarin esit olma zorunlulugu bulunmamakta, fakat varyanslarin esit olmamasi

durumunda farkli t degeri hesaplanmaktadir. (Altunisik vd., 2012).

4.3.3.1. Hipotezlere iliskin t testleri

Bu calisma kapsaminda Kardemir ve Erdemir c¢alisanlarinin nepotizm ve alt
boyutlarina iligskin algilari, drgiitsel baglilik ve alt boyutlarina iliskin algilari, OVD
ve alt boyutlarma iliskin algilart i¢in t testi yapilarak istatistiki olarak anlamh
farkliliklar olup olmadigi incelenmistir. Tablo 4.35’de Erdemir ile Kardemir
calisanlarinin nepotizm algilarinin istatistiki olarak farkli olup olmadiklarina yonelik

yapilan t testi sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 4.35. T testi (Nepotizm algist)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,488 ,865 776 14,907 0,0001
Kardemir 431 2,516 ,948

Yapilan t testi sonucuna gore, H10 (Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin
nepotizm algisi farklidir) hipotezi kabul edilmistir (p<0,01). Kardemir ¢alisanlarinin
ifadelere verdikleri cevap ortalamasi 2,51 iken, Erdemir ¢aligsanlari i¢in 3,48 olarak
tespit edilmistir. Yapilan calisma sonucuna gore Erdemir calisanlari, Kardemir
calisanlarina gore isletmelerinde kayirmaci davranislarin daha fazla gorildigi

anlasilmaktadir.
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Tablo 4.36. T testi (Ise alim esnasindaki nepotizm algisi)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,501 ,995 776 11,594 0,0001
Kardemir 431 2,675 ,980

Nepotizmin alt boyutu olarak tespit edilen ise alim siirecindeki nepotizm algisinin
Kardemir ve Erdemir calisanlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu
tespit edilmis olup bu analize iliskin bilgiler tablo 4.36’da gosterilmektedir. Analiz
sonuglarina gére H10a (Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise alim
esnasinda nepotizm algis1 farklidir) hipotezi kabul edilmistir (p<0,01). Yapilan t
testine gore ige alim silirecindeki nepotizm algisi, Erdemir c¢alisanlarinca, Kardemir
calisanlarina oranla daha yogun hissedilmektedir. ifadelere verilen cevap
ortalamalar1 incelendiginde; Erdemir c¢alisanlarinin ifadelere verdikleri cevap

ortalamasi 3,50 iken, Kardemir ¢alisanlarinda bu oran 2,67 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4.37. T testi (Ise alim sonrasi nepotizm algist)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,480 ,937 776 15,170 0,0001
Kardemir 431 2,428 ,980

Nepotizmin diger alt boyutu olarak tespit edilen ise alim sonrasi nepotizm algisinin
Erdemir ile Kardemir g¢alisanlari agisindan anlamli bir fark olup olmadigi tablo
4.37°de incelenmistir. Yapilan t testi sonucuna goére Erdemir ve Kardemir
calisanlarinin ise alim sonrasi nepotizm algilar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
fark oldugu sonucuna varilmis ve H10b (Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is
gorenlerin ise alim sonrasi nepotizm algist farklidir) hipotezi kabul edilmistir
(p<0,01). Katilimcilarin ifadelere verdikleri cevap ortalamalarina goére; Erdemir
calisanlarinin cevap ortalamasi 3,48 iken, Kardemir calisanlarinda bu oran 2,42

olarak belirlenmistir.

Tablo 4.38. T testi (Orgiitsel baghlik algisi)

Gruplar N X SS sd t p

Erdemir 347 3,826 ,564 776 -,535 ,593
Kardemir 431 3,846 ,460
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Erdemir ile Kardemir c¢alisanlarinin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda fark olup
olmadigini anlamak amaciyla t testi yapilmistir. Yapilan test sonuglarma gore
Erdemir ile Kardemir ¢alisanlarinin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiki olarak
anlaml1 bir fark olmadig tespit edilmis olup, H11 (Isletmelerin sahiplik yapisina
gore, is gorenlerin orgiitsel bagliliklart farklidir) hipotezi reddedilmistir (p>0,05).
Katilimeilarin ifadelere verdikleri cevap ortalamalarinin da birbirine ¢ok yakin
oldugu tablo 4.38’de goriilmektedir. Erdemir g¢alisanlarinin cevap ortalamasi 3,82

iken, Kardemir ¢alisanlarinda bu oran 3,84 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4.39. T testi (Duygusal bagllik algist)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,912 ,685 776 2,527 ,012
Kardemir 431 3,792 ,622

Tablo 4.39’da Erdemir ve Kardemir g¢alisanlarinin duygusal bagliliklarina iliskin
yapilan t testi sonuglart verilmektedir. Yapilan t testi sonuglarina gére Erdemir ve
Kardemir c¢alisanlarinin duygusal baglhiliklar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
fark oldugu sonucuna varilmis ve Hi1la (isletmelerin sahiplik yapisina gore, is

gorenlerin duygusal bagliliklar1 farklidir) hipotezi kabul edilmistir (p<0,05).

