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OZET

NEPOTIZMIN GCALISAN DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKILERI
Calisma Psikolojisi ve insan Kaynaklari Yiksek Lisans Tezi
Fatma Feyza Bas
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Senol BASTURK

Eylil 2019

GUnimizde 6nemli problemlerden biri haline gelen nepotizm kamu ve 6zel sektorlerde varhigini
korumakta ve orgiitsel davranislari dogrudan etkilemektedir. Organizasyonlar icin 6nemli bir kaynak

olan insan kaynagini etkileyen nepotizm algisi zamanla orgltsel davranislara yansimaktadir.

Bu arastirmanin amaci, 6zel ve kamu sektériindeki nepotizm uygulamasinin c¢alisanlarin 6rgitsel
davranislarina etkilerini arastirmaktir. Arastirma Bursa ilinde yer alan 6zel ve kamu bankalarinda
uygulanmistir. Arastirmanin 6rneklemini 170’i kamu sektorl 136’sini 6zel sektor olmak (zere
toplam 306 kisi olusturmaktadir. Orneklemi olusturan calisanlara demografik dzellikleri belirleyen
sorular, nepotizm algisini belirleyen sorular, orgltsel baghligi belirleyen sorular, is tatminini
belirleyen sorular ve is stresini belirleyen sorular olmak (izere toplamda bes bolimden olusan bir
anket formu yoOneltmistir. Bu baglamda calisanlarin nepotizm algisinin orgitsel davranislara etkisi

belirlenmeye calisiimistir.

Arastirmada verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 24.00 paket programi kullanilmistir. Analizlerde
Bagimsiz 6rneklem T Testi, Tek YOnlU Varyans Analizi (ANOVA), Pearson Korelasyon ve Spearman
Korelasyon analizi uygulanmisti. p< 0.05 i¢in tim sonuglar istatiksel olarak anlaml kabul edilmistir.
Elde edilen veriler, nepotizmin ile orgitsel baghlik ve alt boyutlarindan biri olan duygusal baghlik
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Nepotizm ile normatif baghlik(r=0,266; p<0,01) ile
arasinda pozitif anlamh bir iliski oldugu saptanmistir. Orgiitsel baghhk alt boyutu olan devam
baghligi ile nepotizm arasinda negatif anlamh bir iliski tespit edilmistir (r- 0,210; = p<0,01). Bu

sonuca gore is gorenlerin nepotizm algilarinin artmasi durumunda duygusal baghlik ve normatif
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baglihgin azalacagi, devam baghliginin artacagi iddia edilmistir. Arastirmada nepotizm ve is tatmini
arasinda negatif anlaml bir iliski tespit edilmistir (r=-0,334, p<0,01). Bu sonuca gére nepotizm algisi
arttikca is tatminin azalacagl iddia edilmektedir. . Arastirma nepotizm ve is stresi arasinda pozitif
anlamli bir iliski tespit edilmistir (r=0,378, p<0,01). Bu sonuca gore Nepotizm algisi artikca is stresi
dizeyinin artacagl iddia edilmektedir. Arastirmada yapilan T Testi analiz sonucunda kamu
isletmelerinde galisanlarin nepotizm algisinin, 6zel isletmelerde calisanlara goére daha fazla oldugu

saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Akraba Kayirmaciligi, Orgiitsel Baghlik, is tatmini, is Stresi.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF NEPOTISM ON WORKING BEHAVIOR

Master's Thesis in Labor Psychology and Human Resources

Fatma Feyza Bas
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Senol BASTURK

September, 2019

At present, nepotism, which has become one of the major problems, maintains its existence in the
public and private sectors and directly affects organizational behaviors. The perception of
nepotism, which affects human resources, which is an important resource for organizations, is

reflected in organizational behaviors over time.

The aim of this study is to investigate the effects of nepotism in the private and public sector on the
organizational behaviors of employees. The research was conducted in private and public banks in
Bursa. The sample of the research consists of 306 people in total, 170 of which are public sector
and 136 of which are private sector. The sample of the study was directed to a questionnaire
consisting of five sections: questions determining demographic characteristics, questions
determining perception of nepotism, questions determining organizational commitment, questions
determining job satisfaction, and questions determining work stress. In this context, the effect of

employees' perception of nepotism on organizational behaviors was tried to be determined.

SPSS.24 package program was used in the analysis of the data. The data were analyzed using
descriptive statistics, “ Correlation Test”,” Confirmatory Factor Analysis ”’ and “Structural Equation
Model” techniques. For p <0.05, all results were considered statistically meaningful. The data
obtained did not reveal a significant relationship between nepotism and organizational
commitment and emotional commitment. There was a positive correlation between nepotism and

normative commitment (r = 0.266; p <0.01). A negative correlation was found between nepotism
Vil



and continuation commitment which is the sub-dimension of organizational commitment (r = -
0.210; p <0.01). According to this result, it is claimed that if the perception of nepotism increases,
the continuation commitment will decrease and normative commitment will increase. A negative
correlation was found between nepotism and job satisfaction (r = -0.3334, p <0.01). According to
this result, it is claimed that as the perception of nepotism increases, job satisfaction decreases.
There was a positive correlation between nepotism and work stress (r = 0.378, p <0.01). According
to this result, it is claimed that as the perception of Nepotism increases, the level of work stress will
increase. As a result of T-test analysis, it is found that the perception of nepotism is higher in public

enterprises than in private enterprises.

Key Words: Nepotism, Nipotism, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Job Stress.
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GIiRiS

insanlar dogalari geregi birlikte olma, ait olma giidiisii icindedirler. Ortak kiiltiir, ayni soydan
gelme, benzer bakis acilari, dini inang ve milli beraberlik gibi duygular insanlarin ait olacagi
topluluklarin belirleyicisidir. Bu baglamda akrabalik gibi baglayici bir olusum ise aitlik
duygusunu en temel dizeyde yansitir. Bu nedenle bireyler kendilerini ait hissettigi
topluluklar ile birlikte olmayi ister. Bu durumun g¢alisma hayatina yansimasi ise nepotizm
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma hayatinda glict elinde tutan bireyler etraflarinda kendi
grubuna ait kisilerin yer almasini istedigi icin en temelde dilizeyde akrabalari olmak Uzere
diger tanidiklarini da kayirarak mevki sahibi haline getirmektedirler. Etik disi goériinen ve
diger calisanlar Gzerinde olumsuz etki birakan bu davranis insan olmanin temelinde var olan

ait olma, kendinden olani koruma-kollama gtidiisiinden gelmektedir.

Globallesmenin mevcut rekabet kosullarini artirmasi ile birlikte sitem iginde kalmaya
¢abalayan firmalarin gesitli ihtiyaglari ortaya ¢ikmistir. Bunlardan biri kaliteli is glici olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Nitelikli, bilgili ve kabiliyetli is gicu, firmalarin ekonomik hayatini

artiracagi gibi kar maksimizasyonunu da olumlu yonde destekleyecektir.

Nepotizm (akraba kayirmaciligi), yonetim kadrosunda yer alan bireylerin kan bagi iliskisinde
olduklar kisileri ¢calisma kosullari, terfi, Ucret istihdam gibi noktalarda ayricalikh olarak
oncelik vermeleridir. Kamu ve 6zel sektdrde sikga rastlanan nepotizm algisi bazi galisanlar
icin olumlu olsa da genel anlamda c¢alisanlarin 6rglitsel davranislarina olumsuz etkileri

bulunmaktadir.

Nitelikli insan kaynagina sahip olan firmalarin zorlu rekabet kosullari ile basa ¢ikmalari daha
kolaydir. Bu baglamda firmalar mevcut insan kaynagini iyilestirmeleri ve bu iyilestirmenin
slrdurdlebilir olmasi gerekmektedir. Firma ¢alisanlarinda is tatminin ylksek olmasi orgitsel
baglihg da olumlu etkileyecek ve bireyler islerini daha motive olmus bir sekilde yapacaktir.
Bu durumun firmaya yansimasi ise rekabet gliciinde ve verimlilikteki artis olacaktir. Fakat
calisanlarin is tatmini ve motivasyonlar disik oldugunda is stresi gibi olumsuzluklar kendini
gosterecek ve verimlilikleri azalacaktir. Bu durum da firmanin verimliligine yansiyacak ve
uzun vadede firma yok olusa siriklenecektir. Organizasyonlardaki nepotizmin varligi ise

calisanlarin buylk bir cogunlugunu hak, adalet ve esitlik temelleri hususunda olumsuz



etkiledigi icin calisanlarin isletmeye olan giiven duygulari kirilacak ya da ne kadar basaril
olsalar da isletmede adaletli bir sistem olmadig icin terfi edemeyecegini,
odillendiriimeyecegini diislinerek motivasyonu diisecek ve isini isteksizce yapacaktir. Bu
nedenle nepotizmi tespit etmek ve galisan davranislari Gzerindeki etkilerini belirlemek son

derece 6nemlidir.

isletmelerde uygulanan nepotizmin kamu ve &zel sirket calisanlarinin érgiitsel davranislarina
etkilerinin arastirildigi ¢alisma (¢ bolimden olusmaktadir; birinci béliminde nepotizm
kavrami, kayirmacilik tirleri, nepotizmin olumlu ve olumsuz etkilerinden bahsedilmistir.
ikinci bolimde temel &rgiitsel davranislar incelenerek nepotizmin érgiitsel davranislara
etkileri Gzerinde durulmustur. Uciincii bolimde ise kamu ve 6zel bankalarda yapilan
arastirma sonucunda elde edilen veriler analiz edilmis ve nepotizm uygulamalarinin orgitsel
davranisa olan etkilerinin sonuglari ile ilgili kurulan hipotezler test edilmistir. Son olarak
arastirmanin sonucunda elde edilen veriler ile getirilen 6neriler ve degerlendirmelere yer

verilmistir.

Arastirmada kullanilan veriler Bursa ilinde yer alan kamu ve 0Ozel bankalarda farkli
pozisyonlarda galisan farkl demografik 6zelliklere sahip gruplara yonelik yapilan anketlerden
elde edilmistir. Bu arastirmanin verileri SPSS 24 programi kullanilarak yapilmistir.
Arastirmanin sonucunda nepotizmin is tatmini ve is stresini etkiledigi, orgttsel baghhg
etkilemedigi ama alt boyutlarini etkiledigi gorilmustiir. Ayrica kamu isletmelerinde
calisanlarin nepotizm algisinin, 6zel sirketlerde ¢alisanlara goére daha fazla oldugu sonucuna

ulasiimistir.



BiRINCI BOLUM

KAYIRMACILIK KAVRAMI VE TURLERI

1.1. Kayirmacihgin Tanimi

Kayirmacilik kavarami daha ¢ok profesyonel hayatta karsilasilabilecek bir davranis olarak
algilanmakla beraber hayatin her alaninda varligini gésteren bir kavramdir. Kayirmacilik
davranisi insanlar ile dogrudan iliskili oldugundan insanin oldugu her yerde karsilasiimasi
muhtemeldir(Karatas, 2013; Aktaran Cetinkaya ve Tanis, 2017). Birokratik islerin
ylritilmesinde, ise alma, terfi ve Ucret yonteminde adaletsizlik, yakinlarinin islerini
kolaylastirma, akrabaya, komsuya arkadasa, meslektasa, hemseriye, ayni cemaat mensubuna
diger kisilere gore ayricalikh yaklasma kayirmaci uygulamalarin ginlik hayatta karsimiza

¢ikan érnekleridir.

Kayirmacilik, ilk olarak 1828 yilinda biirokrasiye memur aliminda ABD baskanlik segiminden
galip c¢ikan General Jackson tarafindan uygulanan kayirma sisteminin uygulamada
istismariyla, politika ve yonetim literatlriinde yer almistir (Tortop, 1994: 48; Aktaran

Ozkanan ve Erdem,2014).

Kayirmacilik; sosyal, duygusal, kan bagi, siyasi gibi nedenler ile baglar kuran ve yoneticilerin
bag kurdugu kisileri adaletsiz bir sekilde istihdam ederek, cesitli sosyal ve maddi haklardan
yararlanmasini saglayarak ozellikli davranmasidir (Aktan, 2002). insan duygusal bir varlik
oldugu igin bag kurma egilimindedir ve kurdugu bu bag siurekli kilmayr amaglamaktadir.
Bundan dolayi kayirmaci davranislar sergilemeye daha meyilli oldugu soylenebilir. Kayirmaci
davranislar toplumun her alaninda karsimiza cikabilmektedir. Ornegin manavdan elma
alirken manavcinin hemserisi ya da yakini olmadigimiz igin karsilasabilecegimiz bu davranis o
kadar c¢ok hayatin icindedir ki artik varligi kaniksanmaya baslanmistir. Fakat ne kadar
benimsense de hem profesyonel hem de sosyal hayatta olumsuz bir davranis olarak kabul
edilmekle beraber desteklenmeyen-istenmeyen bir tutum seklidir. Kayirmaci davranislar
esitsizlik temelli uygulamalar oldugu icin yapilmamasi gereken davranislar olarak karsimiza

cikmaktadir.



Kayirmacilik kamu kurumlarinda veya 6ze sektoérde ise alim-atama, terfi, licret gibi konularda
akrabalik, tanidik-dost iliskilerine ya da siyasi veya din temelli ortaya gikan gruplara dncelik
verilmesi; kamu kaynaklarinin yandas se¢men kesime aktarilmasi gibi birgcok durumda
karsimiza ¢ikmaktadir. Hem kamu hem de 6zel sektorde karsimiza gikan kayirmacilik kavrami
ozellikle aile isletmelerinde istihdam, terfi, Ucret gibi konularda akrabalarin veya yakin
dostlarin, hemserilerin kayrilarak diger calisanlardan daha oOncelikli tutulmasi seklinde

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kayirmacilik Tirk Dil Kurumunun Tirkce sozliglinde “Belli bir birey, kiime, dislince ya da
uygulamayi, bir baskasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢cim yapmak gerektiginde nesnellikten
uzaklasip yan tutma” seklinde tanimlanmaktadir (TDK,2018). Profesyonel hayat olarak
nitelendirdigimiz is hayatinda beklenen tim tutum ve davranislarin duygusalliktan arinip
nesnel olarak sergilenmesidir. Fakat kayirmacilik davranisinda beklenen nesnellik ne yazik ki
gozlenemediginden oOtirld profesyonel hayatta istenmeyen bir tutum olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Kayirmacilik yakinlik bagi tGzerine kurulu kolaylkla fark edilebilen resmi veya
sosyal islerin formal olmayan kanallar Uzerinden yiritilmeye calisildigl bir sistemdir.
Berkman tarafindan otorite sahibi kisilerin kendi yakinlarini kollamasi durumu “dayanisma
icerikli yolsuzluk” olarak ifade edilen kayirmacilik Glkemizin toplulukcu kiltirel yapisi nedeni
ile benimsenen bir kavram halini almistir (Berkman, 2010). Ulkemizin Diinya’nin dogu
bolgesinde bulunmasindan o6tiri kiltiirel yapisi ylzyillar boyunca birlik beraberlik ve yakinlk
kavramlari ile harmanlanarak meydana gelmistir. Bu nedenle Ulkemizde azimsanmayacak
boyutta akrabalik, hemserilik, asker arkadasligl, es-dost cevresi, okul arkadashgi, kirvelik,
mezheptaslik gibi bircok topluluk¢u yapi mevcuttur. Mevcutta var olan bu toplulukgu yapilar
kayirmaciliga olanak saglayarak sistemsel temelleri olusturmaktadir (Barut, 2015).
Kayirmaciligl yapan yani yonetim gliciini elinde bulunduran kisi kayiran taraf iken, korunan
ve isleri kolaylastirilan kisi ise kayirilan taraf olmaktadir (Karatas, 2013). Kayirmaci davranista
kayiran tarafin orgltte yer alan bazi bireylere ayricalik géstermesinde para veya mal gibi
ekonomik bir giic yerine, maddi olmayan bir gliclin, yani akrabalik baglarinin, etkileme araci
olarak kullanilmasi olasidir (Berkman, 1983: Aktaran, Ozsemerci; 2003). Buradan hareketle
kayirma davranisinin maddi ¢cikar elde etmeksizin salt herhangi bir nedenden dolayi meydana

gelen yakinlik iliskisine dayandigini ve kayrilan tarafindan bir konum elde etme yiikselme gibi
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fayda saglarken kayiran tarafin bu eylemi gerceklestirmesindeki motivasyonu salt yakinhk
bagl olabilecegi gibi kendine duyulacak olan minnet, itibar kazanma, konumunu
saglamlastirma seklinde de olabilmektedir. Kayirmaci iliskilerde maddi olmayan ¢ikarlar elde
edilmesi ile birlikte kayirmacilik sonucunda liyakat ilkelerine uyulmaksizin hak etmedigi
pozisyona getirilen ¢alisanin sahip oldugu konumun maddi olanaklarindan yararlanacagini da
gdz o6ninde bulundurmak gerekir (Ozkanan, 2013). Buradan hareketle kayirmaci
uygulamalarda liyakat ve basari ilkelerinden cok itaat ve sadakat ilkelerinin daha cok 6n

plana giktigini séylenebilir (Aydin, 2012).

Orgiitsel uygulamalarin temelinde 6rgiitiin maksimum karlihginin gézetilmesinden dolayi
calisan secme ve yerlestirme silireclerinde en iyi performansin alinmasi icin uygun ise uygun
calisanin yerlestirilmesi amaclandigindan 6tiri kayirmaci davranislar ve uygulamalar nesnel
orgltsel amaglar ile cakismaktadir. Kayirmacilik ile liyakat sistemi birbirine zit iki kavramdir.
Asil olan liyakat sitemi dogrultusunda hareket etmek iken gilic sahibi bireyler kendi
yakinlarina imtiyaz taniyarak gerekli yetkinliklere sahip olmayan kisileri belirli noktalara

getirerek liyakat sistemini devre disi birakmaktadirlar.

Kayirmaci uygulamalar dinyanin her vyerinde kabul edilebilir bir diizeyde varhgini
gostermektedir. Bu davranisin gelismesine-dozunun artmasina neden olan etkenler kilturel
ve orgutsel degerler ile birlikte bu uygulamanin meydana geldigi ekonomik ortamdir(Hudson
ve Claasen, 2017). Gelismekte olan veya az gelismis Ulkelerde kalifiye eleman almak yerine
aile yakini ile calismak daha yaygindir. Bu nedenle kayirmaci temelli niteliksiz is¢i calistirma
gelismis (lkelere oranla daha sik gorilmektedir. Refah seviyesi disik olan bu tlkelerde
yeterli egitim, ekonomik ve sosyal anlamda gelisim saglanamadigindan toplumsal normlarin
dizenletici ve denetleyici etki alanlari sinirlidir bu nedenle kayirmaciliga karsi yeterince
engelleyici 6nlemler alinamamaktadir (Gavor ve Stinchfield, 2013). Burada dikkat edilmesi
gereken unsur Hudson ve Claasenin bahsettigi ekonomik, kiltiirel ve orgiitsel degerlerdir. Bu
degerlerdeki farkhlasmalar bizi Berkman’in savina gotiirmektedir. Fakat bu durum gelismis
Ulkelerde kayirmaci davranislarin  hic goézlemlenmedigi anlamina gelmemektedir. Bazi
noktalarda gelismis normlar dogrultusunda isleyen bir yapiya sahip olmak ya da profesyonel
olmak gibi oncullerin etkili olmadigi liyakati gézetmekten ¢ok sadakatin 6n planda tutuldugu

durumlar olabilmektedir. Ornegin firma sahibi olan bir kisinin genel miidiir ise alirken
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onceligi liyakat ilkelerinden ¢ok giivenirlik ve sadakat olacaktir. Bu noktada ise genel midir
olarak alinacak kisi ya firma sahibinin akrabasi veya ¢ok giivendigi bir dostu, hemserisi yani

bir yakini olacaktir.

Kayirmacilik ¢alisanin motivasyonunu etkileyerek ilgisiz davranmasina veya yetenek kaybina
yol agmaktadir. Ayni zamanda kayirmaci uygulamalarin etkin oldugu orgutlerde calisanlar
pozisyonlarinin her an baska bir tanidik tarafindan alinabilecegi korkusu iginde yasayarak
olumsuz bir ruh haline bdrlnebilirler. Bu tir orgitlerde pozisyon kisitlamasi ve rekabet
eksikligi oldugu igin Ust pozisyonlar kayrilanlar tarafindan isgal edilmekte ve diger galisanlar

kendi potansiyelinin altinda bir iste calismaya mecbur birakilmaktadirlar (Safina, 2015).

Kayirmacilik davranisinda en temel sorun akrabalik, yakinlik, hemserilik, ayni okuldan mezun
olma gibi enformel iliskilerin evrensel 6zelliklerin Gizerinde tutularak kisilerin mevki ve konum
elde etmelerine yardimci olmaktir. Mikro dizeyde kayrilan, konum sahibi oldugu icin fayda
saglamakta ve kayirana minnet duymaktadir. Kayiran ise destekgi veya kendine ait bir kitle
edinmektedir. Uzun vadede bu uygulamalarin organizasyona yansimasi olumsuz sekilde
olacaktir. Liyakat gozetilmediginden 6tiri konum sahipleri mevkilerinin geregi olan bilgi ve
donanima sahip olup olmadiklari muammadir ve bu dogrultuda islerin profesyonel bir sekilde
ve salt organizasyon karlihg distnulerek yiratildiginden bahsedilmesi giigtir. Makro
diizeyde ise bu tarz orgitlerin cogalmasi kurumlarin islerini gerektigi gibi yliritememesine
neden olacak kar paylari disecektir ve uzun vadede illke ekonomisine yansimasi negatif

yonla olacaktir.