Tablo 4.40. T testi (Devam baglhilig: algist)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,855 ,693 776 -2,562 ,011
Kardemir 431 3,973 ,557

Erdemir ile Kardemir ¢alisanlarinin devam bagliliklar arasinda istatistiki olarak fark
olup olmadigim tespit etmek i¢in t testi yapilmistir. Yapilan t testi sonuglar1 tablo

4.40’da verilmektedir.

T testi sonucuna gore Erdemir ve Kardemir galisanlarinin devam bagliliklar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmis ve H11lb (Isletmelerin
sahiplik yapisina gore, is gorenlerin devam baghliklar1 farklidir) hipotezi kabul
edilmistir (p<0,05). Katilimcilarin ifadelere verdikleri cevap ortalamasi Erdemir

calisanlar i¢in 3,85, Kardemir c¢alisanlari i¢in 3,97 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 4.41. T testi (Normatif baghlik algisi)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,495 ,803 776 ,012 ,990
Kardemir 431 3,495 197

Tablo 4.41°de verilen t testi sonuglarina gore Erdemir ile Kardemir ¢alisanlarinin
normatif bagliliklar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. H1lc
(Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin normatif baghiliklari farklidir)

hipotezi reddedilmistir (p>0,05).

Tablo 4.42. T testi (Orgiitsel vatandashk davranisi)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,963 ,667 776 -,4504 0,0001
Kardemir 431 4,147 ,402

Tablo 4.42°de verilen t testi sonuglart gore, Erdemir ile Kardemir calisanlarinin
orgiitsel vatandaslik davraniglart arasinda istatistiki olarak fark vardir. H12
(Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin OVD farklidir) hipotezi kabul
edilmistir (p<0,01). Katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde Erdemir
calisanlarinin cevap ortalamasi 3,96 iken, Kardemir calisanlart i¢in bu oran 4,14
olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore Kardemir ¢alisanlarinin OVD gosterme

egilimleri, Erdemir calisanlarina gore daha fazladir.

Tablo 4.43. T testi (Isletmeye yonelik OVD)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,964 ,715 776 -5,536 0,0001
Kardemir 431 4,210 ,468

Tablo 4.43’te verilenlere gore Erdemir ile Kardemir ¢alisanlarinin isletmeye yonelik
orgiitsel vatandashik davraniglari arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir.
H12a (Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise yonelik OVD farklidir)
hipotezi kabul edilmistir (p<0,05). Katilimcilarin verdikleri cevap ortalamalari
incelendiginde Erdemir calisanlari i¢in 3,96; Kardemir calisanlar1 ise 4,21 olarak
tespit edilmistir. Kardemir calisanlarinin Erdemir calisanlarina kiyasla, daha fazla

OVD sergiledikleri tespit edilmistir.
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Tablo 4.44. T testi (Calisanlara yonelik OVD)

Gruplar N X SS sd t p
Erdemir 347 3,963 ,696 776 -2,770 ,006
Kardemir 431 4,084 ,461

Erdemir ile Kardemir c¢alisanlarinin, diger calisanlara yonelik orglitsel vatandaglik
davraniglar1 gosterme egilimlerine iliskin yapilan t testi sonuglar1 tablo 4.44’te
gosterilmektedir. Buna gore Erdemir ile Kardemir ¢alisanlarinin, diger ¢alisanlara
yonelik orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterme egilimleri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir fark vardir. H12b (isletmelerin sahiplik yapisma gore, is
gorenlerin ¢alisana yonelik OVD farklidir) hipotezi kabul edilmistir (p<0,01).
Katilimcilarin ifadelere verdikleri cevap ortalamalarina gore, Erdemir calisanlarinin

cevap ortalamasi 3,96; Kardemir c¢alisanlar i¢in 4,04 olarak tespit edilmistir.

Bu arastirma kapsaminda ongoriilen hipotezleri test etmek igin yapilan analizlere

istinaden ulasilan sonuglar tablo 4.45te gosterilmektedir.

Tablo 4.45. Arastirma hipotezleri sonug tablosu

HIPOTEZLER Kabul/Red
durumu
H1 Kardemir calisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel bagliliklarini istatistiki olarak anlamli ve  Kabul edildi
negatif yonde etkiler.
Hla Kardemir ¢alisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, drgiitsel baglilik alt boyutlarin istatistiki olarak Kismen
anlamli ve negatif yonde etkiler. kabul edildi
H2 Erdemir ¢aliganlarinin nepotizm algilari, orgiitsel baghliklarini istatistiki olarak anlamli ve negatif ~ Reddedildi

yonde etkiler.

H2a Erdemir ¢aliganlarinda nepotizmin alt boyutlari, 6rgiitsel baglilik alt boyutlarini istatistiki olarak ~ Reddedildi
anlaml ve negatif yonde etkiler.

H3 Is gorenlerin nepotizm algilari, 6rgiitsel baghiliklarim istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde — Reddedildi
etkiler.

H3a Is gdrenlerde nepotizmin alt boyutlari, érgiitsel baglilik alt boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve  Reddedildi
negatif yonde etkiler.