1.2. Kayirmacilik Tiirleri

1.2.1. Nepotizm

Latince ‘de yegen anlamina “'nepos” sézclgiinden tiireyen ve italyanca ‘da “nepotismo”
olarak anilan nepotizm kavrami, tarihte ailelerine(yegen) cikar saglayan bazi “Papa”lari
tanimlamak icin ortaya atilmistir (Kiechel, 1984; Aktaran: Bite, 2011). Diinya ¢apinda ‘nepos’
kavrami pozisyonlarini ve statiilerini kendileri veya kendilerine yakin olanlarin yararina
kullanan ve genellikle bu tavirlari ile bulunduklari organizasyonu olumsuz etkileyen kisilerin
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davranisini tanimlarken kullaniimaktadir (Hudson ve Claasen, 2017). Nepotizm kavrami
Turkgede kayirmacilik kavrami ile karistirilmakta, zaman zaman birbirine denk kavramlarmis
gibi kullanilmaktadir, fakat kayirmacilik kavrami nepotizm kavramina istinaden daha genis
¢apli bir kavram olmakla birlikte nepotizm belirli nedenlere dayah arka ¢ikma kollama
seklidir(Asunakutlu ve Avci, 2010). Ginimuzde akrabalarin ayni organizasyonda istihdami
olarak tanimlanan nepotizm ingilizcede ise yiiksek konuma sahip olan bireyin iyi isleri
akrabalarina vermesi olarak geg¢mektedir(Arash, Bayik ve Ekiz, 2006). Kelimenin koki
papalarin yegenlerine sagladiklari ayricalik davranisina dayanmasindan 6tiri temel nokta
‘kan bagl’ iliskisidir. Buradan hareketle nepotizmin oOrgiltsel yansimasi bir organizasyonda
istihdam, terfi, odillendirme gibi streclerde liyakat ilkelerinin dikkate alinmaksizin 6rgutteki
onemli mevki sahibi kisiler ile olan salt kan bagi iliskisinden dolayi ‘akraba’ olan bireylerin
kayrilmasi — kollanmasi durumudur denilebilir(Ozsemerci, 2003). Yani kisinin elindeki giicu-
mevkii ailesi yararina kullanmasi durumudur(Ford ve MclLaughlin, 1985; Aktaran; Biite ve

Tekaslan, 2010).

Nepotist davranigsin motivasyonu arastirildiginda karsimiza William Donald Hamilton'in 1964
yilinda “Journal Of Theoretical Biology’de” yayimladigi “kind selection” teorisi ¢citkmaktadir.
Bu teori bize bir hayvanin yakin akrabalarinin ¢ogalmasina katkida bulunacak sekilde
davrandigini géstermektedir(Breed ve Moore, Animal Behavior 2012). Bellow(2004 aktr:
Bolat vd.;2017)’a goOre nepotizmin var olan icgidii ve sosyal bir davranis olarak kabul
edilmesi yaygin olarak gérilmesinin en temel nedenidir. Buradan hareketle Tirkgesi akraba
secimi olan kin selection teorisinin kan bagina dayali i¢gldlsel bir davranis oldugu
soylenebilir. Kan bag faktoriinden dolayr akrabalar arasinda meydana gelen nepotizm
davranisi insan olma faktoriinden kaynaklanmaktir, insan duygusal bir varlik oldugu icin tam
anlamiyla rasyonel distinmesi ve davranmasi beklenmez. Salt insanliktan kaynaklanan duygu
faktori bireyleri kayirma, Ustiin tutma davranisina itmektedir. insanlardaki kan bagi duygusu
bireyler arasinda birbirini koruma dayanisma birlik beraberlik duygusunu olusturur.
Bireylerde var olan bu davranis sekli is hayatinda, birokratik hayatta ve sosyal hayatta

karsimiza nepotizmi ¢ikarmaktadir.

Nepotizm orgltsel psikolojide sosyal baglanti tercihi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Jones ve

Stout’a gore, nepotizm kronizm ile birlikte, sosyal baglanti tercihinin iki temel tasidir. Bireyler
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is ararken daha kesin sonuclara ulasmak amaci ile sosyal baglantilarini kullanma yoniinde
egilimlidirler. is arama siirecinde umdugunu bulamayan kisiler sosyal baglantilarina yani tst
dizey mevkie sahip akrabaya da tanidiklarina basvurarak is edinmeye g¢alismaktadirlar.
Padgett vd. tarafindan nepotizmin uygun algi yonetimi ile birlikte liyakat esaslarini dikkate
alarak uygulanmasi ‘iyi nepotizm’ olarak acgiklanmaktadir. Yazarlar kurumsallasma diizeyi
disik firmalarda ve aile isletmelerinde, liyakat esasi gozetilerek nepotizmin orgit
kiltlrinin gelistiriimesine yardimci olacagini ve isletmeler acisindan faydali oldugunu one

sirmektedirler. (Bellow, 2003, Aktaran: Bolat vd.; 2017).

Nepotizm ekonominin yeterince gelismedigi ve geleneksel baglarin gorialdigiu o6zellikle
kurumsallasmamis aile isletmelerinin yaygin oldugu Ulkelerde gelismis lilkelere oranla daha
cok gorildugi soylenebilir(Ozsemerci, 2003). Buradan hareketle akrabalik degerlerine &nem
veren kultlrlerde nepotizme sik¢a rastlandigini hatta akrabani kollamamanin ayip sayildigini

soylenebilir.

Aile isletilmelerinde istihdam aile lyeleri arasindan saglamak isletmelere maliyet agisindan
dustktir. Ayni zamanda aile icinden istihdam saglanmasi ile ¢alismaya istekli ve isten ¢ikma
olasiligi dusuk bireylerle calisilmis oluyor. Bu durum da isletmeler icin her zaman istenilen bir
sonuctur (Abdalla ve ark, 1995). Fakat nepotizm davranisinin temelinde her ne kadar
akrabalik iliskisine dayali kan bagi olsa da giliven unsuru da bir etkendir. Geleneksel baglarin
yogun olmadigi daha ¢ok bireyselligin 6n plana ciktigi modern toplumlarda da gorilebilir.
Bireylerin secimlerinde glven birincil sirada oldugu zaman kisiler ne kadar basarili olursa
olsun ‘tanimadigl’ birini segmektense akrabalarini segme egilimine girecektir. Bu nedenle

nepotizmin her ortamda farkh kosullara bagl olarak karsimiza ¢ikabilecegi soylenebilir.

1.2.2. Kronizm

Kronizim kelimesi 1960’lar da Cambridge Universitesi 6grencilerinin kendi aralarinda “crony”
kelimesini uzun sireli dostluk-arkadaslik anlaminda kullanmalari ile ortaya ¢ikmistir. Kronizm
kelimesi baslarda ‘chrony’ olarak yazilmistir ¢liinkli kelimenin kékeni Yunancada ki khrénios

kelimesine dayanmaktaydi. Daha sonra Truman yonetimi hikiimetin dnemli noktalarina
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yakin arkadaslarini getirmesi ile New York Times’ta bir gazeteci bu davranisi kronizm olarak
tanimladi. Bu noktadan sonra ‘arkadas edinme istegi ya da kabiliyeti anlamini tasiyan
kronizm kelimesi masumiyetini yitirerek kendi arkadasini ya da tanidigini kayirma anlami

seklinde kullanilmaya basladi (Khatri ve Tsang, 2003).

Kamu kurumlarinda veya 6zel kurumlarda ise alma asamasinda liyakat ve esitlik ilkeleri
yerine es dost iligkilerinin esas alinmasi sekliyle yapilan kayirmacilik kronizm olarak
adlandinimaktadir(Ozsemerci, 2003). Kronizm organizasyon calisanlarinin istihdaminda,
kariyer yollarinin belirlenmesi ve Ucret gibi konularda, es-dost yakin arkadas konumundaki
kisilere ayricalikh davranilmasi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Tipki nepotizmdeki gibi bir
kayirmacilik davranisi s6z konusudur. Tek fark nepotizmde kan bagina dayali akrabalik iliskisi
nedeni ile bir kayirma var iken kronizmde kan bagindan bagimsiz olarak kayrilan es-dost,
tanidik veya yakin arkadastir. Aytag ve ilhan(2010)’a gore kronizm ahbap-cavus iliskisi iceren
bir kayirmacilik tirtdur. Kronizm yakin arkadaslarin ve onlarin gevresinin mekanizmaya dahil
edilmesi  zihniyetiyle, ise alim ve ihaleler ile dagitildigi vyapi olarak da
tanimlanmaktadir(Karakas ve Cicek, 2009). Buradan hareketle kisilerin yetkilerini yakin
cevresi lehine kullanmasi kronizm temelli kayirmacilik davranisini ortaya cikarmaktadir
denilebilir. Baska bir anlamda kronizm sosyal sermaya ve sosyal ag anlaminda bireyler igin
fayda saglamaktadir (Hudson ve Claasen, 2017). Bireyler arkadas, dost ve tanidik gibi sosyal

aglar aracihgi ile is bulmakta ve bulduklari iste iyi pozisyonlar elde ettikleri goriilmektedir.

Yan ve Bei’e (2009) gore bir olayin kronizm olarak nitelendirilebilmesi icin; yapilan iyiligin,
zaman icinde karsilik bulabilmesi veya bu karsiligin bir s6zlesmeyle acik¢a sabit olmamasi,
belli bir degere sahip bir seyin verilmesi, taraflarin ayni sosyal aga dahil olmasi ve lglinci bir
tarafin aleyhine olmasi o6zelliklerini icermesi gerekmektedir (Yan ve Bei, 2009 aktaran:
Erdem, Ceribas ve Karatas 2013).

Kronizm kavrami “Grup ici Kronizm”, “Babacan Kronizm” ve “Karsilikh Cikara Dayall

Kronizm” boyutlariyla incelenmistir (Yang ve Hu, 2009: 3-4, Aktaran;Deniz, Giiler ve Solmaz
2016);

Grup i¢ci Kronizm, bir organizasyonda yer alan Uyelerin belirli bir kisminin birbirilerine cesitli
nedenlerden 6tlrl yakinlik duymasi sonucu grup olusturarak kendi grup lyelerine itimas

gostermeleri seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tiir kronizm davranisinda grup icinde yer
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alan bireylere ‘bizden’ goziyle bakilir ve her daim glivenilir fakat grup disinda kalan bireylere
giiven duyulmamakla birlikte mesafeli yaklasilir. Orgiit ici gruplarin olusumu sosyal anlamda
olumlu goriilse de gruptan olanlar ve olmayanlar gibi bir ayrima gidilmesi cok kolay
olacagindan orgit icin tehlike arz etmektedir.

Babacan Kronizm, kronizmin bu tirl yonetici kendine sadakatli davranan galisanlarini
kayirma egilimine girer. Sadakat, yonetimin devamliligi icin en énemli unsur oldugundan Ust
konumunu koruyabilmek igin kendisine sadik olan aslarinin sadakatini pekistirmek igin
kayirma davranisina girmektedir.

Karsilikli Cikara Dayali Kronizm, calisanlarin kendi c¢ikarlari dogrultusunda yoneticilerini
destekledikleri kronizm bicimidir. Aslar Ustlerini destekler fakat bunun karsiiginda o6ddl

beklentisi icine girmektedirler.

Organizasyon igerisinde arkadas, es-dost ve tanidiklara taninan tolerans diger kisiler igin
taninmadigi ve kisiler arasi esitlik ilkesi g6z ardi edildigi icin orglt calisanlarinin 6rgite olan
bakis agilari olumsuz etkileyebilmektedir. Kronizm davranisi sonucu bir taraf bundan ¢ikar
saglayip tatmin duymaktadir. Fakat bu davranis tirl genellikle organizasyonun bitin igin
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Kronizm temelli davranislar tolerans taninmayan diger
kisilerin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Yonetime ile yakinlk iliskisi olan bireyler
hak etmedikleri halde terfi-licret gibi kisinin fiziksel ve sosyal yasantisini yakindan
ilgilendirilen hususlarda 6ncelikli hale gelmeleri, emek ve ¢aba harcayarak 6rgit icinde belirli
noktalara gelmeyi amaclayan diger calisanlari olumsuz etkileyerek isten sogumalarina,
tatminsizlik duymalarina ve verimliliklerinin dismesine neden olacaktir. Bu duruma bagl
olarak uzun vadede isletme verimliligini negatif yonde etkilenecektir. Bite (2011) tarafindan
Ankara’da faaliyet gosteren kamu bankalarindaki 243 calisan Uzerinde yapilan arastirmada,
nepotizm ve kronizmin calisanlar lizerinde negatif bir etki biraktigi saptanmistir. Arastirma
bulgularina gore, ¢alisanlar arasinda nepotizm ve kronizm artikca is stresi de artmakta ayni
zamanda isverene gilven, motivasyon ve is tatmini azalmaktadir. Bu dogrultuda yine
nepotizm ve kronizm artikca calisanlarda orglitsel baghlik azalmakta ve isten ayrilma
egilimlerinin artigi sonucuna ulasilistir. Orgiit icindeki ahbap-cavus iliskisinin diger calisanlari

olumsuz etkiledigini soylenebilir.
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1.2.3. Tribalizm(Kabilecilik)

Tribalizm kavrami, ayni kabileden veya asiretten olanlarin birbirlerini kayirmasi davranisi
olarak tanimlanmaktadir (Loewe ve ark. 2007, Pope, 2000; Aktaran, Ozkanan ve Erdem,
2014). Tribalizm davranisinin temelinde kabilecilik kiltird vardir. Kabilecilik kiltird de
etnomerkeziyetcilige dayanmaktadir. Etnomerkeziyetcilik bir kisinin kendi grubunu
digerlerinden(yabancidan) lstiin gérmesi durumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Mora,2008).
Tribalizm(kabileclik) kronizmle yakindan iliskili olmakla beraber buradaki belirleyicilik yakin
dostluk, arkadaslk gibi yakinliklardan farkl olarak kabile veya asiret lyeligine bagh yakinlik
temel alinmaktadir. Kabilecilik anlamindaki kayirmaciligin temeli ayni asiret veya kabile
uyeligine dayanmakla birlikte, kan bagi ile de iliskilendirilebilmektedir. Bazi antropolojik
arastirmalar kabileciligin belirleyici kosullarinin gergek veya kurgusal kan bagina dayandigini
belirtmektedir (James, 2006). James’e gore tribalizm yakin aile baglarinin 6tesinde baglandigi
bu topluluk yerlesim, somutlasmis karsilikliik ve mitolojik temellere dayandigi icin kabile
Uyeleri aralarinda birden cok etkiye dayanan bir bagllik vardir. Bireyleri kabilecik davranisina
glduleyen faktorler ayni etnik kokeni paylasanlar arasindaki ortak ge¢mis, cografi yakinlik ve
kan bagi ile asiret ¢atisi altinda toplanmalari yer almaktadir. Kan bagi 6nemli olmakla birlikte
buradaki kayirmacilik davranisinin  temeli nepotizmdeki gibi salt kan bagina
dayanmamaktadir, asil olan belirli bir cografi sinirla icinde ortak bir gegmise sahip olmaktir.
Temel anlamda tribalizm(kabilecilik) akrabalik ve gorev bagiyla birbirine bagli olup belli bir
cografi bolgeye yerlesmis bir toplumsal grubu anlatir(James,2006). Bu bag nedeni ile
toplumsal uyum asamasinin her noktasinda kabile Gyelerinin birbirini korumasi ve kollamasi

beklenen bir tepkidir.

Tribalizm davranisinin topluma yansimasi; kdkeni yasamini idame ettirdigi bélgeden farkh
olan belirli bir otoriteye sahip bireyin kendi ile ayni cografi bolgeden ya da ayni asirete
mensup kisiyi is ortaminda veya sosyal ortamda kayirmasi oncelik saglamasi diger
bireylerden daha fazla 6n planda tutmasi olarak goriilmektedir. Etnomerkeziyetci temelli bu
kayirmaci davranista, birey kendi kiltlirini ve geldigi yoreyi digerlerinden (stin ve baskin
gorerek merkeze kendi kiltlriini koyarak kendinden olanlarla ¢alismayi tercih edecektir.

Boyle bir durumda liyakat Olcitlerini gbzetmesi beklenemeyecegi gibi, bu durumun
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sonucunda isletmede kendi kiltiirinden olmayan c¢alisanlarin mobbinge maruz kaldig
gorulecektir ki mobbing de duygusal siddet tabanh bir ayrimcilik tiradir. Duygusal siddetle
karsilasan galisanin, bu orgutsel baskiya kargi zaman iginde direnci azalacaktir ve devaminda
isinden soguyarak isten ayrilma egilimine girecektir. Kalifiye calisanlarini yitiren sirket
olumsuz etkilenecek ve bu durumun uzun vadede Ulkeye olan yansimasi igsizlik oranlarindaki
artis seklinde olacaktir.

Kabilecilik davranisi 6rglit calisanlari arasinda da gerceklesebilir baskin olan X kiltlriindeki
kisiler, azinhk olan Y kultirindeki kisileri dislayarak kendi aralarinda bir grup olusturup bilgi
paylasimi ve egitim gibi herkesin esit yararlanmasi gereken hizmetlerden diger grubu izole
edebilmektedirler. isletme sahibi tarafindan bakilacak olursa, tedarikgilerle yaptigi islerde
kendi asiretinden olan firmalar ile islerini devam ettirmesi de tribalizm davranisina bir
ornektir. Kisa vadede bireyler igin kendi kokenlerinden olanlari koruduklari ve onlarla is birligi
yaptiklari icin olumlu bir davranis olarak goriinse de sirketin karliigini géz éniine almadan
salt etnomerkezci disiince ile hareket etmesi sonucu kar marjlarinda disus beklenen bir

sonugtur.

1.2.4. Hemsericilik

Ayni sehirden olan bireyler arasindaki ortaya ¢ikan dayanisma orintileri hemsericilik olarak
adlandiriimaktadir (Ozerkmen ve Kahya, 2008). Uzun(2013)’e gére hemseri kavrami ortak
mekandan goc¢ edenleri ve bunlarin arasindaki iliskiyi aciklamaktadir(Aktaran, Akgis ve
Karakas, 2018). Buradan hareketle hemsericilikte Gnemli olan nokta mekandaslik denilebilir.
Ayni mekandan olan kisilerin birebirlerine destek olmasi hemsericilik eyleminin sosyal
ortama yansimasidir. Hemseri kavraminin gé¢ ve sosyal ag kavramlari ile dogrudan iliskisi
bulunmaktadir. Go¢, ekonomik, toplumsal, siyasi sebeplerle bireylerin veya topluluklarin bir
Ulkeden baska bir Ulkeye, bir yerlesim yerinden baska bir yerlesim yerine gitme isi olarak
tanimlanmaktadir(TDK,2018). Hemseri kavraminin var olabilmesi icin go¢ eyleminin
gerceklesmesi gerekmektedir, farkli sehirde bulunan ayni sehirden gelen kisiler arasinda
hemseri s6zcgu kullaniimaktadir. Buradan hareketle ayni sehirdeki bireylerin farkli sehirlere
goc edip vyerlesmeleri sonucu kendi aralarindaki iliskisellik hemserilik olarak ortaya

cikmaktadir denilebilir. Go¢ hareketinin baslangicinda ilk basta belirli bir kitle daha iyi yasam
12



kosullari imidiyle kente yerlesmis is bulmus ya da elindeki sermayeleri ile is kurmuslardir.
GUnUmizin basarili birgok tekstil fabrikasinin temelinin bu olguya dayandigi soylenebilir.
ikinci kusak kente gé¢ ettiginde dnceden gelip yerlesen hemserilerinin konutlarinin yanina ev
insa etmeye baslarlar. Onlarla birlikte ¢alismayi tercih ederler. Bir anlamada aralarinda
hemserilige dayal yerlesim ve is iliskisi olusmus olur (Seving ve ark.,2018). insan sosyal bir
varliktir ve bu baglamda tek olarak hareket etmek-yasamak-var olmak insanin dogasina
aykindir.  Mollenhorst(2009)’'a gore insanlarin  sosyallesmesindeki temel nokta
benzerliklerdir. Yani yas, statli, etnik koken, mekandaslik gibi ortak noktalara sahip oldugu
kisilerle sosyallesmeyi tercih etmektedir(Aktaran; Akgis ve Karakas, 2018). Sosyal ag kavrami
kisilerin batln iliskilerinin toplami olarak ifade edilmektedir(Akgis ve Karakas,2018). Aile,
arkadaslk, meslektaslik gibi iliskiler sosyal ag kavraminin icinde olmakla beraber hemserilik
de kisiler arasi bir iliskiyi ifade ettiginden sosyal ag olarak nitelendirilmektedir. Akgis ve
Karakas (2018)’a gore bu iliskilerin sosyal ag olarak nitelendirilebilmesi icin karsilikh maddi ve
manevi fayda akisi olmasi gerekmektedir. Hemsericilik kavraminda ise bireyler birbirilerine

destek saglayarak kisisel fayda elde etmektedirler.

Hemserilik bagi genel olarak toplumsal kimlik diizeyinde karsimiza ¢ikmaktadir. Birbirlerini
tanimayan bireyler, birbirlerinin fiziksel goriinlsiine, konusmasina bakarak bir birlerini
cografi olarak kategorilestirirler ve birbirlerini ‘bizZ ve ‘onlar’ kategorilerinde
degerlendirmektedirler. Birey kendisini bir cografi alanda koék salmis olan kisilerle birlikte
kategorilestirir(Kurtoglu,2005). Hemserilik bazinda kayirmacilik tiird bu noktada karsimiza
cikmaktadir. Bireyler kendilerini kategorilestirdigi icin her zaman kendinden olanlara dncelik
saglama egilimine girmektedirler. Fayda elde etme kavrami da burada karsima ¢ikmaktadir
hemserilik sosyal agi kisvesi altinda bireyler birbirilerinden fayda saglamakta ve birbirlerinin
islerini kolaylastirmaktadirlar. Kdyden kente gbo¢ eden bir aile kentte daha 6nce kendi
koylerinden go¢ etmis ve yerlesmis hemserilerinden yerlesilecek semt, oturulacak konut,
tutulacak is gibi konularda yardim alma yolunu se¢mektedirler(Seving ve ark.;2018). Bu
nedenle hemserilerin genellikle kentin belirli bir boliminde ayni yerlerde ikamet ettigi
gorulmektedir. Ayni cografyaya ait olmaktan dolay! birbirine duyulan gliven hemseriler
arasinda toplumun her noktasinda goriilmektedir. Bu durumun is hayatina yansimasi bahsi
gecen bu kategorilestirme ile birlikte kendini gostermektedir. Turk toplumunda insaat

sektoriinde yer alan c¢ogu firmanin patronlarinin dogu kokenli oldugu bilinmektedir. Bu
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dogrultuda patronlarin calistiklari tedarikgilerde kendi kdkenindendir. Burada dikkat ceken
unsur bireylerin kendilerini ‘biz’ ve ‘onlar’ olarak kategorize etmis olmalari ve hep ‘biz’ den
olanlarla galismaya 6zen gostermeleridir. Diger bir nokta ise ‘biz’ den olana karsi duyulan
glven duygusudur. Clnkd ister istemez ayni kdkenden gelmeleri kisileri bu duyguya
itmektedir.

Hemgseriler is bulma asamasinda, kentsel yasama adaptasyonda birbirlerine yardimci olur,
Birbirlerini ‘kollarlar’ . is yasami acgisindan bakildiginda ise x kdyiinden olan isletme sahibi
¢alisan istihdami saglarken ilk onceligi kendi koyllst olacaktir. Clinki aralarinda igguidisel
olarak birbirini kollama duygusu vardir. Kamu kurumlari agisindan bakilacak olursa 6nemli bir
mevkideki kamu galisaninin yikselme terfi ve ise alimlarda kendi hemserisini tercih etmesi

beklenen bir durum olarak kargimiza gikmaktadir.

Bireyler arasinda sosyal bir ag olusturan ve bunun sirekliligini saglayan enformel bir iliski
olan hemserilik iliskileri(Akgis ve Karakas,2018), hastanede doktor bulmak, burokratik
orgitlerde calisanlarin istedikleri yere tayin edilmelerini saglamak, kiraci bulmak, kariyer
yapmak gibi kamusal, sosyal ve 6zel alani ilgilendiren pek cok konuda karsimiza ¢ikmaktadir.
Hemserilerin birleriyle formel kurallarin sinirlarinda is yapmalari gerekiyor ise formel kurallar
asilir(Kurtoglu, 2005). Cuinkl kisilerin birbirleriyle kurduklari iliskinin g¢ergevesini formel
kurallar degil, karsilikl giivene dayali dayanisma belirler (Ozerkmen & Kahya, 2008). Bu
baglamda gerek is yasaminda olsun gerek sosyal hayatta olsun hemsericilik liyakat ilkelerinin
dikkate alinmaksizin salt ayni memleketten olma gergegine dayanilarak kisilere istihdam
saglanmasi ve terfi olanaklarindan kayitsiz sartsiz yararlandirilmasi olarak karsimiza ¢ikan bir

ayrimcilik ttradr.

1.2.5. Siyasi Kayirmacilik

Siyasal partilerin, iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen secmen gruplarina cesitli
sekillerde ayricalikh islem yaparak, bu kimselere haksiz menfaat saglamalarina “siyasal
kayirmacilik” adi verilmektedir(Ozsemerci,2003). Bu kayirmacilik tiri siyasi partilerin secimi
kazandiktan sonra kendilerini destekleyen secmen grubuna ayricalikli ve 6ncelikli davranarak

birtakim haklar tanimasi olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Siyasi kayirmacilikta siyasal partiler
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siyasal yandaslarini se¢cim doneminde goérdikleri yardimlar dolayisiyla bir anlamda
odullendirmektedirler (Canaktan, 2001). Siyasi kayirmaciligin temelinde iktidarda kalici olma
glidUsl yatmaktadir, siyasi partiler mevcudiyetlerini sirdiirebilmek icin kendilerini iktidara
tastlyan se¢men gruplarina birtakim avantajlar saglarlar. Bu durum karsimiza siyasi

kayirmacilk olarak ¢ikmaktadir (Yildiz, 2017).

Siyasi kayirmacilik daha ¢ok kamu kurumlarinda karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkanan ve
Erdem,2014). Bu durumunun temelinde baskin gilice sahip olan iktidar partisinin ylriitme
gliciini de eline almasi ile en kolay sekilde yonetebilecegi noktalarin kamu kurumlari
olmasidir. Buna bagli olarak siyasal partiler, iktidari kazandiktan sonra kamu kurum ve
kuruluslarindaki mevcut kadrolari acarak veya yeni kadrolar olusturarak kendi partililerini
istihdam etme egilimine girmeleri beklenen bir sonuctur. Ozkanan ve Erdem(2014) kamu
kurumlarinda devlet glivencesi oldugu igin isten atma gibi bir durum olamayacagindan,
gorevden alinmak istenen ¢ogu calisanin kadrolarinin bu amacg¢ icin kullanildigindan
bahsetmektedirler. Kayirma sisteminde; kamu c¢alisani olarak ise alinanlar, kamu yararinin
gerceklestiriimesi ya da korunmasi yerine, kendilerini o goreve getirenlerin menfaatlerini
koruma yolunu se¢mektedirler (Giliray,2005; Aktaran, Yildiz 2017). Aslinda burada karsilikli
bir menfaat s6z konusudur, kayrilan kamuda garanti bir ise sahip olurken kayiran ise

kayirdiklarinin destekleri ile iktidardaki yerlerini saglamlastirmaktadir.

Siyasi kayirmacilik desteklenen bir olgu olmamakla beraber kamu sistemini igten ice guriten
bir tutumdur. Liyakat ilkeleri gozetilmeksizin salt siyasi yandaslik-partizanlik temeline
dayanilarak kadrolar doldurulmaktadir. Fakat salt liyakat ilkelerine dayanarak hareket
etmenin pek mimkin olmadigl durumlar vardir bunlar Ust dizey burokratlarin ya da
yoneticilerin seciminde ve atanmasinda liyakat ve tecribe gibi 6lciitlerden daha 6nemli olan
glvenilir olmak, sir saklamak, parti menfaatlerini her seyin 6niinde tutmak gibi nitelikler
aranmaktadir. Siyasi partilerin kendi ekipleri ile g¢alismak istemeleri planlama ve
projelendirme yapmalari basariyi saglasa da ekipteki bireylerin tecriibesiz ve yeteneksiz

kisiler olmasi 6rglitte olumsuz sonuclara neden olabilmektedir.
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1.2.5.1. Patronaj

Patronaj kelimesinin Tirkce sozlikte, cezaevinden serbest birakilan suglunun toplum
yasantisina yeniden uyabilmesini saglamak amaciyla yapilan yardim c¢alismasi olarak
tanimlanmaktadir(TDK,2018). Buradan hareketle patronaj kelimesinin yardim etmek-
kollamak temelli bir sézciik oldugunu soylenebilir. Patronaj kelimesini etimolojik agidan
inceledigimizde, s6zcligin kokinln Latince olan ‘Pater’ kelimesinden gelmektedir ve bu
kelimenin Tirkcedeki karsihgl ‘Baba’dir(Kabaagag ve Alova, 1995; Aktaran, Tatlisumak 2016).
Baba kelimesi hem fizyolojik olarak hem de sosyal anlamda koruyan kisiler igin kullanilan bir
kavramdir.

Siyasal anlamda bir kayirmacilik tiirii olan patronaji Ozsemerci(2003) siyasal siirec icerisinde
siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve kuruluslarinda calisan “list diizey
blrokratlari” gorevden almalari ve bu gorevlere yine siyasal yandaslk, ideoloji, nepotizm-
kronizm gibi faktorler esas alinarak yeni kimseler atamalari seklinde tanimlamaktadir.
Burada iki husus karsimiza ¢ikmaktadir. Birincisi, siyasi otorite birlikte ¢alisacagi kisileri
belirlerken uyumu yakalayabilmek igin kendi diislince yapisina uygun olan kisiler ile ¢alisma
yolunu secmektedir. ikincisiyse, siyasi partilerin iktidara gelme asamasinda kendisine destek
veren bireyleri 6diillendirmek amaci ile kamuda belirli pozisyonlara getirmesidir. Burada hem
odillendirme hem de kendi iktidarinin devamhligini saglama amaci yatmaktadir. Bunlardan
farkli olarak birde 06zel miilkiyet otoritelerinin siyasiler Uzerindeki baskisi s6z
konusudur(Quimpo, 2005). Ulkedeki 6zel servet sahiplerinin islerin istedikleri gibi ilerlemesi
icin bazi kilit noktalara kendi adamlarinin yerlestiriimesini talep etmesi aslinda iktidar yarisi
sirecinde destekledigi partiden istedigi bir oduldir. Bu tarz bir yonetim seklinde iktidarin
kendi siyasal yandaslarini 6nemli konumlara getirerek daha sorumlu olmalarini saglamalari
nitelikli insanlarin gorevlendirilmedigi 6nceligin liyakat degil ‘siyasal bakis agis” oldugu bir

sistemin olusmasina neden olmaktadir.

Patronaj iliskilerin varligi patrimonyal sistemin olusmasina neden olmustur. Patrimonyal
sistem: Patron ile patrona biati kabullenenler veya gli¢c olgusunu en Ust dizeyde kullanan
iktidar ile gliclin Gzerlerinde kullanildigi sosyal tabakalar arasinda ortaya cikan iliski
modelidir(Tathsumak, 2016). Tanimdan anlasildigI lzere gii¢ olgusuna dayal bir yonetim

mekanizmasi esas alinmaktadir. Tarihin ilk zamanlarindan beri siyasallasma slirecinde glicii
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elinde bulunduran ve insanlar lzerinde uygulayarak otoritesini kabul ettirmeyi basaranlar
siyasi sitemin temelini olusturanlardir(Acemoglu ve Robinson, 2013). Her siyasal sistemde
belirli bir 6lcide glic kullanimi vardir bu glic sayesinde patronaj temelli kayirmaciliklar
yapilmaktadir fakat bu durumun dizenli ve sirekli olarak devam etmesi lkenin gelismesini
muasir medeniyetler arasinda yer almasi 6nindeki en blyiuk engellerden biridir. Gilbert
Quimpo(2005) bir toplumdaki patronaj iliskilerinin devlet olusumunda ve sermayesinde
ortak bir konjonktiiri yansittigini sdylemektedir. Yani patronaj tlkelerin gelismislik dizeyleri
ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Patrimonyalizm kavramini literatiirde ilk kullanan kisi Max
Weberdir. Weber patrimonyal iliskileri dogu toplumlarinda ataerkil hane halki iliskilerinin
daha buyldk kitlelere (zerinde wuygulanma bicimi seklinde tanimlamaktadir(Max
Weber,2017). Weber’in burada kastettigi ataerkil aile diizeninde baba, milkini paylasiyor,
gelirinden yararlanmalarini sagliyor, kendisinin belirledigi sinirlar iginde esine, ¢ocuklarina
serbest alani taniyor, onlari her tirli dis tehlikelerden koruyor ve bu verdikleri karsiliginda
bekledigi hususlar s6z konusu oluyor. Oncelikle hane reisi, yani baba; esinden, cocuklarindan
kendisine sorgusuz itaat istemektedir. Bunun vyani sira kendisinin buyurdugu isleri
yapmalarini; bdylece hane halki gelirine katkida bulunmalarini bekler(Tathsumak, 2016).
Weber’in bu yaklasimini modern zamanda halk ile iktidar arasindaki iliskiye uyarlandiginda,
iktidar halkin glvenlik, saglik gibi temel ihtiyaglarini bir dahaki se¢im déneminde iktidarda
olmak icin en iyi sekilde karsilamaya calisacaktir. Bu teoriye patronaj iliski agisindan
bakildiginda partinin destekgileri partinin iktidara gelmesi igin ¢alisirlar bunun karsiligi olarak
iktidara gelen parti destekgilerini kamu kurumlarinda kilit noktalarinda énemli gorevlere

getirerek bir dahaki secimlerde tekrar desteklerini almayl amaclayacaktir.

Siyasilesmenin oldugu her noktada patronaj temelli kayirmaci uygulamalar karsimiza
cikacaktir. Siyasiler kimi zaman yerlerini saglamlastirmak kimi zaman gelecekteki segimleri
garanti altina almak bazen de bulunduklari Glkenin st zimreleri tarafindan gelen baski
nedeni ile bu tip kayirmacilik yollarina gireceklerdir. Diger kayirmacilik tiirlerinde oldugu gibi
patronaj da Ulkelerin gelismislik dizeylerini dogrudan negatif yonde etkilemektedir. Kamu
temelli bir kayirmacilik tird oldugunda (lkenin yonetiminde etkisi olan insanlarin liyakat
Olgeklerini gozetmeden segilmesi Ulke yonetimdeki yetersizliklere neden olmasi, (lke

gelirlerinin  gerektigi sekilde kullanilamamasi gibi sonuglar getirecektir ve (lkenin

17



kalkinmasini ilerlemesini engelleyecektir. Hatta uzun vade de llkenin gerilemesine neden

olmasi beklenmektedir.

1.2.5.2. Klientalizm

Klientalizm kavrami ingilizce kaynakh bir kavram olmakla beraber ingilizcedeki adi
clientalizmdir. Clientalizm kelimesinin kékii “client” kelimesine dayanmaktadir, ingilizce bir
kelime olan client’in Tirkge karsihgl “Misteri”dir (Redhouse,2007). Siyasi bir kavram olarak
kullanilan klientalizm politikadaki musteri-patron iliskisinden bahsetmektedir. Kelimenin
tarihsel siirecini incelendiginde1970’lerde antropolog ve sosyologlarin kirsal kesimlerdeki
hiyerarsik yapiy! ifade etmek igin klientalizm kelimesini kullandiklari gérilmektedir. Daha
sonra politik sistemlerde patron-musteri iliskisini anlatmak igin kullanilmaya baslanmistir
(Brinkerhoff ve Goldsmith, 2002; Aktaran, Cuhadar,2016). Jusufi klientalizmden siyasilerin
ozel cikarlar dogrultusunda politika olusturma, patron-musteri iliskisi seklinde oy karsilig
siyasilerin destekgilerine imtiyaz saglamasi olarak bahsetmektedir (Jusufi, 2018). Genel
anlamda klientalizm, siyasal otoritenin dagitim 6lgltlerine gore sunulan bir takim hizmetler
ya da mallar karsiliginda, siyasal destek talebinde bulunmasi seklinde tanimlanabilmektedir
(Yuval,2018). Klientalizmi siyasi otoritelerin sosyal yardim butcelerini kendi cikarlari

dogrultusunda oy aldiklari kesimler yararina kullanmalari seklinde agiklanabilir.

Klientalizm, patronaj gibi siyasi temelli bir kayirmacilik olmakla beraber patronaja oranla
daha nesneldir, patronaj iliskisi icinde cesitli nepotizm ve kronizm etkileri goérilmekle
beraber klientalizm salt olarak oy karsiligi yapilan yardimlar, saglanan ayricaliklar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Klientaliz uygulamalar ¢ikar gruplari icin yarar saglasa da demokrasi ve
kurumsal performansi olumsuz etkileyerek kurumsallasmayi engellemektedir (Anciano,

2018).

Keefer klientalizmden, kamuda bulunan mevcut kaynaklarin ve rant yaratacak zenginliklerin
ozellestirmeler vb. yollarin  kullanilmasiyla siyasi yandaslara dagitilmasi olarak
bahsetmektedir (Keefer, 2007; Aktaran, Ozkanan ve Erdem, 2014). Burada

ozellestirmelerden bahsedilebilir. Bircok lilkede kamu kazanclarini artirmak amaci ile gesitli
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ozellestirmeler yapilmaktadir (Kahraman, 2010). Fakat siyasi otoriteler kendi destekleyen
cikar gruplarina yonelik ekonomik veya sosyal transfer saglamak amaciyla bir 6zellestirmeye
gidiyor ve mevcut kit kaynaklar sarf ediliyor ise burada siyasi yandaslara rant saglayarak

yapilan bir kayirmaciliktan soz edilebilir. (Can Aktan, 2001).

Klientalizm uygulamalarinin temelinde siyasi iktidarlarin oy kazandig, iktidara gelmesinde
blylk katkisi olan ve desteklerinin devamini saglayan kesimi édillendirip kendilerine bagimh
hale getirerek iktidar sirelerini daimi kilma amaci yatmaktadir. Ayrica kendilerine oy ver-
meyen kesimi saf disi birakarak ve destek vermedikleri igin onlari birtakim hizmet ve
yardimlardan mahrum birakmaktadirlar. Bu durum toplumsal katmanlar arasinda esitsizlige
neden olmaktadir ve blylk etik sorunlar icermektedir. Bu anlayis ile devletin sosyal
yardimlari dezavantajli grubun degil, dezavantajli bir takim grubun ihtiyaglarini
karsilamaktadir ve yoksulluk giderilmemekle birlikte yoksulluk yonetilerek siyasi iktidarlarin
devami saglanmaya calisiimaktadir (Yuvali,2018). Buradan hareketle klientalizm icin oyla

degis tokus edilen her tirli devlet kaynagi denilebilir.

Klientalizmin etkilerini inceledigimizde, toplum iktidari destekleyenler ve desteklemeyenler
olarak ikiye ayrilmaktadir ve bu durum desteklemeyenlerin dezavantajli duruma diiserek
dislandigi cesitli kaynaklardan yararlanamadigi hale gelmektedir. Ulke capindaki sirketler
klientalist uygulamalar gergevesinde sekillenerek bir takim kaynaklardan yaralanmak igin
glicli olan tarafa yakin olmayi tercih edecektir. Bu baglamda sirket calisanlari aralarinda
ayrisacak kendi duslincelerini belli etme g¢ekincesi yasayacaklar veya karsit distincelerini belli
edenler dislanacaktir. Klientalist etkiler ile hareket eden sirketler istihdam saglarken kendi
gorusl ile ortlsen kisileri sececektir. Ayrica 6rgit ici terfilerde de bu tavri devam edecektir.
Burada goriliyoruz ki aslinda siyasi bir kayirmacilik tirii olan klientalizmin asamali olarak

isletmelerdeki 6rgtit yapisina etkileri karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3. Nepotizmin Orgiit A¢isindan Olumlu Etkileri

is hayatinda isverenlerin is gérenlerden bekledigi en temel davranis calisanlarin érgitsel

aidiyet duygusu ile hareket etmeleridir. Orgiitsel aidiyet duygusu beraberinde &rgiitsel
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aidiyet davranisini ve orgutsel bagliigl getireceginden verimin maksimizasyonu soz

konusudur. Nepotist uygulamalarin temelinde isverenlerin bu gorisi yatmaktadir.