H4 Kardemir ¢alisanlarinin nepotizm algilar, 6rgiitsel vatandaslik davramslarim istatistiki olarak  Kabul edildi
anlamli ve negatif yonde etkiler.

H4a Kardemir calisanlarinda nepotizmin alt boyutlari, orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarini Kismen
istatistiki olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. kabul edildi

H5 Erdemir calisanlarinin nepotizm algilari, orgiitsel vatandaslik davraniglarini istatistiki olarak Reddedildi

anlamli ve negatif yonde etkiler.

H5a Erdemir c¢aliganlarinda nepotizmin alt boyutlari, 6rgiitsel vatandaslik davranislarini istatistiki Reddedildi
olarak anlaml ve negatif yonde etkiler.

H6 Is gorenlerin nepotizm algilari, rgiitsel vatandaslik davranislarini istatistiki olarak anlamli ve  Reddedildi
negatif yonde etkiler.

Hé6a Is gorenlerde nepotizmin alt boyutlari, 6rgiitsel vatandaslik davranislari alt boyutlarini istatistiki Kismen
olarak anlamli ve negatif yonde etkiler. kabul edildi

H7 Kardemir ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklari, 6rgiitsel vatandashk davraniglarini istatistiki olarak ~ Kabul edildi
anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H7a Kardemir caliganlarinda orgiitsel baglhilik alt boyutlari, orgiitsel vatandaslik davraniglari alt Kismen
boyutlarini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler. kabul edildi

H8 Erdemir ¢alisanlarinin Grgiitsel baghiliklar, orgiitsel vatandashk davramlarini istatistiki olarak  Kabul edildi

anlaml ve pozitif yonde etkiler.
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Tablo 4.45’in devami
H8a Erdemir ¢aliganlarinda 6rgiitsel baglilik alt boyutlari, 6rgiitsel vatandashk davraniglarini istatistiki ~ Kabul edildi
olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.
H9 Is gorenlerin orgiitsel baghliklari, 6rgiitsel vatandaslik davramslarini istatistiki olarak anlamli ve  Kabul edildi
pozitif yonde etkiler.

H9a Is gorenlerde orgiitsel baghlik alt boyutlari, orgiitsel vatandaslik davraniglari alt boyutlarmi  Kabul edildi

istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H10 Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin nepotizm algist farkhidir Kabul edildi
H10a Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise alim esnasinda nepotizm algisi farklidir Kabul edildi
H10b Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise alim sonrasi nepotizm algisi farklidir Kabul edildi

H11 Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin érgiitsel bagliliklar farklidir Reddedildi
Hilla Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin duygusal baghliklari farklidar. Kabul edildi
H11b Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin devam bagliliklar: farklidar. Kabul edildi
H1llc Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin normatif bagliliklar farklidir Reddedildi

H12 Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin OVD farklidir Kabul edildi
H12a Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin ise yonelik OVD farklidir Kabul edildi
H12b Isletmelerin sahiplik yapisina gore, is gorenlerin calisana yonelik OVD farklidir Kabul edildi

Calisma sonuclarina gore hipotezlerden H1, H4, H7, H8, H8a, H9, H9a, H10, H10a,
Hlla, H11b, H12, H12a, H12b hipotezleri kabul edilmistir. H2, H2a, H3, H3a, H5,
H5a, H6, H11 ve Hllc hipotezleri ise reddedilmistir. Test edilen Hla, H4a, H6a,
H7a, H10b, H12a ve H12b hipotezleri ise kismen kabul edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Orgiitsel davranis literatiirinde énemli konulardan olan nepotizm, orgiitsel baglilik
ve oOrgitsel vatandaslik degiskenleri bu c¢alismada ele alinarak incelenen
degiskenlerdir. Nepotizm, organizasyonlar i¢in bazi olumlu sonuglara neden olsa da,
genellikle olumsuz bir durum olarak algilanmaktadir. Akraba kayirmaciligi olarak
ifade edilen nepotizm, organizasyonlarda ise alma, terfi, egitim, gorevlendirme,
ucretlendirme gibi insan kaynaklari uygulamalarinda siklikla karsilasilan bir
durumdur (Ford ve McLaughlin, 1986; Abdalla vd., 1995; Asanakutlu ve Avci,
2010). Bu calismada nepotizm olgusu, yapilan faktor analizine gore ise alim
esnasinda kayirmacilik ve ise alim sonrasinda kayirmacilik olmak tizere iki faktor

altinda incelenmistir.

Orgiitsel baghlik ise is gorenlerin organizasyonda kalmalari ve bu durum igin emek
harcamalari, organizasyonun deger ve normlarini benimseyerek i¢sellestirmeleri ve is
yerlerine psikolojik olarak baglanmalar1 anlamina gelmektedir (Morrow, 1983;
Becker vd., 1996; Randall ve Cote, 1991). Orgiitsel baglilik degiskeni, yapilan faktor
analizine istinaden duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere ili¢ boyutta
incelenmistir. Is gorenlerin yiiksek baglilig: is tatmini, giidilenme, katilim ve orgitte
kalma arzusunu glclendirmekte ve performansi artirict yonde etki etmekte olup;
diisiik baglilik ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz durumlara sebep
olmaktadir (Balay, 2000; Lingard ve Lin, 2004; Erdem, 2007; Wiener, 1982).
Orgutsel bagliliklar yiiksek is gorenler daha fedakar ve giivenilirlerdir. Isletmelerde
rekabetin kaynagini insan unsuru olusturmaktadir. Organizasyonlarina baglilik

duzeyleri yuksek is gorenlere sahip olmak, her isletme i¢in arzu edilen bir durumdur.

Orgutsel vatandashk davranislari ise organizasyonun talebi olmadan gerceklesen, is
goren performansimni1 ve organizasyonun etkinligini artiran, hem organizasyona
yonelik, hem de diger c¢alisanlara yonelik olarak gosterilen fazladan rol
davraniglaridir (Organ, 1997; Bateman ve Organ, 1983; Schanake, 1991). Yogun
rekabet kosullarinda OVD gdsteren isgdrenler organizasyonlar icin son derece

onemlidir. Ciinkii bu davraniglar goniillii olarak fazla mesai yapilmasi, ise yeni
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baslayanlara yardim, bilgi paylasimi ve iletisim, orgiit i¢i catismalardan kaginma, ige
gelmeyen bir bagka ¢alisanin isini iistlenme gibi, her organizasyonda olmasi istenen
durumlart ifade etmektedir. Bu calismada OVD faktdr analizine istinaden, calisana

yonelik ve isletmeye yonelik olmak iizere, iki boyutta incelenmistir.

Bu arastirmada sahiplik yapisi haricinde birbirine ¢cok benzer nitelikte olan iki biiyiik
isletme calisanlarinin, nepotizmin algilari, Orgiitsel bagliliklart ve 0Orgutsel
vatandaslik davraniglar1 gosterme egilimleri incelenerek bu degiskenlerin birbirlerine
etkisi arastirillmistir. Karsilastirma yapilan isletmelerden biri Karabiik Demir-Celik
isletmeleri, digeri ise Eregli Demir-Celik isletmeleridir. Her iki isletme de kamu
kurulusu niteliginde iken farkli yontemlerle 6zellestirilmistir. Eregli Demir-Celik
isletmeleri blok satis yolu ile 6zel bir girisime devredilirken, Karabiik Demir-Celik
isletmeleri ¢alisanlarin miilkiyet sahipligi yolu 6zellestirilmis ve is gorenlerin hem

patron hem de ¢alisan oldugu bir igletme yapisi ortaya ¢ikmustir.

Bu ¢alismada elde edilen veriler analiz edilmeden 6nce her iki isletme ¢alisanlarinin
ise nasil sahip olduklar1 arastirilmistir. Buna gére Kardemir c¢alisanlarinin %46,9’u,
Erdemir ¢alisanlarinin ise %23,6’s1 sahip olduklar1 isi akraba, hisim ve tamidiklari
araciligt ile edindiklerini belirtmislerdir. Bu sonu¢ akraba kayirmacilig
uygulamalarinin her iki isletmede de goriilebilecegini gdstermekte olup, Kardemir
isletmelerinde nepotizm goriilmesi olasihigi daha yuksek olarak belirlenmistir.
Kardemir isletmelerinde sinav yontemi ile ise alinan is géren orani sadece %0,2’dir.
Oysa Erdemir isletmelerinde sinav uygulamasiyla ise sahip olan is goren orani
%39,2 olarak belirlenmistir. Bu durum Erdemir isletmelerinde ise alim konusunda
liyakat esasmmin On planda tutuldugunu ve ise alim esnasinda nepotizm

uygulamalarindan kagimnildigini géstermektedir.

Her iki isletme c¢alisanlarindan elde edilen veriler analiz edilerek sonuglar
karsilagtirilmistir.  Nepotizm algilarinin = karsilastirilmasi  sonucunda, Kardemir
calisanlarinin nepotizm algilarinin, Erdemir calisanlarina gore daha diisiik seviyede
oldugu tespit edilmistir. Kardemir ¢alisanlarinin ifadelere verdikleri cevap ortalamasi
2,51 iken, Erdemir galisanlar1 igin 3,48 olarak tespit edilmistir. Nepotizm algisindaki

bu farklilik alt boyutlarda da incelenmis, hem ise alim esnasinda hem de ise alim
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sonrasindaki nepotizm algisinin Erdemir c¢alisanlarinda, Kardemir calisanlarina
kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ise alim esnasinda smav uygulamasi
yonteminin daha fazla kullanildigi Erdemir isletmelerinin liyakat esasi uyarinca
hakkaniyet ilkesini 6n planda tutmak istedigi anlasilmaktadir. Her ne kadar Erdemir
isletmeleri ¢alisanlarinda Kardemir isletmelerine kiyasla, akraba ve tanidik araciligi
ile ise sahip olma oran1 daha az olsa da, ¢alisanlarin zihninde, Erdemir isletmelerinde

akrabalara kayirmacilik yapildigi yoniinde bir alginin hakim oldugu gériilmektedir.