Nepotist davranislarin daha sik gorildtgi aile isletmeleri agisindan konu ele alindiginda; aile
isletmeleri aile fertleri tarafindan kurulmus olan temelinde ailenin gecimini saglamak ve
mirasin dagilmasini engellemeyi amaclayan sirketler olarak tanimlanabilmektedir. Aile
isletmeleri genel olarak ailenin gecimini saglayan birey tarafindan yonetilir ve yonetim
kademelerine aile fertlerinden olan bireyler getirilir, temel kararlarin alinmasinda en biiyuk
etken aile Uyeleridir (Akbulut, 2013). Buradan hareketle aile isletmeleri igin yénetim ve
yonetim slrecleri ayni soydan gelen bireylerin hakimiyeti altindadir denilebilir. Aile
isletmeleri duygusal bagin fazla oldugu topluluklar olmasi nedeni ile bireyler arasi baghligin
daha giiclii olmasi muhtemeldir. Orgiitsel bagliligin alt bagliklarindan olan duygusal baghhg
iscinin ¢alistigl orgute karsi mali ya da zorunlu sebeplerle degil, gonilli nedenlerle
baglanmasi olarak agiklanabilir. Duygusal baglligin temelinde c¢alisanlarin isletmelerini
sevmesinden dolay! icten ve isteyerek bagli olma durumu yatmaktadir(Zangaro, 2001;
Aktaran, Glirbiiz,2006). Bu nedenle performansi arttiran en 6nemli nedenlerden biri de
duygusal baghliktir. Aile isletmelerinde kadronun biyik bir ¢ogunlugunun aile fertleri
arasindan olmasi is yeri iklimini olumlu yonde etkileyecektir. Aile fertleri arasindaki duygusal

yakinhgin diger calisanlara da yansimasi beklenmektedir.

Nepotizm kavrami aile isletmelerinde sik karsilasilan bir olgu olmakla beraber kurumsal
firmalarda da etkisi gozlemlenmektedir. Nepotizm aile isletmelerinde tercih edilerek-
istenerek uygulanan tamamen o6zgecil bir kavramdir ve daima akrabalara fayda
saglamaktadir (Hudson ve Claasen, 2017). Nepotizm davranisinin temelinde koruma
icglidist yatmaktadir, toplumun en kiicik birimi olan ailede baslayan kendi kanindan-
canindan olanlari koruma isteginin is hayatina, sosyal hayata, siyasi hayta yansima seklidir.
Nepotizm davranisini Durkheim’in “Sosyal dayanisma” teorisi ile iliskiendirmek mimkinddr.
Durkheim toplumsal var olmanin temelinde dayanisma oldugundan bahsetmektedir ve
‘mekanik dayanisma’ olarak adlandirdigi geleneksel toplumlarda daha c¢ok karsilasilan
benzerlik temelli dayanisma tirtdir (Bozkurt,2007). Nepotizm de bir bakima akrabalar
arasinda is bulma veya terfi gibi durumlarda dayanismayi tetikleyen bir davranis tirtddr.

Dayanisma ile iliskilidir. Clink(i aralarinda diger kayirmacilik tirlerinde oldugu gibi fayda
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iliskisi s6z konusudur ve salt kan bagina dayanan koruma i¢giidisi ile yapilmis bir davranis

taradar.

Nepotist uygulamalar kamu ve 6zel sirketlerde de gorilmektedir. Bu durum sirket istikrarini
ve surekliligini saglamak olarak agiklanabilmektedir. Bir¢ok isletmede calisanlar kendileri
sirket sahibi veya hisse sahibi olmadiklari igin yeterince 6zverili ¢galismazken sirkette hisse
sahibi olan veya yakini olan kisiler 6rgutu benimsediklerinden dolayi diger ¢alisanlara oranla
daha ozverili ve aidiyet duygusu ile c¢alismaktadirlar. Nepotizmden faydalanan orgit
calisanlari ise alimlarinda veya terfilerinde sirket hissedarlarinin ve ya yakinlarinin etkisinin
oldugunu bildikleri ve kendileri de bu referanslardan yararlandiklari icin karsi tarafi mahcup
duruma distirme kaygisi ile orglite daha cok bagh calismakta ve mevcut baglilik davranislari
zamanla aidiyet davranisina donlsmektedir. Bu durumun sonucunda ise c¢alisanlar
motivasyona gerek duymadan o&rgutin cikarlarini gozeterek isini tam ve dogru bicimde
yapmaya yonelmektedir. Calisanlardaki bu davranislar her sirket sahibinin calisanindan

bekledigi ve strekliligini istedigi davranis tartdur.

Ulkemizde bulunan sirketlerin biiyiik bir cogunlugunun aile sirketleri olmasi is tecriibesi
olmayan yeni mezun is gorenler icin tercih nedeni olmaktadir. Ne bildigimizden c¢ok kimi
tanidigimizin énemli oldugu iklimde ¢alismak bazi kimseler igin korkutucu olabilir. is hayatina
ilk defa atilacaklar, sinirli yetenekleri olan ancak yiksek gayreti ile cabalayanlar icin nepotizm
dnemli bir yénetim teknigidir (Altindag, 2014). Nepotizm’e Ovgii adl kitabin yazari Adam
Bellow, bir¢ok sirketin basarisinin nedeninin planl nepotizm oldugunu, ancak basarisizlik
sonuglarinin nepotizme yiklemenin anlamsiz olacagini ifade etmistir. “Hepimiz nepotizmi

kendi ailemiz igin istiyoruz ama baskasi yapinca tepki gosteriyoruz” diyor Adam Bellow.

Konu detaylandirildiginda, her hangi bir aile lyesini zorunluluk ile sirkete ¢ekmekten ise
sektor ve is konusunda gerekli egitimleri almis aile Gyesini istihdam etmek isletmenin
basarisini olumlu etkileyecektir. Aile iyesi calisan isletmeye diger calisanlardan daha bagl
olacagindan ve ayni zamanda gerekli niteliklere sahip oldugundan daha azimli ve basaril
olacaktir. Zaten bu kapsam da Bellow, nepotizmi eski kayirmacilik ve yeni kayirmacilik olarak
siniflandirmistir. Eski kayirmacilik zorunluluk icerirken aileler cocuklarinin evlilikleri dahil tim
aile yasantisini sirket kapsaminda sekillendirmekteydiler. Yeni kayirmacilik ise, gonillik

esastir ve sistem asagidan yukari dogru calismaktadir. Cocuklar aile ortaminda sirketle
21



birlikte sektore hakim bir sekilde yetisirler egitimlerini tamamladiklarinda isletmelerde orta
seviyelerde bir isle baslayarak isi 6grenerek devam ederler. Bu durum zaten g¢ocuklarin ilgisi
dogrultusunda gelismektedir. (Bellow, 2003 Akataran: Sariboga, 2017). Nepotizmin olumsuz
algilanan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmasi nepotizme karsi 6n yargi gelistirmemize neden
olmustur. Orgiitlerin basarisizigini buna baglamak da bu 6n yargiy1 destekler hale getirmistir.
Burada onemli olan ayristirma yapabilmektedir nepotizm kaynakli olsun olmasin is igin
gerekli beceri ve bilgiye sahip olmayan calisani istihdam etmek isletmeyi eksi yonde
etkileyecektir. Fakat gerekli bilgi beceri ve egitime sahip bireyler arasinda nepotist temelli
istihdam saglanmasi olumsuz olarak algilamak vyanlistir. Sartlar esitken aile isinin
yonetilmesinde ailene glivenmek her zaman tercih konusudur ki aile Gyesi olan kisinin diger
calisanlara oranla 6zverili bir sekilde isini yapmasi beklenen bir sonugtur. Bellow nepotizmi
yalnizca toplumun segkin siniflariyla sinirlandirilamayacagini imalat sektorl, emniyet, itfaiye
teskilati gibi farkh alanlarda olduk¢a yaygin olarak gorilen kurumsallasmis bir uygulama
oldugunu ifade etmektedir. insanlar tanidiklari bir isim ya da simayla karsilastiklarinda
kendilerini daha giivende ve rahat hissetmektedirler (Ozler ve ark., 2007). Ozellikle aile
sirketlerinde yonetim devri gibi durumlarda yeni jenerasyon aile bireylerine duyulan gliven
ve kurum kiltiirt ve vizyonunu digerlerinden daha iyi anlayarak devam ettirme avantajlar
nedeniyle nepotizm uygulamalari olumlu olarak degerlendirilebilir (Ozler ve digerleri, 2007;

Aktaran, Dokimbilek, 2010).
Nepotizmin olumlu etkilerini birka¢ noktada detaylandirmak mimkunddr,

Ortak Orgiitsel Kiltiir: Nepotizmin calisan secme ve yerlestirme siirecinde etkili oldugu
isletmelerde, calisanlar genellikle yakin veya uzak akraba oldugu icin gecmisten gelen ortak
kiltlr s6z konusudur. Ortak kiltdr, anlayis ve deger yargilarinin ayni 6rgitte paylasiimasi ve
bu noktalarda aileden gelen kisilerin avantajli konumlari nedeniyle o orgltte Ust dlzey
yoneticilerin aile Uyelerinden atanmasi (nepotizm) bir avantaj olarak degerlendirilmektedir
(lyiisleroglu,2006: Aktaran, Karacaoglu ve Yériik, 2012). Ayni kiiltiriin bir parcasi olmak érgiit
kiltlrinin de benzer bir sekilde gelismesine neden olacagindan birey ve organizasyon

arasinda tam bir uyum s6z konusu olacaktir.

isletmeye Baghlik: Aileden olan bireylerin ise devamsizlik ya da isten ayrilma gibi

durumlarinin ¢ok disik olacagindan is glici devir hizinin artmasi gibi bir risk s6z konusu
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olmayacaktir. Organizasyonlarda st dizey yoneticilerin yeterince bilgi ve tecriibeye
ulastiktan sonra baska bir sirkete transfer olma egilimleri her zaman bulunmaktadir fakat
aileden olan veya glvenilir olarak tabir edilen calisanlarin boyle bir olasiligi yoktur. Ayrica bu
tip isletmelerde ailesi Uyesi calisanlar ‘kendi isyerleri’ oldugundan diger calisanlara gére daha
ozverili calismaktadirlar. Calisma hayatinda gliven énemli bir unsur oldugundan, nepotizm
yogun isletmelerde calisanlar arasinda siki bir kan bagi iliskisi bireylerde daha giivenli bir

calisma ortami hissini uyandirmaktadir (iyiisleroglu, 2006).

is Tatmininin Yiiksek Tutulmasi: Akrabalik iliskilerinin yogun oldugu isletmelerde calisanlar
bulunduklari isletmeyi benimseme egilimine girerler. Uzak ya da yakin akraba olmasi fark
etmeksizin c¢alistiklari ortam bir aile ortami olmasi etkili iletisim ve samimi bir c¢alisma
ortamini beraberinde getireceginden calisanlar islerini severek ve isteyerek yapacaktir.
Ayrica nepotizmin isletmelerde aile ortami olusturarak kan bagi olan veya tiim c¢alisanlarin
moralini ve is tatminlerini arttirdigini belirtmistir (Abdalla vd., 1994; Aktaran, Bite ve

Tekarslan, 2010).

Yiiksek Ozverili ve Fazla Calisma: Aile isletmelerinde isletme ailenin isyeri oldugu igin
tamamen sahiplenme duygusu bireyin ¢alisma azmini tetikleyecektir. Clnki herhangi bir
firmada firma sahibi veya hissedari olmayan ¢alisanlar kendi yerleri olmadiklari igin daha

dusik dzveriile cahsmaktadirlar (Abdalla ve ark, 1995).

Nepotizmin yogun olarak goruldigi isletmelerdeki aile tyeleri diger ¢alisanlara oranla daha
istekli galismaktadirlar. Bu durum aidiyet algisindan ve aile isletmesi s6z konusu oldugunda

¢alisanlarin isletmeyi sahiplenmeleri ve evleri gibi gormelerinden kaynaklanmaktadir.

Aile isletmesi disindaki organizasyonlarda nepotizm etkisi ile is sahibi olmus bir birey kendine
referans olan akrabasini kiiclik disirmemek ‘laf getirmemek’ icin her zaman daha fazla ve
etkin ¢alisma egilimine girecektir. Ayrica toplumda ‘torpil’ ile ise girenlerin yetersiz olduguna
dair olan 0n yargl nepotizmden faydalanan calisani daha ¢ok tetikleyecek ve kendini

gosterme egilimine girecektir.

Sirket ortaklari veya hissedarlari hem calisan hem de sirketin sahipleri olduklari igin
performanslari diger calisanlarin veya bir CEO’nun performansina oranlandiginda daha cok

performans gosterdikleri gozlemlenebilir. Maasli c¢alisanlar is saatleri icerisinde islerini
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tamamlayip sosyal hayatlarina geri dénmeyi distndrken sirket ortaklari sosyal
zamanlarindan feragat ederek islerini tamamlamayi-gelistirmeyi hedeflerler tabiri yerindeyse

‘islerinin basinda durmaya’ giidiilenmektedirler.

Diisiik istihdam Maliyeti: isletmelerde calisan alimi ve egitimi siireci zaman ve maddi agidan
yuksek maliyetli bir asamadir. Calisan sec¢imi, adaylarin basvurularinin alinmasi, gesitli
psikolojik ve kisilik testleri ile ¢calisanin yeterliliginin dlclilmesi, 6n milakat ve milakat gibi
asamalarin tamamlanmasi gibi uzun zaman alan ve maliyet gerektiren bir slrectir (Cavdar,
2010). Kan bagina dayal iligkilerin yogun olarak gorildugi isletmelerde genis bir iliski agi
mevcuttur. Bireysel iliskilerin ok daha samimi bir ortamda gelistigi bu tur isletmelerde yakin
tanidik cevresi ile islerini ¢6zme yoluna gitmektedirler. Calisan ihtiyaci oldugunda ise aile
Uyeleri zorlu ve maliyetli calisan arama stirecine girmeden kolaylikla kendi cevrelerinden

istihdam saglayabilmektedirler.

Diisiik Egitim Maliyeti: Organizasyonu ayakta tutan énemli unsurlar siralanacak oldugunda
en basta egitim gelmektedir. Clinki bir isi yapabilmenin, bir yetkinlige ulasabilmenin yegane
yolu egitimden ge¢cmektedir. Bu nedenle egitim isletmeler icin blylk énem arz etmekte ve
yihn  belirli  doénemlerinde veya vyeni baslayan c¢alisanlari oldugunda egitimler
diizenlemektedirler. isletmeler her yil egitim icin bir biitce ayirmaktadirlar. Ciinkii egitmen,
egitim salonu, konaklama, c¢alisanlarin egitim strecinde is basinda olmamalari gibi durumlar
isletme icin blylk bir maliyet unsurudur. Fakat aile isletmeleri gibi akrabalik iliskilerinin
yogun oldugu organizasyonlarda calisanlar kiigtklikten beri aile mesleginin icinde olduklari
icin ayrica isletme ile ilgili bir egitim almalari gerekmektedir. Ayrica aile buyukleri
cocuklarinin icinde bulunduklari sektore gore egitim almalarini saglayacagi icin isletmedeki

egitim seviyesi de korunacaktir (lyiisleroglu, 2006).

isletmede Gelismis iletisim ve Hizli Karar Alma: Aile isletmelerinde biirokrasinin yogun
oldugu islemlere cok sik rastlanmamaktadir. Birbirine yakin ve ulasilabilir olduklarindan
kararlarin alinmasi ve uygulanmasi diger isletmelere goére daha kisa slirmektedir. Aile
isletmelerinde yonetim kadrosu ayni zamanda sermayedar oldugu icin yeni yatirim kararlari
almak veya teknik-idari acidan yeni yontemler uygulanmasi gibi kararlar diger sirketlere

oranla daha kisa silire almaktadir (Alayoglu, 2003; Aktaran, Akbulut, 2013).
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Devamlilik: Kan baginin yogun olarak goruldigi isletmelerde bu baga dayali olarak
isletmenin yonetimi de nesilden nesile aktariimaktadir. Bu baglamda isletmenin devamlilig
saglanmis olmaktadir. Ayrica isletmeler birlik, beraberlik ve baglilik cergevesi igerisinde aile
iliskisi temeline dayandigl icin aile bireyleri daha oOzverili ¢calismakta ve bu durum da

isletmenin basarisi olumlu yonde etkilenerek devamliligin saglanmasi s6z konusu olmaktadir.

1.4. Nepotizmin Orgiit Agisindan Olumsuz Etkileri

Orgiitlerde uygulanan nepotizm davranisi kan-bagi yakinligi olan calisanlar i¢in olumlu yanlari
bulunurken diger calisanlar icin olumsuz etkileri gozlemlenmektedir(Blte ve Tekarslan,2010).
Aile Uyeleri terfi ve Ucret gibi calisanin sosyal hayatini da etkileyen dinamiklerde diger
calisanlara gore avantajli olmasi aile lyesi olmayan calisanlari olumsuz etkilemekte ve hicbir

zaman terfi olamayacaklari diisiincesine itmektedir.

Nepotizmin aile isletmeleri agisindan olumlu bir olgu olarak ele almis olsak da bazi
durumlarda aile isletmeleri icin ciddi problemlere neden olmaktadir. iyi egitilmis ileri gérisli
yonetim kadrosunda bulunan aile Uyesi mensubu calisanlar isletmenin verimliligi ve
devamliliginin saglanmasini olumlu etkiledikleri gibi yine ayni kadroda yer alan gerekli egitim
bilgi ve beceriye sahip olmayan aile Uyesi ¢alisanlar isletmenin devamlihigini ve karhhgini
olumsuz etkilemekte ve uzun vadede isletmeyi ¢okiise gétiirmektedirler. Ayrica gerekli bilgi
ve yetkinlige sahip olmayan yoneticilerin altinda ¢alisan ¢alisanlar i¢in de bu durum buyik bir
sorun haline gelmektedir. Yetersiz yoneticinin emrinde galisma galisanlarin motivasyonunu

olumsuz etkiler ve is tatminsizligine yol agmasi beklenir.

Nepotizm, aile isletmelerin aile (Uyelerinin iktidarinin devamliigini saglamalari igin
basvurduklari bir strateji ttrtdir. Bu durum aile isletmelerinin kurumsallasmasinin 6niindeki
en blyldk engeldir. Kurumsallasamamis bir yapi paydaslari acisindan givensizlige neden
olabilmektedir. Ayrica nepotist iliskilerin yogun oldugu isletmelerde aile kavgalari, kusaklar
arasi ¢catismalar, aile sorunlarinin isletmeye yansitilmasi gibi sorunlar bas gosterebilmekte ve
bu durum yeterli ve kaliteli yoneticilerin isletmeden uzaklasmasina neden olmakta uzun

vadede isletmenin insan sermayesi tiikenecektir (Ozler ve ark., 2007).
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“insan Kaynaklari Departmani” nepotizmin en sik karsimiza ¢iktigi departmandir. Calisanin ise
alinmasi ve yerlestirilmesi, performans degerleme, (icretlerin belirlenmesi gibi konularda
insan kaynaklari departmaninda nepotizmin varligina yogun bir sekilde rastlanmaktadir
(lyiisleroglu, 2006). isletmeler calisan alinirken adayin isin gereklerine uyumu, egitimi,
tecrlibesi, yetenek ve becerisi gibi konular g6z 6niinde bulundurarak adaylar arasinda soz
konusu is icin en uygun olaninin segilmesi hedeflenir. Ancak adayin es dost, akraba ya da
tanidik olmasi insan kaynaklari calisanlarinin objektif bir karar almasini énler. insan
kaynaklari fonksiyonlarindan olan ise alim ve kariyer planlamasi sirecine disaridan bir baski-
miidahale olmasi insan kaynaklari ¢alisanlarini olumsuz etkilemektedir. isini gerektigi gibi
yapamayan kisitlanan insan kaynaklari calisanlarinda isini isteksiz yapma(motivasyon
disuklGgi) ve yeni igsler arama egilimine girme gibi davranislarin gorilmesi beklenmektedir.
Bu durumun uzun vadeli sonucunda ise isletme, hem kayirmaci davranisina maruz kalan
¢alisanlarinin hem de baski ile karsilasan insan kaynaklari ¢alisanlarinin giivenini ve baglihgini
kaybetmekte dolaysi ile isletmede is giici devir hizinda artis meydana gelecektir. is giici
devir hizinin yiksek olmasi firma sahipleri tarafindan istenmeyen bir sonuctur ¢linki bu

durum firmanin verimliligini 6nemli 6lglide negatif yonde etkilemektedir.

Nepotizm ¢alisanlar arasinda haksizliga neden olmakta, az ve sinirli sayida olan kaynaklara
yabancilarin erismesi engellenmektedir. Nepotizm magduru calisanlar disitk Ucret, eksik
sosyal haklar, sirket olanaklarindan tam yararlanamama gibi fiziksel kayirmaciliga maruz
kalabilmektedirler. Nepotizm gibi etik disi bir uygulamanin ahlaki yansimasi g¢alisanlarin
giiveninin zedelenmesi seklinde olacaktir. Orgiitsel diizeyde nepotizme maruz kalan
calisanlar haksizliga ugradiklari distincesi ile moral seviyeleri diisecektir. Ayrica nepotizmin
yogun oldugu isletmeler disariya kapal bir sekilde varliklarini strdirdikleri icin degisen
dinya kosullarina uyum saglayamadiklarindan gelisememektedirler (Hudson ve Claasen,

2017).

Basarili organizasyonlarin en temel noktalarindan biri kaliteli calisanlar ile ¢alismalaridir.
Calisanin kalitesi ile sirketin basarisi dogru orantili olarak seyretmektedir. Kaliteli ¢alisan
demek gerekli egitimleri almis, deneyimli, yetkinlik sahibi, sektor bilgisi olan ¢alisandir. Fakat
aile isletmelerinde oncelik aile oldugu icin kaliteli calisani tercih etmektense aile lyesi olan

birini tercih edileceginden bu durum isletmenin basarisini etkileyecektir (iyiisleroglu, 2006).