Her iki isletme ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin karsilastirilmasi sonucunda, her
iki isletme calisanlarinin orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiki olarak (p<,05 Onem
seviyesinde) anlamli bir fark olmadigi ve her iki isletme c¢alisanlarinin da
bagliliklarinin yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Her iki isletme icin de is
gorenlerin  organizasyonlarinin  hedeflerini  ve degerlerini  benimsedikleri,
bulunduklar1 organizasyonda ¢alismaya istekli olduklar1 anlagilmaktadir. Buna ilave
olarak orgiitsel bagliliklar1 yiiksek is gorenler organizasyonlarinda daha uyumlu

olacaklar ve yaptiklar1 islerden yiiksek derecede doyum elde edeceklerdir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarinda incelendiginde Kardemir calisanlarinin devam
bagliliginin Erdemir c¢alisanlarina gore daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Devam
baglilig1 zorunlu bir bagliliktir yani i¢ten gelen bir baglilik degil, organizasyon disi
faktorlere iliskin olarak kurulmus bir baghliktir. Is gorenler organizasyonlart igin
zaman, emek ve ¢aba harcarlar, bunun karsiliginda ise Ucret, yetki, statii gibi maddi
ve manevi bir takim kazanglar elde ederler. Is gorenler organizasyondan ayrildiginda
bu edinimleri kaybetmemek icin devam baglhligi hisseder. Kardemir isletmeleri
calisanlar1 da isletmelerinin onlara sundugu imkanlari ve edinimleri kaybetmemek

icin daha yiiksek bir devam baglilig1 sergiledikleri degerlendirilmektedir.

Buna karsin Erdemir calisanlarinin ise duygusal bagliliklar1 Kardemir ¢alisanlarina
gore daha yliksek olarak tespit edilmistir. Kardemir isletmelerinde calisanlarin
isletmenin sahibi pozisyonunda olmasi dolayisi ile is gorenlerin duygusal olarak
degil de devam (zorunlu) baghliklarinin yiiksek olarak tespit edilmesi beklenen bir
durum degildir. Ciinkii duygusal baglilik is gorenlerin organizasyona kars1 gii¢lii bir

bag hissetmeleri, herhangi bir zorunluluk hissetmeden organizasyonda kalmak
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istemeleri ve organizasyonda sorumluluk alma konusunda daha istekli davranmalari
anlamina gelmektedir. Erdemir isletmeleri agisindan degerlendirildiginde duygusal
olarak baglilig1 yiiksek c¢alisanlar, ekonomik ve ahlaki zorunluluk disinda orgiite
gonilden bir baglilik hissi duymaktadirlar. Orgiitsel bagliligin bu alt boyutu is
gorenlerin organizasyonda kalmayi ne derece fazla istediklerinin bir gostergesidir.
Orgiitsel bagliligin biitiin boyutlar1 degerlendirildiginde organizasyon agisindan en
cok arzu edilen baghlik tiirii duygusal bagliliktir. Erdemir isletmeleri ¢alisanlarinin
duygusal bagliliklarinin yiiksek olmasi Erdemir isletmelerinin rekabet giiciinii artirici

bir durumdur.

Her iki isletme calisanlarinin normatif bagliliklar1 karsilastirildiginda  ise
calisanlarinin normatif bagliliklar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 ve her iki isletme c¢alisanlarinin da normatif baglhiliklarinin yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Her iki isletme ¢alisanlar1 da organizasyonda kalmalar1 konusunda
kendilerini isletmeye karsi sorumlu tutmakta ve bu durumun gorevleri oldugunu
diistinmektedirler. Hem Kardemir hem de Erdemir isletmelerinde yiiksek sadakat

duygusuna sahip ig gorenler istihdam edilmekte oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin yiiksek seviyede OVD gostermeleri her organizasyon icin istenen bir
durumdur. Ciinkii 15 gOrenler organizasyon yoneticilerince odiil verilecegi
beklentisine girmeden organizasyonda etkinlik ve verimliligi artiran, diger is
gorenlere yardim etmeyi de kapsayan eylemler gergeklestirir. Is gorenlerin OVD
gostermeleri ile sosyal degisim teorisi gercevesinde incelenebilir. Sosyal degisim
teorisi karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir. Her ne kadar OVD gosteren is gorenler
amir ve yoneticilerden odiil beklentisi olmadan goniillii davraniglar icra etseler de
arkadaslarina kars1 yardimsever davramiglar gosterirken benzer durumda kendisine
yardim edilecegi beklentisi i¢inde hareket ederler. Sosyal degisim teorisindeki
karsiliklilik 1ilkesi de, is gorenin kendisine yardim edenlere yardim ile karsilik
vermesi gerekliligini ifade eder. Yani birinden olumlu davranis géren bir is goéren
karsilik olarak olumlu davranig gosterir. Buna ilave olarak fazladan calisan is
gorenler yine karsiliklilik ilkesi uyarinca amirlerince mutlaka takdir edilirler yada bu

beklenti icerisindedirler .
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Hem Erdemir hem de Kardemir ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranislarinin
karsilastirilmast sonucunda ise, ¢alisanlarin ayni zamanda patron oldugu Kardemir
isletmeleri c¢alisanlarinin, Orgiitsel vatandaslik davranis1 gosterme egilimlerinin
Erdemir ¢alisanlarina gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum Kardemir
calisanlarinin miilkiyet sahipligi nedeni ile hem isletme ortagi hem de bir ¢alisan
olmast ile aciklanabilir. Orgiitsel vatandaslik davramisinin her iki alt boyutunda da
Kardemir ¢alisanlarinin OVD Erdemir calisanlaria gore daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Calisanlar1 isletmeye ortak etmek yiiksek OVD sergileyen c¢alisanlara
sahip olma ydntemlerinden biri olabilir. Isletmenin ortagi yapilmasi yolu ile is
gorenlerin daha fazla OVD gostermelerinin saglanabildigi, bu calisma ile tespit

edilmistir.

Is gorenlerin nepotizm algilari, orgiitsel baghliklari ve OVD gosterme egilimleri
arasindaki iligskiler ve bu degiskenlerin birbirine etkileri 6nce Kardemir ¢alisanlari
icin, sonra Erdemir ¢alisanlart i¢in incelenmistir. Daha sonra her iki isletme

calisanlarindan elde edilen veri birlikte analiz edilmistir.

Buna gore Kardemir caligsanlarinin nepotizm algilari ile orgiitsel bagliliklari arasinda
istatistiki olarak anlamli (p<05) bir iliski tespit edilmistir. Is gorenlerin nepotizm
algilar1 orgiitsel baghliklarini negatif yonde etkilemektedir. Calisanlardan bazilarina
yonelik kayirmaci uygulamalar, diger ¢alisanlarda oOrgiitsel baglilik duygusunu
azaltict yonde etki yapmaktadir. Bu durum literatlire gore beklenen bir durumdur.
Kardemir isletmeleri c¢alisanlarinin devam baghiliginin ytiksekligi sebebiyle
calisanlarin siirekli kar/zarar hesab1 yapmakta olduklar1 ve organizasyonun verdikleri
karsiliginda, kendilerinin organizasyona katkilar1 kiyaslanmaktadir. Bu nedenle
isletme yoneticilerince sergilenen kayirmaci davranislar olumsuz bir durum olarak

algilanmakta ve orgiitsel baglilig1 azaltic1 yonde etkisi oldugu degerlendirilmektedir.

Oysa Erdemir c¢alisanlarinin nepotizm algilar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli (p<05) bir iligki tespit edilmis ve is goérenlerin nepotizm
algilarinin  orgiitsel baghiliklarin1  pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Kendilerine ayricalikli muamele gosterildigini, yani kayirildiklarii diisiinen

calisanlarin baglilik duygularimin arttigi sonucuna ulasilmistir. Bu durumun Erdemir
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isletmeleri calisanlarindaki duygusal baglilik diizeyinin yiiksek olmasindan
kaynaklandig1 degerlendirilmektedir. Ciinkii isletme yoneticilerince sergilenen
kayirmaci davraniglar bile baglilik iizerinde azaltic1 yonde etki edememektedir. Her
iki isletme calisanlarindan elde edilen veri birlikte analiz edildiginde nepotizmin OB

Uzerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunamamustir.

Kardemir calisanlarinin nepotizm algilar1 ile OVD gosterme egilimleri arasinda
istatistiki olarak anlamli (p<05), zayif bir iliski vardir. Calisanlarinin nepotizm
algilar1 OVD gésterme egilimlerini negatif yonde etkilemektedir. Sosyal degisim
teorisinin karsiliklilik ilkesi uyarinca is goren elde etmeyi umdugu geri doniisler yolu
ile motive olur ve goniilli davraniglar sergiler. Sosyal degisim teorisi uyarinca
taraflar karsilikli olarak yiikiimliiliikklerini yerine getirmelidirler. Fazladan rol
davranis1 sergileyen, yardimsever davraniglarda bulunan, organizasyonun basarisi
icin olumlu katkida bulunan her ig goren, bu g¢abalarinin karsiliginda en azindan
yoneticilerin ~ adil davranmalarimi  kayirmaci uygulamalara yonelmemesini
beklemektedir. Bu beklentiye karsilik kayirmaci uygulamalarla karsilasan is
gorenlerin OVD sergileme durumlarinin negatif ydnde etkilenmekte oldugu

degerlendirilmektedir.

Erdemir ¢alisanlarinin nepotizm algilar1 ile OVD arasinda istatistiki olarak anlaml
(p<,05) bir iliski tespit edilmistir. Calisanlarinin nepotizm algilart OVD gdsterme
egilimlerini pozitif yonde etkilemektedir. Erdemir ¢alisanlari kayirmaci uygulamalar
karsisinda fazladan rol davranislari sergilemektedir. Bu durum Erdemir ¢alisanlarinin
duygusal baghiliginin yiiksek olusu ile aciklanabilir. Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik
uyguladigt kayirmaci davramslar OVD azaltmamakta tersine artirmaktadir.
Isletmelerin sahiplik yapisindaki farklilik da bu duruma sebebiyet verebilir. Her iki
isletme c¢alisanlarindan elde edilen veri birlikte analiz edildiginde ise, nepotizm ile

OVD arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.