26



Kan bagina iliskin calisan tercihinin yapildigi isletmelerde, calisanlar yeterli bilgi ve beceri
sahibi olmayabilirler ve is icin uygun niteliklere sahip calisanlar kadar iyi performans
gostermeyebilirler. Bu durum sonucunda organizasyonel adalet, motivasyon ve uyum zarar
gorilr ve yetersiz egitim ve disik gelismislik beraberinde verimsizligi getirir. Yeni ise baslayan
kisi ile calismakta olan kisi arasinda aile iliskisinden kaynakli bir ¢atisma ortaya ¢ikabilir,
ayrica kan bagi olan galisan ile diger calisanlar arasinda Ucret, tesvikler ve sosyal haklar
acgisindan fark olabilir ve bu da galisanlar arasinda iligkiyi olumsuz etkilemektedir. Tim bu
faktorler galisanlarin performansini ve motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve bu durum
¢alisanin isten ayrilma diisiincesine girmesine neden olabilmektedir. Ayrica tim bu durumlar

organizasyonun imajini olumsuz etkilemektedir (Arash ve Timer, 2008).

Nepotizm, az gelismis (lkelerden gelisen ve endustri olarak ilerlemis (ilkelere beyin gogline
sebep olabilmektedir. Ulkedeki sirketlerin biiyiik bir cogunlugu aile isletmelerinden olusuyor
ise beyin gocu kacinilmaz bir son olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu orglitlerde calisanlarin
bilgileri, beceri, yetenek ve egitim dlizeyleri gibi ozellikleri dikkate alinmaksizin, yonetimle
kan bag iliskisi olmadigindan dolayl organizasyonda Ust basamaklara ¢ikamamasi bireyin
calistigl orgltten, yasadigl toplumdan kopmasina ve hak ettigi firsatlari sunabilen Ulkelere
gidebilmesi icin zemin hazirlamasina neden olmaktadir. Beyin gocli sonucu yasanan yiksek
vasifli insanlarin kaybi, toplumdaki entelektiiel sermayenin azalarak toplumun rekabet

glglerinin olumsuz yonde etkilenmesiyle sonuglanacaktir (Erdem ve Merig, 2012).

Nepotizmin gorildigu isletmelerde maddi ve sosyal bittin haklar aile gikarlari dogrultusunda
dagitilmaktadir, esitliktense kan bagi olan calisanlar daha fazla imkan saglanir. Béyle bir
durumda diger calisanlar ile ailenin ¢ikarlarinin catistigi, diger calisanlarin ¢alismalarina
karsilik daha az pay aldigi hissedilir. Ucretli calisan yaptigi isi daha yogun bir sekilde daha cok
¢alisarak yapmayi akillica bulmaz ¢linkii ne kadar fazla galisirsa galigsin isletme blyur fakat
calisan bu biliyimeden bir pay alamayacaginin bilincindedir. Bu durumda isgliclinln
verimliligi dlsecektir ve verimliligin dlsmesi isletmenin Urlnlerini piyasaya rekabetgi
fiyatlarla ve beklenen kalitede sunamayacaktir. Bu slireglerin isletme icinde kutuplasmaya ve

parcalanmaya neden olmasi beklenmektedir (Ozler ve ark., 2007).

Nepotizm uygulamalari her konuda calisanlar arasindaki esitlige midahale etmektedir,

bunlardan biri de ¢alisanlar arasindaki ¢alisma kosullari ve arag-gere¢ kullanimidir. Aile Gyesi
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olan calisanlarin calisma kosullari daha esnektir ayni zamanda daha biyiik oda daha islevsel
bir bilgisayar ile ¢calisma ayricaliklari varken diger calisanlarin daha ufak bir odada birkag kisi

calistiklar gériilmektedir (iyiisleroglu, 2006).

Organizasyondaki nepotist tutumlar aile Gyeleri icin ve kiicik captaki isletmelerdeki
¢alisanlar icin olumlu yanlari olsa da tutarh bir sekilde uygulanmayan nepotist davranisalar
sirketi uguruma surlkleyecektir. Liyakata gerekli 6nem verilmeden kan bagina iliskin bir
yonetici kadrosu olusturmak sirket icin olumsuz bir tavir olacagi gibi yine aile Uyelerinden
olusan yonetim kadrosunun gerekli bilgi, beceri, tecriibe ve donanima sahip olmasi aile

isletmenin gelisimi i¢in olumlu bir atihm olacaktir.
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IKiNiCi BOLUM

NEPOTIiZMiN CALISAN DAVRANISLARINA ETKILERi

2.Calisan Davranislari ve Nepotizm ile iliskisi

Bir organizasyon iginde yer alan bireyler sayesinde isletme halini alabilmektedir. Bu nedenle
organizasyonu olusturan bireyler isletmenin merkez alanindadirlar ve tek baslarina veya grup
halinde organizasyonu etkilemektedirler bu nedenle o6rgiit icin is géren davranislari son

derece onemlidir.

is gérenler calisma hayatinda is kosullari ve kendi bireysel 6zellikleri dogrultusunda farkli
davranislar sergilemektedirler. Calisanlar is hayatinda gostermis olduklari davranislar iki farkh
bicimde incelenebilmektedir. Bunlardan birincisi yaptigi isin tanimi ¢ercevesinde gereklerini
saglayan rol ici davranisken digeri ise rol 6tesi davranis olarak adlandirabilecegimiz is gérenin
is taniminda yer almayan olumlu veya olumsuz davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Polatci, Ozcarlik ve Cindiloglu; 2014). Burada yazin i¢in ana unsur nepotizm ile karsilasan is
gorenlerin rol disi davranislarinin(isletmeye baghlik, vatandaslik davranisi, stres, is tatmini

vb.) ne sekilde degistigi ve 6rgilite olumlu veya olumsuz ne tir etkileri oldugudur.

isletmelerin en temel hedefleri maksimum karliliktir ve bu hedeflerine ulasabilmeleri icin en
onemli nokta ellerindeki insan kaynagidir. Bu nedenle isletme biinyesinde yer alan

calisanlarin hal ve tutumlari son derece 6nem arz etmektedir.

2.1.0rgiitsel Baghhk

Organizasyonlar icin en 6nemli noktalardan biri olan verimlilik kiiresellesen ekonomi ve
rekabet ile birlikte daha 6nemli bir hal almistir. 1960’lardan beri c¢alisanlarin isyerindeki
verimliliklerini  aciklamada  kullanilan ~ orgitsel  baghlik  kavrami(Wasti, 2012)
organizasyonlarda verimliligin saglanmasi icin calisan baglihgi nasil artirabilecegimiz hakkinda

bilgi vermektedir. isletmelerin var olma amaci karliliktir ve bu baglamda yiiksek karlihgin
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saglanmasi ilk hedefleridir. Yiiksek karlilik verimlilikle dogru orantili oldugundan calisanlarin
verimli galismalari son derece 6nemlidir. Bu nedenle galisan verimliligi ile dogrudan iliskili

olan orgutsel baghlik davranisi son derece 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Orgiitsel baghhk, calisanin mensubu oldugu 6rgiite karsi hissettigi bagin giicini ifade
etmektedir ve orgltsel baghlik seviyesinde artisin performansi olumlu yoénde etkiledigi
dustnilmekte ve buna bagh olarak ise gec gelme, devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi orgit

icin olumsuz sonuglar doguran davranislari azalttigi ileri siriIlmektedir (Bayram, 2005).

Balay(2000), orgutsel baglihk kavraminin organizasyonlar icin d6nemli olmasinin nedenini bazi
ana unsura baglamaktadir. ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama
faaliyetleri ile ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yaplilarla; tGg¢tincl olarak 6zerklik, sorumluluk, katiim, gérev anlayisi gibi is
gorenin isi ve rollne iligkin 6zelliklerle; dordiinci olarak yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim
gibi is gorenlerin kisisel 6zellikleriyle iliskili oldugundan bahsetmektedir (Aktaran; Topaloglu,
Ko¢ ve Yavuz; 2008). Cunki orgutsel baghhgi yiksek olan bir birey isi birakma ya da
devamsizlik egilimine girmez veya calisan isinden yeterince tatmin sagliyorsa o6rgitiine daha
bagh hissedecektir. Yine yonetime katihm gibi imkanlarin oldugu organizasyonlarda

calisanlarin 6rgutsel baghliklar yiiksek olacaktir.

Orgiitsel baglilik kavrami, érgiit Gyesinin 6rgiit ile sadakat temelli psikolojik bir bag kurarak
orglitiin deger ve hedeflerini benimseyerek, 6rgiit adina istekli bir sekilde calisarak orgiitte
kalma ve orgitiin lehine caba gosterme istekliligi olarak tanimlanmaktadir(Angele ve Perry;
1986). Yani calisanlarin orgltlin cikarlarini kendi cikarlarinin Gstiinde tutmalari ve orgitin
cikarlarini koruma egilimine girmeleridir. Buradan hareketle 6rgitsel baghligi yiiksek olan
calisan orgit cikarlari dogrultusunda o6rgiitiin normlarindan sasmayarak istekli bir sekilde

orglit amaclarini gerceklestirecektir denilebilir.

Orgiitsel bagllik alaninda en kapsamli calisma Allen ve Meyer(1984) tarafindan yapilmis olup
orgltsel baglihgr Gc¢ ana baslik altinda incelemislerdir. Bunlar duygusal baglihk, devam
baglihgl ve normatif baghliktir. Duygusal baglilik, adalet, 6zerklik ve orglitsel destek gibi
olumlu is deneyimleri sonucu gelistigini ve duygusal baglhhk hisseden c¢alisanlarin
verimliliginin yiksek oldugundan bahsedilirken, devam baghliginin kidem ve s

alternatiflerinin azligi nedeni ile gerceklestigi fakat duygusal baglihk kadar verimliligi
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etkilemedigi gorilmiustiar. Diger bir baghlik tiird olan normatif baghlik ise calisanlarin kiltirel
veya vyetistirilis tarzlarindan kaynaklanan sadakat duygusu ile orgitlerine baglanmalaridir

(Wasti, 2012).

Orgiitsel baglilik kavraminin alt bagliklari detaylandirildiginda duygusal baglilik; calisanin
organizasyonu ile 6zdeslesmesi, organizasyonel amaglar ve hedeflere bagl bir sekilde
hareket etmesi ile galisanin kendisini 6rgltln bir pargasi olarak gérmesi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Mensubu oldugu o6rgit ¢alisan icin biylk bir anlam ifade ettiginden o 6rgitiin
bir parcasi olmak calisani gururlandiracaktir (Allen ve Meyer, 1990). Bu baglamda
isletmelerin gergeklestirmek istedigi baglihk tiri Duygusal baghliktir. Clinkii buradaki ana
husus calisanin istedigi icin orgltte kalmasidir. Devam baglihgl ise Allen ve Meyer'in de
belirttigi gibi bireyin bulundugu piyasadaki is alternatiflerinin azligl, ekonomik kosullarin
bireyleri yeni bir is arama konusunda sinirlandirmasi, isglici arzinin az olmasi veya hig
olmamasi gibi durumlar ile karsilasan calisanin mecburen ihtiya¢ duyduklari icin 6rgitlerinde
kalmaya devam ettikleri ve bundan dolay! ihtiyaca dayali bagliik duyduklari bir kavramdir.
Son olarak normatif baghlik, kiltir etkeni ile dogrudan iliskilidir. Calisanin dahil oldugu
kdltirel olusum bireyin davranislarini  sekillendirmektedir. Wasti(2003)'nin yaptigl bir
arastirmada bireyci toplumlara oranla toplulukcu bir toplum olan Tirkiye ‘de calisanlarin
isten ayrilma niyeti ile normatif baglihk arasinda bir iliski saptanmistir ve normatif
bagimliigin daha yogun gorildigi isletmelerde vatandaslik davranisinin daha glgli oldugu
gorulmuisttr (Wasti, 2012). Normatif baglihk kavraminin Uzerinde aile yapisi, yetistiriime
tarzi, baghhk degerleri gibi etkenler gorilmektedir. Bu neden aslinda normatif baglilk
ogrenilmis bir baghlik ttrtdir. Birey zaten o6rglitiine bagli olmasi gerektigini 6grendigi icin bir

baglilik hisseder buna zorunlu bir baglilik denilebilir.

Orgiitsel baghlik kavramini nepotizm ile iliskilendirdigimizde nepotizmden faydalanmayan
calisanlar icin olumsuz bir etkiye neden oldugu sdylenebilmektedir. Sariboga(2017)'nin
istanbul’da otel isletmelerinde calisan 491 kisi tizerinde yaptigi arastirmada, islem ve ise
alma slirecinde nepotizmin duygusal baghhg etkiledigi, terfide silrecinde etkili olan
nepotizmin devam baghligini azaltirken nepotizme dayali islem kayirmaciliginin ise normatif

baglihg azalttigi sonucuna varmistir.
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Orgiit calisanlari ise alma, performans degerleme, licretlendirme ve terfi siireclerinde esitlik
ve hakkaniyetten yanadirlar. Bu baglamda yoneticilerden beklenen davranis liyakat sistemi
dogrultusunda hareket etmeleridir. Nepotizm kapsaminda kayirmacilik yapilmasi diger
calisanlari olumsuz etkilemekte ve orgilitsel bagliliklarini zayiflatmaktadir (Erdem, Ceylan,

Saylan; 2013).

Diiz(2012)'Gn Afyonkarahisar'daki bes yildizli otellerde galisan 355 kisi Uzerinde yaptigi
arastirmada genel olarak nepotizmin 6rgilitsel baglilik Gzerinde olumsuz bir etkisi oldugunu
nepotizm artik¢a orgltsel baglihigin azaldigi sonucuna ulasmistir. Fakat orglitsel baghhgin alt
basliklari agsindan incelendigindeterfide kayirmacilik, ise alma slrecinde kayirmacilik ve
islem kayirmaciligl boyutunda normatif baglihga herhangi bir etkisi olmadigi gbzlemlenmistir.
Bu durum normatif baghhgin 6grenilmis bir baghlik tirli olmasindan ve ahlaki acidan kisilerin
baglilik zorunlulugu hissetmeleri ile agiklanabilir. Devam baghligi agisindan incelendiginde ise
alma sirecinde ve terfi siirecindeki nepotist uygulamalarin devam bagliligini etkilemedigi
gortlmustir. Bunun nedeni de Afyonkarahisar’in is olanaklari agisindan kisith bir gesitlilige
sahip oldugundan calisanlarin yeni bir is bulamayacaklari distndulkleri icin nepotist
uygulamalara ragmen isletmede kalmayi tercih etmeleri ile agiklanabilir. Bu g¢alisma
kapsaminda nepotizmin duygusal baghhgi negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Calisanlar terfi ve islem sirecinde kayirmacilik oldugunu duslindiklerinde duygusal
baglihklarinin azaldigi sonucuna varilmistir. Fakat is gorenler ise alma sirecindeki
kayirmacihiga karsin tepkisiz kaldiklari ¢linkl ise alma sirecinde kayirmacilik yapilsa dahi ise
alindiktan sonra diger is goérenler ile ayni sartlarda galstiklarini distndiikleri sonucuna

ulasiimistir.

Nepotizmin 6rgitsel baghligin Gizerinde olumsuz bir etkisi oldugu konusunda ortak bir goris
vardir. Fakat bu durum nepotizmi hangi agidan inceledigimiz ile dogrudan alakali olup
nepotizmden faydalananlar, aile lyeleri veya kiguk 6l¢ekli isletmelerde daha farkh sonuglara
ulasilabilmektedir. Yazinin nepotizmin faydalari kisminda da bahsettigimiz Uzere bazi

durumlarda nepotizm orgtsel bagliligl olumla maktadir.

Daily ve Reuschling’in 1980’de yaptiklari bir arastirmaya goére, nepotizmin kiiglik olgekli aile
isletmelerinde Ozverili calisanlarin belirlenmesi icin etkili bir yol oldugunu, kayrilan

akrabalarin diger calisanlara oranla daha adanmis sekilde calistiklarini ve nepotizmin isletme
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icerisinde bir aile ortami olusturarak kan bagi olan-olmayan bitin calisanlarin moralini, is
tatminlerini ve orgitsel baghliklarinin arttigi sonucuna varilmistir (Abdalla ve ark., 1994:

Aktaran, Biite ve Tekarslan, 2010 ).

Molofsky (1998) nepotizmin 6grenme slresini kisalttigini orgutsel baghligi artirdigini ve is
glcl devir hizinin azalmasina etki ettigini soylemektedir (Vinton, 1998; Aktaran, Biite ve
Tekaslan, 2010). Buradan hareketle nepotizmden faydalanan aile lyesi ise alinmadan 6nce
bile o isin bir noktasinda yer aldigi ve isle ilgili bilgi sahibi oldugundan dolayi 6grenme siiresi
daha kisalacaktir. Ayrica nepotizmden faydalanan kisi aile Giyesi oldugundan orgitsel baghhgi
cok yuksek olacaktir. Clinkii mensubu oldugu 6rgit kendi isyeridir buna bagh olarak da
orgltsel baghligi ylksek olan ¢alisanin isten ayrilmasi beklenemeyecegi ve zaten aile liyesinin
kendi isyerini de birakmayacagini géz 6nilinde bulundurdugumuzda is giici devir hizindaki

disus gozlemlenebilecektir.

Orgiitsel baghlik ve nepotizm kavramlari arasindaki iliskiyi incelendigindekarsimiza iki tirli
sonug ¢iktigini gortlmektedir. Nepotizmden faydalanan gruplar agisindan orgiitsel baghlig
olumlu etkilerken nepotizm davranisinin disinda kalan gruplar agisindan Ozellikle duygusal

baglihk boyutunda olumsuz etkileri oldugu séylenebilir.

2.2.0rgiitsel Ozdeslesme

Calisanlar ve isletmeler icin oldukca 6nem arz eden orgitsel 6zdeslesme kavrami, calisanin
orglitli ile Ozdeslesmesi, isini daha anlamh bulmasini saglayarak motivasyonunu
artirmaktadir. Orgiitiiyle 6zdeslesmis calisanin  6rglitte kalma istegini pozitif ydnde
etkilemektedir. Ayrica 6zdeslesen ¢alisan kendisi ile 6rglitli bir olarak gorerek benimseme
davranisinda bulunur bu baglamda calisanlar kendi istekleri ile 6rgitleri yararina hareket
edecekleridir. Clinkii davranis ile dastnceleri 6rglit normlari ve kiltliri ile 6zdeslesmis
olacagindan calisan géniilli olarak 6rgiit yararina hareket edecektir (iscan ve Karabey,

2007).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiit ile bireyin degerlerinin uyusmasi, bireyin kendini 6rgiit ile ayni

hissetmesi, Orgltliin basari ve basarisizliklarini kendisinin gibi goérmesidir (O’Reilly &
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Chatman, 1986). Duttan vd. orgiitsel 6zdeslesmenin bireyin kendisini tanimlarken kullandigi
kavramlar ile orgliti tanimlarken kullandigi kavramlar arasinda benzerlik oranina gore
Olculebileceginden bahsetmistir (Dutton ve Dukerich 1991). Yani galisanin bireysel kimliginin
orgit ile uyumlulugu artikga Ozdeslesmenin artig1 soylenebilir. Organizasyon mensubu
bireyin “6rgit Gyesi” kimligi diger karakteristik 6zelliklerinden daha baskin gériinliyorsa bu
kisinin 6zdeslestigini ve 6rgiitii sosyal bir grup olarak gordugi séylenebilir (Oktem, Kiziltan,

Tarhan; 2016).

Orgiitsel baglilikla karistirilan sik sik ayni anlamda kullanilan érgiitsel ézdeslesme kavrami
orgltsel baglihk kavramina oranla daha gicli bir kavram olmakla beraber 6rgitsel baglhlikta
inanclari kabullenme s6z konusu iken, érgitsel 6zdeslesmede ‘sahiplenme’ ve ‘paylasma’ soz
konusudur (Epitropaki & Martin, 2005; Aktaran, Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011). Ayrica
birbirine yakin bu iki kavram arasindaki temel fark orgiitsel 6zdeslesme psikolojik birlikteligi
yansitirken, orgutsel baglilik ayri iki psikolojik varlik arasindaki baghligi yansitmaktadir. Yani
O0zdeslesme o6rgut Uyeliginin kisisel tanimini yansitirken, baglilik bircok degisken etrafinda
sekillenerek birey ve orgutin ayri varliklar olarak ele alip is tutumuna, orgitsel kosullara
bagh olarak sekillenmektedir (Knippenberg ve Sleebos, 2006; Aktaran, S6kmen ve Biyik,
2016).

Sosyal 6zdeslesmenin bir uzantisi olan organizasyonel 6zdeslesme kisinin kendini kurumuyla
birlikte algilamasidir bu durum karsimiza kurumsal kimlik kavramini gikartmaktadir. Kisi
kendini orgltln bir pargasi olarak ve orgitl kendi kimliginin bir parcasi olarak goriir ve

orgltsel ozellikleri icsellestirir (Mael ve Ashforth, 1986).