OB ile OVD arasinda ise hem Kardemir calisanlar1 icin hem de Erdemir calisanlar:
icin pozitif yonlii bir iliski oldugu ve orgiitsel bagliigin OVD pozitif yénde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Her iki isletme calisanlarindan elde edilen veri

birlikte analiz edildiginde de orgiitsel baghiligin OVD istatistiki olarak anlamli ve
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pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel bagliliklar: yiiksek is gérenler daha
fazla orgiitsel vatandashk davramsi sergileme egilimindedir. Orgiitsel bagliligt
yiiksek is gorenlere sahip organizasyonlar is goren devir hizinda, yeni ¢alisan bulma
maliyetinde ve is gorenleri kontrol maliyetleri vb. konularda avantaj saglayabilir,
daha fedakar ve gilivenilir ¢alisanlara sahip olabilirler. Organizasyonda yardimlagsma
ve dayanismanin artmasi, c¢atisma ve kisisel sorunlarin azalmasi, organizasyon
hedeflerinin tiim ¢alisanlarca benimsenmesi ile organizasyon amaglarina ulasilmasi

kolaylasir.

Gelecekteki arastirmalar icin, bu arastirma kamu kurumu niteligindeki isletmelerde
tekrar yapilabilir. Buna ilave olarak nepotizm uygulamalart haricindeki diger
kayirmacilik yontemlerinin, c¢alisanlarin baglhiliklarina, adalet algilarina, sinik
davranisglar sergileme egilimlerine ve OVD g6stermelerine etkisi incelenebilir.
Kayirmact uygulamalarin olumsuz etkilerini giderici 6nlemlerin neler olabileceginin

tespit edilmesinin de son derece onemli oldugu degerlendirilmektedir.
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EKLER

EKA. ANKET
Sayin Yonetici / Degerli Calisan;

Bu anket formu, bilimsel bir c¢alismada kullanilacak verileri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Bu nedenle calismamizda sizlerin degerli goriislerine ihtiyag

duyulmaktadir. Degerli vaktinizi ayirarak yapacaginiz katkilardan dolay1 tesekkiir

ederiz.
Arastirmaci Tez Danismani
Polat YUCEKAYA Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Kastamonu Universitesi I.1.B.F. Isletme | Kastamonu Universitesi ~ 1.I.B.F.
Bolimu polatyucekaya@gmail.com Isletme BOlUmU ydemirel75@gmail.com

l. Liitfen, asagidaki asagida yer alan bilgileri eksiksiz olarak

doldurunuz.
Cinsiyetiniz? 1 Erkek 71 Kadin
Medeni durumunuz? TEVl "1 Bekar
Yasiniz? 118-25 126-33 [134-41 1142-49 1150 ve fazlasi
Egitim durumunuz? [ Ilkokul ] Ortaokul [ Lise
] Universite [ Yiksek Lisans/ Doktora
Aylk Geliriniz TL? (1 1500-2250 1 2251-3000 1 3001-3750
713751-4500 14501 ve fazlasi
Bu is / hizmet kolunda kac¢ yildir calismaktasiniz? 11-5 6-11

[112-17 [118-23 [124 ve fazla


mailto:polatyucekaya@gmail.com
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Kac¢ yildir bu firmada cahsmaktasimz? 1 1-5 7 6-11
[112-17 [118-23 124 ve fazla

Firmada hangi boliimde ¢alismaktasimiz? (Litfen belirtiniz)

Bu firmada nasil is buldunuz? [} Tamidik, Hisim, Akraba araciligiyla
[] Gazete Ilani/ Internet Yoluyla 1 Bizzat basvuru yaparak

71 Danigmanlik Firmasi Aracilii 71 Diger(Liitfen, belirtiniz)



1. Liitfen, asagida yer alan her ifadeyi
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“(1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Kararsizim; (4) Katiliyorum;

(5) Kesinlikle Katiliyorum” dlgegine gore degerlendiriniz.

ORGUTSEL BAGLILIK g &
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan hazirlanmis ve | o E § = § @ §
Ozpehlivan (2015) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmustir. é E E % E, % _g
28 5| 5| §|2 8
X M4 M o4 M | X M

1 | Kariyerimin kalan kismini bu isletmede ge¢irmekten 1 5
mutluluk duyarim

2 | Su anda calistigim isletmede ¢alismaya devam etmek 1 5
icin, herhangi bir mecburiyet hissetmiyorum.

3 | Calistigim isletmeden ayrilmamin olumsuz
sonuglarindan biri disaridaki is imkanlarinin azlig | 1 5
olabilir

4 | Su anda calistigim isimden ayrilmak benim lehime
olsa bile, bunun dogru bir davranis oldugunu |1 5
diistinmiiyorum.

5 | Calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarimmis 1 5
gibi gériyorum.

6 | Su anda calistigim isletmede kalmaya devam 1 5
etmemdeki esas sebep, bu ise ihtiyacim olmasidir.

7 | Bu isletmede kendimi “ailenin pargasi”  gibi 1 5
hissediyorum.