Orgiitsel 6zdeslesme detaylandirildiginda karsimiza sosyal 6zdeslesme kavrami ¢ikmaktadir.
Bireyin bir gruba ait olma algisi olan sosyal 6zdeslesme orgiitsel 6zdeslesme kavraminin cikis
noktasidir (Mael ve Ashforth, 1986). Orgiitsel 6zdeslesme ile birey kendisini organizasyonun
gercek veya sembolik bir Uiyesi olarak algilar ve ‘ben kimim’ sorusunu yanitlamaya cahsir
(iccan ve Karabey, 2007). Bu baglamda érgiitsel 6zdeslesme sosyal 6zdeslesmenin de bagli
oldugu sosyal kimlik teorisi ile yakindan ilgilidir clinki orglitsel 6zdeslesme 6rgit Gyelerinin
kendilerini tanimladiklari sosyal bir kimliktir (S6kmen ve Biyik,2016). Kendini o6rgitliyle
Ozdeslestiren calisanin ilk kez bulundugu bir ortamda nerede calistigindan bahsetmesi veya

organizasyonu ile ilgili konularda organizasyon ile kendini ayni noktada tutarak ‘biz’ seklinde
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bahsetmesi olarak 6rneklendirilebilir. Bu nedenle 6rgiitsel 6zdeslesme bireyin ‘kim oldugu’
ve ‘ne yaptigl’ konusunda kendisini tanimlamasinda ve sosyal bir statliye oturmasinda

yardimci olmaktadir.

Orgiitsel dzdeslesme kavrami hem calisan icin hem de organizasyon icin biyik faydalari
bulunmaktadir. Degisen diinya kosullari ile birlikte 6rgit yapilari ve organizasyon gesitlilikleri
de degismekle beraber daha az blrokratik yapi ve daha ¢ok ulasilabilirligin oldugu bir orgt
yapisina gegisin oldugunu goriilmektedir. Yani hiyerarsinin yogun oldugu geleneksel 6rgit
yapisindan takim galismasi ve seffaflik odakli modern 6rgiit yapisina gegis olmustur. Bu
baglamda geleneksel 6rglt yapisinda hiyerarsik glic ile saglanan yonetim tipi de gecerliligin
yitirmis ve yeni ydntemlerin gerekliligini gdzler 6niine sermistir. Orgit kavramindaki
meydana gelen degisimler ¢alisanlari yonetebilmek icin yeni kavramlarin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamistir. Bu dogrultuda orglitsel 6zdesleme kavrami ile 6rgit calisanlarin benligi
ile bitlnlesip calisanlarin 6rgliti daha iyi anlamasini, amaclarini ve isleyis sistemini
zihinlerinde daha iyi konumlandirmasini saylayabilmektedir (iccan ve Karabey, 2007).
Degisen diinya diizeni ile birlikte bireylerin istek, arzu ve tutumlarinda degismistir. Onceki
donemlerde is hayatinda var olan ‘X’ kusagini isletmede tutmak daha kolaydi, otoriteye
saygili olan X kusagi isyerlerine bagli, is degistirme taraftari olmayan ayni iste emekli olana
kadar calismayi isteyen ve normlara karsi duyarh bireylerden olusmasi isletmenin calisan
Uzerindeki kontrolliini kolaylastirmaktaydi (Akdemir ve ark. 2013). Glinimuzde is hayatina
dahil olan ‘Y’ kusagi icin ayni seyleri soylemek pek miimkiin degildir, is hayatinda sabitlik
yerine hareketliligi tercih eden, serbest zamani isteyen ve kariyer hedefi dogrultusunda is
degistirmekten korkmayan 6rgiite baghhgi dnemsemeyen bu kusagi yonetmek daha zordur.
Bu baglamda calisanlarin orglitle 6zdeslesmelerini saglamak énemli bir noktadir. Calisanlarin
orgiitle 6zdeslemesinin saglanmasi yabancilasma duygusu yasamalarini engellemekte ve is
tatminlerini olumlu etkiledigi bilinmektedir (Knippengberg ve Schie, 2000). Bu durumun

sonucunda ise ¢alisani isletmede tutmak daha kolaylasacaktir.

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami nepotizm ile birlikte incelendiginde kayrilan ve kayrilmayan
taraflar acisindan iki farkh etki ile karsilasilmaktadir. Sezici ve Yildiz’in 2017 yilinda 510
katihmci tGzerinde yaptiklari arastirmada kayirmaciliga maruz kalan ¢alisanin mensubu oldugu
orglitl sosyal kimligi olarak tanimlayabilmesi ve orgiitii ile biitlinlesip 6zdeslesemeyecegini,

kayirmacilik ile karsilasilmasi sonucunda bireyin kendisini 6rgiitliyle tanimlama potansiyelini
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zayiflattigr sonucuna ulasilmistir. Ayni zamanda bu arastirma bulgularina gore bir orgiite
devam etme ya da ayrilma karari, ¢alisanin beklentileri ile 6zdeslesmenin sagladigl ya da
saglayacagl avantajlar arasinda kurulan denge ile ilgilidir. Bu dengeyi 6rgitiin amag ve
basarilarini, kendi basarilari olarak addeden cgalisanlar, orgitleriyle 6zdeslesmekte ve
baglarini kopartmamaktadirlar yani orgitle 06zdeslesen calisanlar orgite devamlilik
saglamaktadir. Bu baglamda nepotizmin gorildiglu orgitlerde nepotizmden magdur olan
calisanlar orgite olan katkilarina karsin beklentilerini karsilayamadiklarindan veya daha farkh
kayirmaci uygulamalarla karsilasmalarindan dolayi 6rgiitin kimligini benimseyemeyecekler
ve orgiitle 6zdeslemeyeceklerdir (Sezici ve Yildiz, 2017). Clunkl 06zdeslesmenin temel
noktalarindan biri, bireyin ¢ikar ve degerlerinin 6rgttin gikar ve degerleri ile ayni dogrultuda
olmasidir fakat birey nepotizm ile karsilastiginda cikar catismasi meydana geleceginden

bireyin 6rgit ile uyum saglayip 6rgitsel kimligini benimsemesi beklenemez.

Orgiitsel 6zdeslesme kavramini nepotizmden faydalananlar agisindan incelendiginde,
dzellikle aile isletmelerinde pozitif etkisi oldugunu séylenebilir. ise alinan aile liyesi zaten
kendi sirketlerinde galistiklari igin 6rgliti benimsemis olacaklardir, sirketin sahibi olan bir
aileden gelmenin psikolojisi ile orgit ile kendi sosyal kimliklerini birlestirmeleri ¢ok kolay
olacaktir. Orgiitin deger ve amaclarini kendi deger ve amaclari ile birlestirerek her daim

orglitlin cikar ve hedefleri dogrultusunda hareket etmeyi sececektir.

2.3.0rgiitsel Vatandaslik

Yazinin blyuk bir boliminde de bahsedildigi lzere organizasyonlarin temel hedefi olan
karhihgin saglanmasi verimlilik ile dogrudan iliskilidir. Sirketin verimlilik oranlarinin artmasi
calisanlarin verimlilikleri ile iliskilidir. Bu noktada insan kaynaginin verimliligini artirmak
temel amag olarak karsimiza gikarmaktadir. Cesitli ddulller veya otorite ile verimlilik bir
noktaya kadar artirilabilir ve istikrarli olmasi garanti edilemez. Yiksek ve istikrarh verimlilik
calisanlarin  kendi istekleri ile isletmeyi olumlu yonde etkileyen davranislari ile
gerceklestirilebilir. Bu noktada gonulli olarak isletmenin performansini olumlu etkileyecek
davranislar esastir. GoOnullilik esasina dayali davranislardan s6z ettigimizde karsimiza

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (OVD) ¢ikmaktadir. ilk defa Organ ve arkadaslar tarafindan
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1983 ele alinan bu kavram, odul sistemi tarafindan acik¢a tanimlanmamis ve orgitin
verimliligini olumlu etkileyen kisisel davranislar olarak adlandiriimistir. Calisanlarin is
akidelerinde yer almayan yapmadiklari zaman ceza ile karsilasmayacaklari yaptiklari icinde

Ozel olarak 6dillendirilmedikleri davranis tirlerini kapsamaktadir. (S6kmen vd., 2017).

Bireylerin kendi gorevi kapsaminda olmayan is performansini arttiran davranislar olarak
karsimiza ¢ikan OVD ayni zamanda kurumsal kimlik &én plana ¢ikarak bireyler tarafindan
sosyal kimlik olarak da kullanilmaktadir (Dick vd. 2006). Orgiitsel vatandaslk kavraminin
Katz’in ekstra rol davranisi tanimindan yola cikilarak olusturulmustur. Katz ve Kahn(1978)
ekstra rol davranisini, isin gerekleri disinda kalan ama isin gereklerine uyumlu olarak
sergilenen davranislar olarak tanimlamislardir. Ekstra rol davranisi is s6zlesmesinin igeriginde
yer almayan gonullilik esasina dayanarak oOrgit yararina ekstradan yapilan davranislar
olmasi itibari ile orgitsel vatandaslik davranisi duygulari ile gerceklesmektedir (Brief ve
Motowidlo, 1986; Aktaran, Arslantas ve Pekdemir, 2007). Buradan hareket ile OVD igin
formel is tanimlarinin disinda, belirlenmis rol gereklerini ve beklentileri asan, ¢alisanin 6rgite
fayda saglamak amaci ile istekli olarak gosterdikleri rol fazlasi davranislardir denilebilir

(Karaman ve Aylan, 2012).

Orgitsel vatandaslhk davranisi ile odrgiitsel 6zdeslesme davranisi siklikla karistirilan
kavramlardir. Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanin is sdzlesmesi cercevesinin disina
cikarak génulliiliik esasi ile drgiit yararina davranislar sergilemesidir. Orgiitsel 6zdeslesme ise
bireyin kendi cikar ve davranislarini 6rgitin yararina olan ¢ikar ve davranislarla uyumlu hale
getirmesi durumudur. Yani 6zdeslesme ile birey 6rglitiin yarari icin caba sarf ederken kendi
yarari icinde c¢aba sarf etmis olur. OVD sergileyen calisan ise dogrudan &rgiitiin yararina
kendinden beklenin Ustiinde davranis sergilemektedir. Bu baglamda calisandaki orgiitsel
dzdeslesme davranisi artikca drgiitsel vatandash davranisi da paralel olarak artacaktir (iscan

ve Karabey, 2007).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin genel 6zellikleri asagidaki gibidir (Serinkan ve Erdis;

Aktaran, ipek;2016);

e Orgiitsel vatandashk davranisi is taniminda yer almaz, sézlesmenin bir parcasi degildir
e (Odil beklentisi veya ceza korkusu ile gerceklestirilen davranislar degildir, goniillilik

esastir
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e OVD is akdinde yer almadigi icin somut olarak édiillendirilemez

e OVD davranisi calisanlarin érgiite karsi gelistirdikleri davranis tiiriidiir, dgrenilerek
kazanilamaz

e Calisanin istegine bagl olarak gelisen bir davranistir, is taniminin gerekleri olan
gorevlerini gerceklestirmek ¢alisanin isletmede kalmasini saglar. Gorevi olmayan ama
kendiliginden istenerek yapilan olumlu davranislar OVD olarak kabul edilir.

e OVD davranisinin belirli bir kriteri ya da sinirlamasi yoktur kisiden kisiye degisiklik
gosterilebilir.

e OVD orgiitiin isleyisi acisindan énem arz etmektedir, ¢alisanlarin érgitlerini génilli
olarak temsil etmesi kriz donemlerinde diger ¢alisanlari yatistirmasi gibi davranislar
isletmenin kritik durumlari kolay atlatmasina yardimci olur

e OVD davranislan igsellestirilmis insancil degerlerdir, yani bireyler kendi degerleri,
inanclari ve ahlaklari dogrultusunda “Ekmek yedigi yere” karsi duydugu minnet

duygusu dogrultusunda yaptigi davranislaradir.

Orgiitsel vatandashk kavrami Uzerine bircok arastirmalar yapilmis ve farkli boyutlarda
degerlendirilmistir, bunlarin arasinda en ¢ok kabul géren Organin bes sinif degerlendirmesi

olmustur (Demirel, Seckin ve Ozginar; 2011);

Digergamlik; Calisanlar arasi yardimlasma olarak tanimlayabilecegimiz digergamlik boyutu,
¢alisanin diger bir galisana gonilli olarak yardim ederek galisma arkadasinin bir takim
sorunlarin Ustesinden gelmesine katkida bulunmasi davranisidir. Podsakoff ve MacKenzie
(1994) digergamlik davranisini ¢alisanin orgitle ilgili sorunlarda veya gorevlerde tiim o6rgiit
Uyelerine yardim etmeyi amaclayan gonilli bir davranis olarak tanimlamaktadir (Aktaran;
Gurbiz, 2006). Yani bir isi basari ile tamamlamakta zorlanan kisinin ¢alisma arkadasinin
yardimi ile basarili olmasidir denilebilir. Bu davranis is arkadasinin performansini artirmaya
yonelik isbirligi iceren bir hareket oldugundan orgltsel amacglarin gerceklesmesine de katki
saglamaktadir. Orgiite yeni katilan is goérenlere diger calisanlarin yardimci olmasini buna

drnek olarak verilebilir (Demirel, Seckin ve Ozginar, 2011).

Vicdanlilik; Calisanlarin kendilerinden beklenen rol davranislarinin daha fazlasini gonulla
olarak sergiledikleri davranis boyutudur. ise zamaninda gelme, kurallara uygun davranma

gibi calisanin rolii olan davranislar buna érnek olabilir (isabasi, 2000; Aktaran; Karaman,
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Yiicel ve Donder, 2008). Bu davranislar isletme ile galisan arasindaki psikolojik sozlesme
geregi sergilenmesi gereken davranislardir fakat bir¢ok calisan bu noktalari 6nemsememekte
oldu igin vicdanlilik boyutu kapsaminda degerlendirilmektedir. Vicdanlilik boyutunda ele
alinan davranislar tek bir ¢alisana degil tiim 6rgit karsi oldugundan daha kapsamli bir etkiye
sahiptir, bu baglamda 6rgiite katsi daha yiiksektir. Orgiite olan katkilarinin basinda vicdanlilik

nedeni ile devamsizlik oranlarinin daha diisiik olmasi sayilabilir (Ozdemir, 2005).

Sportmenlik; Organ sportmenligi, calisanlarin hosgorill olmalari, isletmede zor durumlar ile
karsilastiklarinda sikayet etmemeleri, gerginlik yaratabilecek durumlardan kaginmalari olarak
tanimlamistir. is arkadaslarina saygili olmalari, ufak sorunlari biyiiterek isin éniine gecmesini
engellemeleri 6rnek verilebilir (Yiicel, 2006). Ayrica is yasananindaki olumsuzluklara karsi
pozitif olma, catismadan kaginma ve farkli diisiincelerde olanlara karsi tahammil gésterme,
grup calismalarina karsi istekli olma davranislari bu boyutta incelenebilmektedir (Demirel,

Seckin ve Ozginar, 2011).

Nezaket; OVD’nin bu boyutunu Organ, érgiit icerisinde is nedeni ile siirekli iletisim icerisinde

olan ve birbirlerinin islerinden, kararlarindan etkilenen g¢alisanlarin olumlu davranislari olarak
tanimlamistir (Karaman ve Aylan). Nezaket boyutu calisanlarin orgit icerisinde cikabilecek
problemleri dnlemeye yonelik bilingli davranislari icermektedir, galisanlar islerini olumsuz
etkileyecek davranislarda bulunmadan 6nce kontrollii davranmaya ve sorun olusturabilecek
hususlari 6nceden belirlemeye yonelerek ¢6ziim icin Ustlin caba sarf etme egilimine

gireceklerdir (Demirel, Seckin ve Oz¢inar, 2011).

Sivil_erdem: Orgiitsel islevsellik ile dogrudan alakali olan bu kavram, kisisel isteklilik ile
calisanin  orgltliin - gelisimine destek verecek davranislarda bulunmasi  seklinde
gerceklesmektedir. Yani bireyin orgit ile ilgili konularda tartismasi, oneriler getirmesi ve
sorunu ¢o6zmeye odaklanmasi seklinde orgltsel katihm iceren davranislardir
denilebilmektedir. Toplantilara diizenli katilma, orgitin amaglarina uygun olarak alinan
kararlara destek olma, orglt icindeki degisimlerde diger is gorenler tarafindan
benimsemesinde aktif rol oynamak, o6rgutle ilgili olumlu disitnceleri is arkadaslariyla
paylasma gibi 6rgltin politik hayatina sorumlu olarak katilma iceren davranislar ornek

olarak verilebilir (Karaca, 2016).
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Nepotizmin orgitsel vatandaslik davranisi tGizerindeki etkilerini inceleyen literatlirde pek fazla
arastirma bulunmadigi gérilmektedir. Ama 6rglitsel vatandashgi etkileyen bircok kavram ile
nepotizmin iliskilendirildigi gérilmektedir. Ornegin daha &nce, 6rgiitsel 6zdeslesme ile OVD
arasinda dogru orantili bir iliski oldugunu o6rgiitsel 6zdeslesme artikga o6rgiitsel vatandaslhk
davranisinda artis bekleneceginden bahsedilmistir. Bu baglam orglitsel 6zdeslesme lizerinde
olumsuz etkileri olan etmenlerden OVD davranisini da etkileyecektir. Nepotizmden etkilenen
calisanlar Uzerinde Orgitsel Ozdeslesme oranlarinin azaldigl gorilmustiir bu nedenle
nepotizm kaynakh 6zdeslesmedeki dislis orgilitsel vatandaslik davranisini da negatif onliu

olarak asagiya cekecektir.

Karaca 2016 yilinda saglik sektériinde calisan 200 kisi Gzerinde yaptigl bir arastirmada,
orgutsel vatandaglhk davranigi ile 6rglitsel adalet arsindaki iliskiyi incelemistir. Calismanin
sonuncunda, ¢alisanlardaki 6rgiitsel adalet algisinin artmasi sonucunda, ¢alisanlarin kurallara
uyma, calisma arkadaslari ile uyumlu davranmalari hastanedeki gelismelere daha duyarli
olmalari konusundaki tutumlarinin artigr gorilmustir ayrica kurum yoéneticilerinin ¢alisan
ayrimi yapmadan iletisim kanallarini acik tutmalari halinde calisanlarin orglite karsi daha
pozitif davranislara yonelecegi ve bu baglamda calisanlarin calisanlarda baskalarina yardim
etme; is arkadaslarina karsi olumlu ve yapici davranislar sergileme; gereksiz gerginlikle
yaratmama ve kurum ile ilgili gelismeleri takip etme konusunda daha istekli olma gibi
davranislar gelistirdikleri sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel adaletin varligi OVD’ni olumlu ydnde
etkilemektedir denilebilir. Yazinin ileriki bélimlerde daha detayli incelenecek olan 6rgitsel
adalet algisi nepotizm ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Genellikle c¢alisanlarin o6rgitsel
adaletin varliginin olduguna inanmadiklari isletmelerde orgltsel vatandaslik davranigi
sergilemeleri beklenemez. Nepotizmin varligi nepotizmden faydalanmayan gruplar icin
blyik bir adaletsizlik olarak algilanmaktadir bu nedenle nepotizmin oldugu isletmelerde

OVD’nin olumsuz etkilendigini sdylenebilir.

Nepotizmden faydalanan calisanlar icin orgiitsel vatandaslk davranisi Gizerinde olumsuz bir
etki oldugunu soylemek dogru olmaz. Aile isletmesinde nepotizmden faydalanarak ise giren
calisan zaten kendi ailesine ait bir yerde calisiyor olacagi icin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ile

hareket etmesi olagan bir durum olacaktir.
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2.4.0rgiitsel Adalet

Degisen rekabet kosullari ile insan kaynaginin dnemi artmig ve yatirimcilar karlilik hedeflerine
ulasabilmenin etkili bir insan sermeyesine sahip olmaktan gectigini kavramislardir. Bu
baglamda calisan davranislari 6énemli bir hal almistir ve isletme sahipleri galisanlarin
verimliligini artirmak i¢in c¢alisan davranislarini olumlu yoénde etkileyen etkenlere
yonelmisleridir. Bu etkenlerden biride orgitsel adalet kavramidir, isletmedeki adalet
ortaminin ¢alisan davranislari-mutlulugu Gzerindeki etkisi buylktir.  Adalet kavrami
toplumun devamhligi icin 6nemli bir kavram oldugu kadar 6rgiit icinde biylik 6nem arz eden,
orgitiin devamlligi ve basarisini etkileyen temel kavramlardan biridir. Orgiitsel adalet,
ahlaki ve adil uygulamalarinin 6rgit icindeki devamliligini icermekte yani 6rglitsel adaletin
hakim oldugu bir isletmede yoneticiler licret, terfi gibi orgiitsel politikalarda adil bir sekilde
davranmakta ve bu durumun c¢alisana yansimasi adil bir 6rgiit algisi seklinde olmaktadir
(Pfeffer ve Langton, 1993). Organizasyon icin 6nem arz eden oOrgitsel adalet kavrami, 6rguit
icinde calisanlarin is yerinde ne kadar adil davranildigi konusundaki algilarini ve bu alginin
orglitler acisindan diger sonuclari nasil etkiledigini iceren bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (iscan ve Sayin, 2010). Calisanlar, 6rgiitsel adaleti algilarken yani adaletin
varligina karar vermeden once orgiitte kendileri ile diger calisanlari karsilastirirlar kurallarin
herkese esit uygulanmasi, ayni isi yapanlar arasindaki Ucret esitligi, izin hak edislerinde
esitligi, sosyal imkanlardan yaralanirken digerleri ile esi sekilde yararlanmayi beklerler ve bu
baglamda adaletin varligini sorgularlar. Ayrica tim bunlarin yaninda adalet algilanirken
orgltiin kurallari ve kurallarin uygulanisi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet
algilamasinin odaginda bulunmaktadir (Barling and Michelle, 1993; Aktaran; Ozdevecioglu,

2003).

Calisanlarin calisma is ortami, calisma arkadaslari ve yoneticileri ile ilgili adalet algilarini ifade

eden orgltsel adalet kavrami li¢ boyutta incelenmektedir;

Daditim adaleti, adaletin icerigi ile ilgili olan bu alt boyut calisanlarin Ucret, izin, 6dil gibi
orglitsel kazanimlarin uygun, ahlaki ve dogru olup olmadigini iliskin algilariile ilgilidir (Cohen,
1987; Aktaran, Demircan Cakar & Yildiz, 2009). Bireyler kendi elde ettikleri gelir, prim, terfi
gibi sonuclari baskalarinin elde ettikleri ile karsilastirabilirler ve bunu sonucunda kendilerine

haksizlik edildigi kanisina varabilirler. Bu tip dislinceler onlarin tutumlarini etkiler ve bu
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durumda onlarin davranislarini degistirebilir. Dagitim adaletinde 6nemli nokta bireylerin
dagitilan kaynaklardan herkesin adil sekilde yararlandigini disiinmesidir (Ozdevecioglu,

2003).

islem adaleti, karar alma sirecinin adil olup olmadigina iliskin algilar olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Scandura,1999: Aktaran, Altintas, 2006). Bu kavram kazanimlarin dagitimlarinin
yapilmasinda izlenen yola iliskin adalet algisi ile ilgilidir. Dagitim adaletinde algilar ekonomik
ciktilar Gizerine yogunlasirken, islem adaletinde algilar karar verme siirecindeki adil tavirlara
yogunlasmaktadir (Altintas, 2006). Yani orgltsel adalet kavraminin islem adaleti boyutu
karar alma sirecine iliskin adaleti kapsamaktadir. islem adaletine iliskin bireylerin algilarini
belirleyen iki temel faktor karsimiza ¢ikmaktadir. Birincisi Greenberg, 1990’a gore; karar alan
kisinin karardan etkilenen kisilere karsi nazik ve diirlist davranmasi, alinan karara iligkin
zamaninda geribildirimde bulunmasi, kurallara saygi gostermesi seklindeki gostermis oldugu
tavirlaridir. Karar vericinin bu kapsamdaki davranislari ¢alisanlarin 6rgit ici islem adaletine
iliskin degerlendirmelerinin temel belirleyicileri arasinda yer almaktadir. ikinci faktor ise
karar alici tarafindan alinan karara iliskin agiklamalardir. Alinan kararlarin nedenlerine iligkin
aciklamalarin yeterliligi ve ¢alisanlarla samimi bir iletisimin kurulmasi islem adaletine iligskin

algilari olumlu yonde etkileyecektir (Bies vd.1988, Aktaran; Altintas, 2006).

Kisiler arasi etkilesim adaleti, adalet kavraminin bu boyutu calisanlar ile yoneticiler arasindaki
iletisimdeki adalet ile alakaldir. Bu adalet tiiriinde adaleti saglayan ve adaletten etkilerler
arasindaki etkilesim s6z konusudur. Kisiler arasi etkilesim adaleti orgit icerisinde cesitli
kararlar alinirken bireylerin maruz kaldigi tutum ve davranislar olarak tanimlanmaktadir
(Bies,2001; Aktaran, Ozdevecioglu, 2003). Orgiit icindeki calisanlar ve yoneticiler arasindaki
iletisim slirecinde calisanlar yoneticilerinden herkese ile esit bir sekilde iletisim kurmasini
beklerler, yoneticinin tim c¢alisanlar ile saygili bir iletisim kurmasi adaletli olarak
algilanmaktadir. Bazi ¢alisanlar ile saygili bazilari ile saygisiz olarak kural iletisim ¢alisanlar
nezdinde esitsizlik olarak algilanacagindan dolaylr adalet algisi zayiflayacaktir. Kisacasi
yoneticilerin karar alma sirecinde kullanilan prosedirlerin ve uygulamalarin karar alicilar
tarafindan uygulanma sekli ile ilgili olan etkilesime dayali boyut etkilesimsel adalet olarak

karsimiza cikar (Greenberg, 1990; Aktaran, iscan ve Sayin, 2010).
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Bu baglamada adalet algilamalari Gi¢ temel alt boyut seklinde incelenmektedir. Bunlardan
birincisi, dagitim adaletsizligi ile ortaya c¢ikan “sonuclara ydnelik tepkiler”. ikincisi islem
adaletsizligi ile ortaya c¢ikan “biitiin bir organizasyona tepkiler”. Uciinciisii de kisiler arasi

iletisim adaletsizliginden dogan “ydneticilerine karsi tepkiler’” (Ozdevecioglu,2003).

Nepotizmin orglitsel adalet kavramina etkilerini, Karacaoglu ve Yoérik 2011 yilinda Orta
Anadolu bolgesindeki bir aile isletmesinde galisan 129 mavi yakali ¢alisan izerinde yaptiklari
bir arastirmada incelemislerdir. Arastirmanin sonuglarina gore nepotizm ile 6rgiitsel adalet
algisi arasinda ters orantili bir iliski oldugu saptanmistir. Nepotist uygulamalarinin oldugu bir
isletmede profesyonel bir iKY anlayisinin olmayacagi ve 6rgiit tiyeleri arasinda sadece aileden
olanlar yarar sagladigi gozlemlenmistir. Nepotizmin c¢alisanlar arasindaki adalet algisini
olumsuz etkilemektedir ve bu nedenle 6rglitte ortaya gikan adaletsiz ¢galisma ortami 6rgutiin

basariya ulasmasini zorlastirdigi gérilmektedir.

Arslaner, Erol ve Boylu tarafindan 2014 vyilinda Eskisehir'de bulunan konaklama
isletmelerinde 190 calisan (zerinde yaptiklari arastirmada nepotizm ve oOrgiitsel adalet
arasinda ters yonli bir iliski saptanmistir. Arastirma sonuglarina goére nepotizm uygulamalari
ile yeteneksiz kisilerin ise alinmasi, ¢alisanlara tarafli muamele yapilmasi, haksiz terfilerin
olmasi; diger c¢alisanlar Uzerinde olumsuz etki yarattig gortilmektedir. Bu baglamda 6rgiit
Uyeler adaletsiz bir yonetim anlayisinin var oldugunu disinmekte ve adalet algilarn
azalmaktadir. Sonug olarak: nepotizm uygulamalarinin artmasiyla ¢alisanlarin adalet algisinin

azalmasi muhtemel gériinmektedir.

Diger kavramlarda oldugu gibi nepotizmin orgltsel adalet algisi Uzerindeki etkilerini
inceldigimizde nepotizm davranisindan faydalanan aile Uyeleri veya akrabalar agisindan
sorun arz etmezken diger calisanlar Ulizerinde adalet algisini azaltici bir etki oldugu

gorulmektedir.
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2.5.is Stresi

Teknolojinin gelismesi ile birlikte, hayatimiza giren hiz kavrami, her an ulasilabilir olmak,
sistemin isleyisindeki artan hiz ve insanlar arasindaki rekabet bireylerin hayat sartlarini
degismesine neden olmus ve stres kavramini yasamin bir pargasi haline gelmistir.
Yasamimizin biyuk bir bolimiani is hayati olusturmaktadir bu neden is hayatinda stres ile
karsilasmamiz kaginilmazdir. Kiresellesme ile birlikte artan rekabet ve firmalarin kar
maksimizasyon hirsi galisanlar tGzerinde var olan is stersini artirdigini sdylenebilir.

isletmelerin temel hedefi olan karlihgl saglamak icin y®neticiler daima calisanlardan yiiksek
verimlilik beklemektedir. Bu duruma karsin calisanlarin da islerini kaybetmemek adina
isverenlerinin bu isteklerini karsilamaya ¢alismalarini bireyler Gizeninde baski yaratmaktadir
(Tennat 2001, Aktaran; Keser 2013). Calisanlar lizerinde olusan uzun sireli baski strese

neden olmaktadir.

Latince kokenli olan Stres sozclgul, Latincede felaket, bela, musibet, dert, keder gibi
anlamlarda kullanilan “estrictia” kelimesinden gelmektedir. 18. ve 19.Ylzyillarda kavramin
anlami evirilerek fiziki veya mental yapiya yonelik gii¢, baski ve zor gibi anlamlarda
kullanilmaya baslanmistir. Burada hareketle stres s6zctgl kisilerin bu tir gliclerin etkisi ile
bozulmaya karsi diren¢ gostermesi anlaminda kullanilmaya baslanmistir (Glcll, 2001).
Clceloglu(1994) ise stresi "bireyin fizik ve sosyal cevredeki uyumsuz kosullar nedeniyle,
bedensel ve psikolojik sinirlarinin étesinde harcadigi gayret” olarak tanimlamistir. is stresi
kavrami ise bireyin gorevini yerine getirdigi sirada isin yapisindan, kisinin kendine 6zgl
yapisinda veya calisma ortami gibi dis etkenlerden kaynakh bir uyumsuzluk meydana gelmesi
ile birlikte bireyin buna karsi verdigi tepki olarak tanimlanmaktadir(Erdogan, 1996; Aktaran,
Erdogan ve ark. 2009). Kiresellesen is hayati ile degisen is ortami calisanlardaki stres
etkenlerini de etkilemistir. insanlar yerine makinalarin ikame olarak kullanilabildigi is
diinyasinda artan emek arzi bireylerdeki is giivencesizligi sorunu ortaya cikarmistir. is bulma
glicligil veya her an isten cikarilma riskinin bulunmasi ¢alisanlarda strese neden olmaktadir.
Ayrica gelisen teknoloji ile birlikte her an ulasilabilir olmak is yeri kavraminin sinirlarini
genisletmis bireylerin 6zel zamanlari kisitlanmistir. Bu gibi etkenler de stresi tetiklemektedir.
Ayrica bireylerin kisilik yapilari ve karakteristik 6zellikleri de stres seviyelerini etkilemektedir.

Bu baglamda bireylerin stresorlere karsi tepkileri birbirinden farklilasmaktadir.
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Her ne kadar glinimuizde is yasaminin biyik bir kismini teknoloji olusturuyor olsa da insan
kaynagl her daim onemini korumaktadir. Bu baglam da insan kaynagindan maksimum
verimlilik almak isteyen isverenler, galisanlari is hayatinin gesitli olumsuzluklarindan uzak
tutmaya veya olumsuz etkenleri minimize etmeye c¢alisacaklardir. Bu baglamda is stresi
calisanlari olumsuz anlamda etkileyen etmenlerin basinda gelmektedir. Clinkl is stresi
zamanla psikolojik veya fiziksel olarak bireylerde kalici zararlara yol agmaktadir. is stresi
bireylerin (izerindeki baskiyr artirarak calisanlarin isten sogumasina ve devaminda
performanslarinin dismesine neden olmaktadir. Organizasyon igerisinde kisiden kisiye
degisin stres kaynaklari, bireylerin is hayatina ilk girdikleri anda baslayarak kariyer evreleri
boyunca degiserek devam etmektedir. Kisiler is yasamlari boyunca stresle miicadele etmekte
ve (Ustesinden gelmeye c¢alismaktadir. Stres kaynaklarinin fazlaligi bireylerde s
doyumsuzluguna, is yerinde saldirganliga, yabancilasma gibi sorunlara neden olmaktadir

(Eren GUm{istekin ve Gultekin, 2009).

Stres kelimesi negatif bir algl olustursa da bazi durumlarda stres bireylere bir takim olumlu
sonuclar saglamaktadir. Terfi etmek, rotasyon, evlenmek gibi arzulanan durumlarda da kisiler
stres yasayabilmektedir. Olumlu olarak nitelendirilen bu stres tiirleri bireyleri tesvik ederken,
issizlik, unvanin dislrilmesi, nepotizm, terfi alamama, ¢atisma igeren is ortaminin olmasi
gibi durumlar olumsuz stres olarak nitelendiriimekte ve bireylerde ruhsal ve bedensel
sorunlara yol agmaktadir. Olumlu stres bireyleri giidiilerken olumsuz stres bireylerin calisma
sevklerini kirmaktadir. Uretime, umuda, isbirligine ve uzlasmaya ydnelten streslerin yasami

uzatici oldugu kabul edilmektedir (Altintas, 2014).

Stres fiziksel ve psikolojik olarak bireyleri etkilemektedir, bedenin bu etkiye verdigi (g
asamali tepki “Genel Uyum Sendromu’’ olarak adlandiriimistir (Johnstone, 1989: 4; Baltas ve

Baltas, 1999: 26; Balci, 2000: 21-23; Aktaran, Gigli, 2001)

e Alarm Asamasi: Bireyler viicutta stres olusturabilecek bir etkenle karsilastiginda
beden “savas ya da kag” tepkisi gosterir. Birey stres etkeni ile ylizlesmeye ya da
kagmaya hazirlanir. Bu durumda bireyde tansiyonun ¢cikmasi kalp atislarin hizlanmasi,
solunumun hizlanmasi ve ani adrenalin salgilanmasi seklinde bedensel tepkiler

meydana gelir. “savas ya da kag¢ “ tepkisinin ortaya ciktigl alarm asmasinda stres
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kaynaklari ve bunlarin yogunlugu artikca stres egrisi normal direng diizeyinin Ustline
¢ikarak normal davranislardan sapmanin ilk isaretleri verilmeye baslar.

’

e Direnme Asamasi: “savas ya da ka¢ “ asamasindan sonra “uyum ya da direnme”’
asamasi olarak karsimiza cikar. Birey stres kaynagina uyum saglayabilirse her sey
normale doner, kisinin uyum saglamaya calisirken sarf ettigi enerji, yeniden
kazanilmaya ve bedende stres nedeni ile meydana gelmis tahribatlar giderilmeye
cahsilir. Kisi uyum yerine strese karsi koyarak direnme eylemini gerceklestirdiginde
agresif bir tavir sergileyecektir. Birey stresle karsilastigi ortamda uzun sire kaldiginda
ve direnme egilimine girdiginde agresif tavri kalici hale gelecektir ve hem is hem aile
hem de topluma yansimasi olumsuz olacaktir.

e Tiikenme Asamasi: Birey uyum asamasinda iken stres kaynaklarinin azalmadigi veya
yogunlugunun arttig1 ve kisinin tahammdiil edebilecegi diizeyin Ustline ciktigl zaman
birey strese uyum saglayamayacak ve miicadele istegi kirilacaktir. Bu durumda
davranislarda degisme ve hayal kirikhigi gibi sonuclar meydana gelecektir. Stres
kaynagina karsi direncin kirildigi, uyum saglanamadigi zaman kisi fiziksel kaynaklarini
kullanamaz hale girerek tiikenme asamasina girmektedir. Bu asamada stres kaynagi
mevcudiyetini korur ve birey baska stres kaynaklarinin etkilerine agik hale gelerek

duyarsizlasmaya baslar.

Calisma hayatinda orglitsel gliven 6nemli bir konudur. Bireylerin calistiklari orglite ve
yOneticilere giveni tam olmasi orglitsel sadakat ve baghliklarinin yiksek olmasini saglar.
Ucret politikalari, terfilerde objektif davranilmasi, calisanlara performanslarina gére yaklasim
sergilenmesi, herkese esit gelisim firsati sunulmasi, 6rgitsel olanaklardan tiim calisanlarin
esit olarak yararlanmasi gibi unsurlar ¢alisanlarda giiven duygusunun saglanmasi agisindan
onemlidir. Bu unsurlarin varhg calisanlarda orgitsel gliven bilincini olusturacaktir (Keser,
2013). Aksi halde esitsizlik ve kayirmaciligin hakim oldugu bir ortamin varligi gliven bilincini
olumsuz etkileyecektir ve bu baglamda gliven duymadigl bir organizasyonda esitsiz

kosullarda calisan bireyler zamanla stres gézlemlenmeye baslayacaktir.

Calisma hayatinda calisanlarin temel beklentilerinden biri emeklerinin karsiligini adil ve esit

bir sekilde alabilmektedir. Bu noktada kayirmaci uygulamalar ile karsilasildigi zaman bireyler
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olumsuz olarak etkilenmektedir. is hayatinda karsilastigimiz kayirmacilik tiirlerinden biri olan
nepotizm de calisanlar (izerinde farkli diizeyde strese neden olmaktadir (Biite, 2011). Orgiit
icerisinde nepotizm uygulamalar terfi, Ucret, calisma kosullari, rotasyon gibi bireyi maddi ve
manevi olarak yakindan ilgilendiren konularda gériilmektedir. Sirket politikalari, kurum yapisi
ve kurumsal sirecleri iceren bu konularda kayirmaci bir davranis tirlii gostermek orgiit
Uyelerinin stres dizeylerini artiracaktir. Nepotist uygulamalarin gorildigu isletmelerde
kayrilan tarafa bir takim imkanlar saglanirken diger grup bu imkanlardan mahrum
kalmaktadir. Bu durum adaletsiz bir ¢alisma ortaminin olusmasina neden olmaktadir.
Adaletsiz bir galisma ortaminda bireyler strese maruz kalacaktir, ¢linki ¢alisanlarin haklarinin
tam karsiligini alamamalari stresi meydana getirecektir. Beceri, yetenek, bilgi gibi etkenler
yerine kan bagina dayal terfi veya Ucrette ayrimcilik ile karsilasiimasi calisanlarin adalet
algisinin  zayiflamasina ve buna bagl olarak stresin olusmasina neden olacaktir

(lyiisleroglu,2006).

Biite’nin Trabzon ilinde 130 ¢alisan lzerinde yapmis oldugu bir arastirmada, nepotizm ile is
stresi arasinda dogru orantili bir iliski tespit edilmistir. Yani nepotizmin, kan bagi iliskisi
tasimayan calisanlar Gzerinde stres olusturdugu sonucuna ulasiimistir. Bu baglamda is
stresinin is tatminini azalttigina iliskin bulguya da ulasiimistir. Sonug olarak nepotizmin is

stresine, is stresinin de is tatminsizligine yol actig1 gozlemlenmistir(Blte, 2011).

Calisma ortaminda nepotist uygulamalar ile karsilasan bireyler duruma uyum
saglayamadiklari veya Ustesinden gelemedikleri slirece uzun vadede haksiz terfilere veya
Ucret esitsizliklerine karsi duyarsizlasacaklardir. Zamanla bikkinhk hissedecek olan calisanlar
tikenme seviyesine gelerek isten ayrilma niyetine girecek ya da verimsiz bir sekilde
¢alismaya devam edecektir. Nepotizmin ¢alisan davranislarina etkilerinin organizasyona
yansimasini uzun vadede degerlendirildiginde isletmeyi olumsuz etkileyecegini sdylenebilir.
Verimsiz c¢alisanlar isletmenin karliligina katki saglayamadigi gibi isletme i¢in maliyet unsuru
olarak devam edecektir. Nepotizm kaynakli isten ayrilmalarin oldugunda ise isletme icin yeni
is glclh istihdamini saglamak oldukca maliyet olusturacaktir. Her iki bakimdan da
degerlendirdigimizde isletmeye maliyet olarak geri donecektir. Nepotizm sadece ¢alisanlar
Uzerinde olumsuz bir etkiye sahipmis gibi gozikse de uzun vade isletmenin karhligini ve

gelisimini zedeleyen bir kayirmacilik tirtdar.
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2.6.is Tatmini

is tatmini, birey ile calisma yasami, is yeri kosullari, isin kosullari arasindaki uyumun sonucu
olarak ortaya c¢ikan kisinin isine karsi duydugu pozitif duygu olarak tanimlanmaktadir
(Ugboro ve Obeng, 2000). is tatmini kavraminin 6rgiitsel anlamda &nemi buyiktir.
isletmenin hedeflerine ulasabilmesi etkin verimlilikten ge¢mektedir burada da insan
kaynaginin verimliligi karsimiza citkmaktadir. Organizasyonlarda daha oncede degindigimiz
lizere pek cok etken insan kaynagi verimliligini etkilemektedir. is tatmini ise verimliligi
etkileyen etmenlere bagli bir sonug olarak karsimiza cikmaktadir denilebilir. is hayati
boyunca bireysel kaynakli, 6rgitsel kaynakl veya isin kendisiyle alakali ¢esitli etkilerle
karsilasan calisanlarda belirli tutumlar olusur bu tutumlarin sonucunda kisilerde ise karsi bir
takim duygular olusmaktadir. Bu duygular bize calisanin isinden tatmin olup olmadigini

gostermektedir.

is tatmini bireyler icin yaptiklari isi degerlendirme durumunu ifada etmektedir. Kisinin
meslegi ile ilgili memnuniyet duymasi meslegine karsi olumlu duygular hissetmesi bize is
tatminin vermektedir (Hakim, Hulin ve Dalal 2009; Aktaran, Lopez, Extremera, Orts, & Rey,
2019). is tatmini is sartlari ile isten elde edilen sonuclarin kisisel bir degerlendirmesi olarak
karsimiza ¢cikmaktadir; birey isin kendisini, yonetimi veya ¢alisma sartlarini ve yine emegi
karsiligi aldigi Ucreti, sosyal haklari degerlendiren birey is hakkinda bir algiya sahip olur.
Beklentileri ile ise karsi olusturdugu algilar sonucunda bireyin olusturdugu icsel tepkiler is

tatminini olusturmaktadir (Schneider & Snyder,1975:31; Aktaran, Cekmecelioglu, 2005).