8 | Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 1 5

9 isltesem bile su anda isimi birakmak benim i¢in zor 1 5
olur.

10 | Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagh” 1 5
hissediyorum.

11 | Bu isletmede calisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade 1 5
ediyor.

12 | Calistigim isletme sadakatimi hak ediyor. 1 5

13 | Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu 1 5
hissederdim.

14 | Su anda isimden ayrilmaya karar verseydim hayatimda 1 5
pek cok sey sekteye ugrardi.

15 | Kendimi bu isletmeye aitmis gibi 1 5
hissetmiyorum.

16 | Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu 1 5
isletmeden ayrilmayi diigiinmiiyorum.

17 | Su anda isimden ayrilmam, ¢iinkii bu isletmeye karsi 1 5
yiikiimliiliiklerim oldugunu hissediyorum.

18 | Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey
vermeseydim bagska  bir yerde calismay1 | 1 4 |5

diistinebilirdim.
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183

“(1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Kararsizim; (4) Katiliyorum;

(5) Kesinlikle Katiliyorum” dlgegine gore degerlendiriniz.

NEPOTIZM

Abdalla, Maghrabi ve Raggad, (1995) tarafindan g E
hazirlanmig, Asanakutlu ve Avcr (2010), tarafindan | o § i E § @ §
Tiirkgeye uyarlanmustir. ié g E % B % E
28 5| 5| 5|28
XM M| M| M| XM
1 | Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri 1 5
ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
2 | Buisletmede ne kadar bagarili olursam olayim, igletme 1 5
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gecemem.
3 | Buisletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik 1 5
ve yakinlik iligkileri 6ncelikli olarak dikkate alinir.
4 | Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 1 5
terfi etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.
5 | Bu isletme c¢alisanlarinin terfi ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler, 6n planda | 1 5
tutulmaktadir.
6 | Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan 1 5
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.
7 | Buisletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig: 1 5
olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir.
8 | Bu isletmede yoneticilerin tamidiklarim1  isten
¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin olduk¢a zor | 1 5
oldugunu diisiiniiyorum.
9 | Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden 1 5
cekinirim.,
10 | Bu isletmede tanidigt olanlar isletmenin 1 5
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
11 | Bu isletmede yetki devri Oncelikle tanidiklara 1 4 |5
yapilmaktadir.
12 | Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara oncelik
. " 1 4 |5
verilmektedir.
13 | Bu isletmeye eleman aliminda, tanidig1 olanlar se¢im 1 4 |5
stirecinde zorlanmazlar.
14 | Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda 1 4 |5

yer alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.
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“(1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Kararsizim; (4) Katiliyorum;
(5) Kesinlikle Katiliyorum” dlgegine gore degerlendiriniz.

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI EE el 4
vog 8| E| 5|loz
Chen, (2011) tarafindan hazirlanmus, Demirel ve Guner, |2 § E| 2| |
(2015) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmustir. z3 E| £| |31
X M| M| M|X XM
1 |lIsimin bir parcasi olmayan ancak isletmenin imajini 11213145
destekleyen faaliyetlere katilirim.
2 Isletme icindeki gelismeleri takip ederek bu gelismelere 112131415
ayak uydururum.
3 | Diger calisanlar ¢alistigimiz isletmeyi elestirdiklerinde 11213 lals
kars1 ¢ikar ve kurumu savunurum.
4 | Toplum iginde calistigim isletmeyi temsil etmekten 11213145
dolay1 gurur duyarim.
5 Calistigim isletmenin isleyisine katki saglayacak oneriler 11213145
ortaya koyarim.
6 Cahstl_g_lm isletmeye kars1 sadakatimi firsat buldukca 11213145
gosteririm.
7 | Potansiyel problemlere karst calistigim isletmeyi 1121314 |5
koruyucu eylemlerde bulunurum.
8 Cahs‘uglm islet_m_enin imaj1  s6z konusu olugunda 11213 lals
hassasiyet gosteririm.
9 | Ise gelmeyen galisanlara yardimei olurum. 112 |3 |4 |5
10 |Is ile ilgili problemleri olan diger calisanlara goniillii 11213 lals
olarak zaman ayirir ve yardimei olurum.
11 | Diger ¢alisanlarin disaridaki islerini halledebilmeleri i¢in
i programimda degisiklik ve ayarlama yapmayi |1l |2 |3 |4 |5
reddetmem.
12 | Yeni ise baslayanlarin g¢aligma grubu iginde yabanci 11213145
hissetmemeleri i¢in gerekeni yaparim.
13 |Isle ilgili veya kisisel problemlerle ilgili en sikintili
durumlarda bile is arkadaslarima igten bir ilgi ve nezaket |1 |2 |3 |4 |5
gosteririm.
14 |Isle ilgili ve isle ilgilhi ' olmayan sorunlar yasayan 11213145
caliganlara yardim etmek i¢in zaman ayiririm.
15 | Diger ¢alisanlara islerini yapmalarinda yardimciolurum. |1 |2 |3 |4 |5
16 | Diger calisanlara islerini yapmalarina yardimci olurken 11213145
kendi kisisel esyalarimi paylagirim.
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