Bireylerin beklentileri ile tecrlibeleri arasindaki fark bize is tatmini seviyelerini vermektedir.
insan davranislari cevreye gére sekillenmektedir bu baglam da bireylerin calisma hayatindaki
beklentileri isin ve is c¢evresinin beklentileri dogrultusunda sekillenmektedir.
Orneklendirdigimizde, is yogunlugu az ve ¢ok basit isler ile ilgilenen kisiler kisa zamanda
isinden sikilacak ve beklentileri disecektir. Cocuklar ve yetiskinler Uzerinde yapilan bir
arastirmada, bireylerin beklentileri ve beklentilerinin gerceklesme arasindaki uyumsuzluk,
kisinin is ve is ortamina uyum saglamasinda etkili bir itici glic oldugu gortlmustir. Bu itici glic

etkisi ile kisi pasifleserek beklentilerini ve kendisine olan saygisi zayiflayacaktir veya
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aktifleserek beklentilerini ve kendisine olan saygisini artirarak tutumunu anlaml bir sekilde
uyumlandiracaktir(Sayyan, 1990; Aktaran Bayrak Kok, 2006). Her birey calisma hayatina bir
beklenti ile dahil olur ve bu beklentileri ile tecriibeleri yani galisma hayatinda gerceklesenler
uyusmadiginda calisanlarda belirli bir algi olusmaktadir bu algl beklentisi gerceklesmeyen
bireyi ya is tatminsizligine goétirecektir, ya da isine uyum saglayarak beklentilerini farkli

sekilde yonlendirecektir.

is tatmini kavrami verimlilik disinda, isten ayrilma niyeti, yabancilasma gibi érgiitsel acidan
onemli kavramlarla dogrudan iliskilidir. Cekmecelioglu (2006) yaptigi bir arastirmada is
tatmininin verimlilik Gzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Bu
baglamda isletmelerin verimlilik artisi igcin ¢alisanlarinin tutumlarina 6nem vermesi
gerektigini vurgulamistir. Ozel’in 173 calisan lzerinde yaptigl bir arastirmada is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Yeni bir is arayisina gegmeyen
calisanlarin islerinden memnun olduklari, diisiik is tatmini olan calisanlarda ise isten ayrilma
niyeti arasinda giiclii bir bag oldugu gézlemlenmistir (Ozel, 2014). Parsak ve Turan ise 200
calisan Uzerinde yaptiklari arastirmada is tatmini ile yabancilasma arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Arastirma sonucunda is tatmini ile yabancilasma arasinda negatif ve anlamli
bir iliski gdzlemlemiglerdir. Yani is tatmini artikga yabancilasmanin azaldigina is tatmini
azaldikca yabancilasmanin arttigini gdzlemlemislerdir. Orgiit icindeki olumsuz c¢alisma
kosullari, terfi ve (icret sitemindeki adaletsizlik, kot yonetim sistemi ve kayirmacilik gibi
etmenler insanlarda is tatminsizligine neden olmakta ve bu baglamda yabancilasma
gorilmektedir ayrica bu unsurlar bireylerde cesitli kas ve sinir hastaliklarina yol agmaktadir.
Is tatminsizligi 6rgiit acisindan da devamsizlik, is glici devri, is geciktirme gibi sonuglara
neden olmaktadir. Tim bunlarin sonucunda mutsuz olan birey bunu kendi hayatina da
yansitacaktir ve zincirleme olarak cevresine ve topluma etki edecektir. Bu durumda orgit
sadece c¢alisanini kaybetmis olmayacak ayni zamanda hedeflerine de ulasmasi da

gliclesecektir (Turan ve Parsak, 2011).

Is tatminin organizasyonlar icin énemli olmasinin nedenlerinden biri de orgiitsel bagllik ile
dogrudan iliskili olmasidir. Azeem (2010) tarafindan 128 isci (izerinde yapilan bir arastirmada
is tatmini ile orglitsel baghlik Gzerinde anlaml pozitif bir iliski bulunmustur ve bu baglamda is

tatmini degistikce Orgitsel baghliginda degisecegi sonucuna ulasilmistir. Arastirma
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sonucunda yiksek is tatminin oldugu durumlarda yiksek o6rgitsel baghhgin oldugu

gorulmastir.

Nepotizmin is tatminine olan etkileri incelendigindenepotist uygulamalar disinda kalan
calisanlar tzerinde olumsuz etkileri oldugunu séylenebilir. is tatmini personelin memnuniyet
diizeyleri ile orantilidir. ise alim siireci ile baslayip performans degerlendirme, terfii, licret
sistemleri gibi sireglerde adil davranilmasi ¢alisanin memnuniyet diizeyine olumlu
yansimaktadir. Personel agigi kapatilirken uygun ise yetenekleri ve donanimi dogrultusunda
uygun personelin alinmasi tim bu sirecler icinde dnemli bir etkendir. Akraba kayirmaciligi
olarak tanimladigimiz nepotizmin bu silreclerde kendini gostermesi calisana olumsuz
yansimasi beklenen bir sonuctur. Organizasyondaki yetenek, bilgi ve beceri gerektiren
gorevlere akrabalarin getirilmesi diger calisanlari olumsuz etkilemektedir. Liyakati olmayan
bireylerin emrinde calismak personellerin esitsiz ve haksizligin yapildigi bir yerde c¢alistiklarini
disinmelerine sebep olur. Aile Uyelerinin kayrildigi bir is ortaminin olmasi ¢alisanlarin is
tatminini ve verimliliklerini olumsuz etkilemektedir. Kayirmaciligin sonuglarindan biri is giicl
devir hizindaki artistir, nepotizmden etkilenen galisanlar isten ayrilma egilimine girmektedir,
bu durumun isletmeye yansimasi hizmet kaybi seklindedir (Oren,2007). Calisanin yaptig
isten memnun olmasi, is arkadaslari ve ¢alisma ortamini sevmesi, kazandigi icretin kendisine
ve ailesinin refah dizeyini korumasi, yaptigl is ile toplumda bir stati sahibi olmasi gibi
etkenler calisanlarda is tatminini saglamaktadir. Tim bunlarin varhigi calisani ruhen ve
bedenen tatmin etmektedir. Nepotizmin goruldigi isletmelerde firma sahibi veya ortaklari
ile kan bag olmayan calisanlar diger akraba olan calisanlarla rekabet edemeyeceklerini
performans, Ucret, terfi gibi konularda her zaman onlara 6ncelik verilecegi diisindukleri igin
adalet algilari zayiflayacak ve buna bagh olarak is tatminleri negatif yonde seyredecektir. Bu
durumun gerceklestigi organizasyonlarda zaman icinde verimlilik de olumsuz etkilenecektir.
Orgiit yéneticilerinin kayirmacilik konusunda daha hassas hareket etmeleri ayrimcilik
yapmamaya dikkat etmeleri ve personelin oOrgiitsel aidiyet duygusunu gelistirmeye
odaklanmalari 6nem tasimaktadir. Nepotizm calisanlari performans ve is tatmini agisindan,

isletmeyi ise verimlilik agisindan olumsuz yonde etkilemektedir (Oren, 2007).
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2.7.Motivasyon

Motivasyon kavramini agiklamak istedigimizde ilk akla gelen isim Abraham Maslow’dur.
Maslow ‘ihtiyaglar hiyerarsisi’ teorisi ile insan ihtiyaglarini; fizyolojik, glivenlik, aidiyet, saygi
ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak bes basamaga ayirmistir. Bu bes basamak
kapsaminda insanlar dusuk ihtiyaglarini karsiladik¢a daha yuksek seviyede ihtiyaglari ortaya
¢ikacaktir ve sonra bu ihtiyaglarini karsilamak igin giidilenecektirler bunda temel etken insan
ihtiyaclarinin sinirsiz olmasidir bu nedenle insanlar her daim motivasyonu saglanabilir
durumdadirlar. Motivasyon konusunda énemli bir diger teori Herzberg 'in motivasyon-hijyen
teorisi’dir. Basari, taninma, ylikselme, sorumluluk alma gibi faktoérler motivasyon faktori
olarak belirtilirken, calisma kosullari, lcret, alt-Ust iliskisi gibi faktorler ise hijyen faktorleri
olarak belirtilmektedir. Bu baglam da motivasyon faktoérleri birey igin olumlu olan faktorler
oldugundan motivasyon artirici etkiye sahiptir. Hijyen faktorleri olumlu gittigi slirece
motivasyonu yukari cikartirken herhangi bir olumsuzluk oldugunda motivasyon seviyesini
dusirecektir(Hofstede, 1980).

Bireylerin is hayatindaki beklentileri sadece fizyolojik ihtiyaglarla sinirh degildir, fizyolojik
ihtiyaclarinin yaninda psikolojik ve sosyal ihtiyaglarin tatmini de sé6z konusudur. isverenler
tarafindan calisanlarin tiim bu ihtiyaclar karsilandigi takdirde bireylerdeki tatmin olmusluk
hissi, ise karsi istekli calismalarini saglayacaktir. Bu noktada karsimiza motivasyon kavrami
¢ikmaktadir. Motivasyon bireyleri, belirli bir gaye ve amaca devaml sekilde harekete
gecirmek icin yapilan gabalarin timiduar (Ergtl, 2005). Yani yeteri kadar motivasyonu
saglanmis olan bir birey isine karsi istekli bir sekilde ¢alisacaktir ve bu baglamda daha verimli

bir is cikaracaktir.

Organizasyonlarda calisan motivasyonu temel itici glic olarak kabul edilmektedir. Ortak bir
amag veya odile ulasmak icin ¢aba ve eylem gosteren calisan tiim enerjisinin bu hedefe
odaklamak isteyecektir. Calisan motivasyonu saglandigi takdirde sevk ve isteklilik ile birlikte
isi basarmak icin kararlilik gosterecektir. Bu baglamda motivasyonun is hayatinda basarili
olmanin c¢ekirdegi oldugunu soylenebilir. Motivasyonu saglanmis bireyin isteyerek isten iyi
bir sonug elde etmek icin daha fazla caba gostermesi muhtemeldir. Beklentiler dahilinde
hedeflere ulasildiginda calisanlarda tatmin ve keyif hissi uyandirir ve isyerinde olumlu bir

calisma tutumu olusturur (Nguyen,2017).
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Is motivasyonu calisanlarin islerine karsi arzu istek ve yeterlilikleri ile ilgili bir kavramdir.
Galisanlar islerini arzulu ve istekli yaptiklar takdirde motivasyonu saglanmis, isteksiz ve
gonlilstiz yapiyorlar ise motivasyonlarinin yetersiz oldugu soylenmektedir (Ertan, 2008).
Rekabet sartlarinin  olduk¢a zorlastigi gunumuizde sirketlerin  karlihk hedeflerini
gerceklestirebilmeleri icin blylik ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir, bu baglamda daha
onceki konularda da degindigimiz Uzere insan kaynagini etkin kullanmasi gerekmektedir.
insan kaynaginin motivasyonu saglayabilen sirketler rekabet ortaminda bir adim énde
olacaktir ¢linkli motivasyonlu bir sekilde isine odaklanmis ¢alisanlardan maksimum dizeyde
verimlilik alinabilmektedir, c¢alisan verimliliginin de sirkete yansimasi karlihk seklinde

olacaktir.

is hayatinda calisma ortami, licret, terfi, yoneticilerle olan iliskiler, taktir, ddiillendirme gibi
bir cok etken motivasyon kaynagi olarak karsimiza cikmaktadir. Bu baglamda nepotizm
acisindan motivasyon kavrami incelendiginde her bir noktada nepotizmin motivasyon
Uzerindeki etkileri goze carpmaktadir. Ertan’in(2008) hizmet sektoriinde calisan 402 Kkisi
Uzerinde yaptigl bir arastirmada calisanlarinin is motivasyon degerlerinin is performans
degerleri lizerinde anlamli ve dogru orantili bir etkiye sahip oldugu gorilmustir. Calisanlarin
is motivasyonlari artikca is performanslari artmaktadir. Ayrica lcret politikalarinda
motivasyon lizerinde etkiye sahip oldugu anlasiimistir. Bu baglamda nepotizmin yogun olarak
goruldugi isletmelerde Gcret anlaminda kandasini kayirmak diger ¢alisanlarinin motivasyonu
Uzerinde olumsuz etkiye neden olabilecektir denilebilir. Arastirma kapsaminda c¢alisanlarin
unvanlarinin bireylerin performans ve motivasyonlari (zerinde etkiye sahip oldugu
gorllmustir, bu nedenle c¢alisanlara terfi imkanlari vermek motivasyonu olumlayici bir etki
olacaktir. Terfi slrecinde nepotist uygulamalar ile karsilasiimasi yine ¢alisan Uzerinde

olumsuz bir etki birakacak terfi alamayan ¢alisanin motivasyonu diisecektir.

Okcu, Adiglzel ve GOk(2018)'Gin 1974 o6gretmen Uzerinde yaptigl bir arastirmada, okul
yonetimine iliskin kayirmaci algilara sahip 6gretmenlerin motivasyon seviyelerinin daha
distk oldugu, motivasyon ile kayirmacilik arasinda negatif yonlii orta diizeyde anlamli bir
iliski oldugu saptanmistir. Arastirmaya gore okul yonetimine iliskin 06gretmenlerin

kayirmacilik ile algilari artikgca motivasyonlarinin azaldigi, okul yonetimine iliskin kayirmacilik
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algilarinin azalmasi ile de 06gretmenlerin motivasyonlarinin arttig;; kendilerini basarih
bulduklari, okul icin dnemli bir ¢alisan olarak hissettikleri, kendi islerini saygin ve degerli bir is
olarak gordukleri, okulun fiziksel ve sosyal imkanlarini memnun olduklari, galisma ortamini

sevdiklerine iliskin sonuglar ortaya ¢ikmistir.

is hayatinda kayirmacilik-nepotizm varligi nepotizt uygulamalarin disinda kalan personeller
icin olumsuz sonuclara neden olmaktayken nepotizmden faydalanan calisanlar acisindan
negatif bir etki biraktigi soylenemeyebilir. Aksine nepotizmden faydalanan calisanlar icin
kayrilmak digerlerinden daha 6zellikli davraniglar ile kargilasmak motivasyon saglayici bir
etkiye sahip olabilecegi gibi kayrilan c¢alsanlar digerleri tarafinda dislandiginda
motivasyonunun olumsuz etkileyebilecegini de sdylenebilir. Clinkii nepotizmden faydalanan
calisanlar diger calisanlar tarafindan patron yakini seklinde algilandigi icin samimi bir calisma
ortamina dahil olamazlar, diger c¢alisanlar aralarinda konusulanlarin direk patrona
aktarilabilecegini duslindikleri icin kayrilan calisani aralarina almak istemeyecektir. Bu
nedenle ¢alisma ortaminda yalniz kalan kayrilan ¢alisanin motivasyonun diismesi beklenen

bir sonuctur.
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UCUNCU BOLUM

BURSA’DAKi KAMU VE OZEL BANKA CALISANLARIN NEPOTiZM ALGILARININ CALISAN
DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1.Arastirmanin Amaci

Bu tez arastirmasinin amaci, nepotizmin 6rgutsel baglilik, 6rgitsel 6zdeslesme, orgitsel
vatandashk, orgiltsel adalet, is stresi, is tatmini ve motivasyon olmak Ulzere is gbren
davraniglari Gzerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Calisanlarin 6rgit icinde algiladiklari
nepotizmin is gbéren davranislarina etkisi arastirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir.
Bununla birlikte arastirmanin temel degiskenlerinin kamu bankasi ve 6zel banka baglaminda

farklihk gosterip gostermedigi incelenmistir.

3.2.Arastirma Modeli

Bu calismada nepotizmin calisan davranislarina olan etkisi incelenmis olup, bircok farkl
¢alisan davranisi oldugu icin temel alinan (g ¢alisan davranisi Gzerinde durulmustur. Bunlar

orgltsel baghlik, is tatmini ve is stresidir.

3.3.Hipotezler

Bu arastirmanin temel sorusu, ‘calisanlarin nepotizm algilarinin 6rgltsel davranislari
uzerindeki etkileri’ olusturmaktadir. Literatlir taramasi sonrasinda asagidaki hipotezler

olusturulmustur.
H1: Nepotizm ile orgiitsel baghlik arasinda negatif anlamli bir iliski vardir
H2: Nepotizm ile is tatmini arasinda negatif anlamli bir iliski vardir

H3: Nepotizm ile is stresi arasinda pozitif anlaml bir iligki vardir
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3.4.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, bir kamu ve bir 6zel bankanin Bursa’da yer alan subelerinde galisan
beyaz yakalilar olusturmaktadir. Evreni temsil edebilecek 6rneklem 306 beyaz yakali ¢alisan
olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda bankalar ile gortslilmis olup beyaz yaka calisanlara e-
posta yolu ile anketler ulastirilmistir. Toplam 306 galisan arastirmaya katilmis, 306 anket
analiz edilmistir. Arastirma gergeklestiriimeden 6nce gerekli kurumsal onaylar alinmis, anket

uygulamalari Nisan-Mayis 2019 tarihleri arasinda yurutalmustdar.

3.5.Arastirmanin sinirlari

Arastirmada anket yontemi kullaniimistir. Calisma degiskenler ve degiskenler arasindaki
iliskileri tanimlamaya yonelik olan tanimlayici arastirma modeli ile gerceklesmistir ve birincil
veriler kullanilmistir. Buna gore nepotizmin cgalisanlarin orgitsel davraniglari Gzerindeki
etkileri incelenmis ve s6z konusu degiskenlerin birbirleri ile olan varyanslari arastiriimigtir.
Anket finans sektoriinde calisan beyaz yakalara uygulanmis olup sorulari cevaplayanlarin
cevaplari baskasinin etkisi altinda kalmadan bireysel distnciileri dogrultusunda verdikleri
varsayllmistir.

Arastirmanin tim finans sektori ¢alisanlarini kapsamamasi, 6zel ve kamu olmak lizer sadece
iki firmayr kapsamasi ve orglitsel davranis baglaminda tim o6rgitsel davranislarin

incelenememesi ¢calismanin sinirhligini olusturmaktadir.

3.6.ArastirmaninYéntemi ve Uygulamasi

3.6.1.Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada bes kisimdan olusan anket kullanilmistir. Anketin ilk kisminda calisanlarin
demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, egitim, isyerindeki statli, toplam
calisma siresi, isletmedeki c¢alisma siirelerini konu edinen sorular yer almistir. Diger

kisimlarda sirasi ile nepotizm, orgilitsel baglilik, is tatmini ve is stresi 6lgekleri yer almistir.
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3.6.1.1.Nepotizm Olgegi

Calisanlarin nepotizm algilarini 6lgmeye yoénelik, Ford ve MclLaughin(1985) , Abdalla ve
ark.(1998) tarafindan kullanilmis olan Tirkceye Asunakutlu ve Avci(2010) tarafindan
uyarlanan Nepotizm olcegi kullanilmistir. Olgcek 17 sorudan olusmakta ve besli likert
tipindedir ~ “5- tamamen katiliyorum”, “4- katiiyorum”, “3- kararsizim”, “2- Pek
katilmiyorum”, “1- Hi¢ katilmiyorum” seklinde puanlanmistir. Kullanilan olgek terfide
nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma siurecinde nepotizm boyutlarina ait sorular

icermektedir.

3.6.1.2.0rgiitsel Baghlik 6lgegi

Bu arastirmada calisanlarin 6rgiitsel bagllik algilarini 6lgmek icin Meyer ve Allen’ingelistirdigi
on sekiz sorudan olusan olg¢ek kullanilmistir. Tlrkceye Wasti(2000) tarafindan uyarlanan, 18
sorudan olusan o6lcekte orgiitsel baghlik; duygusal baglihk, devam bagliligi ve normatif baghlik
olmak Uizere U¢ boyutta ele alinmistir. Besli likert tipinde olan olgcek “5- tamamen
katiliyorum”, “4- katihyorum”, “3- kararsizim”, “2- Pek katilmiyorum”, “1- Hi¢ katilmiyorum”

seklinde puanlanmistir.

3.6.1.3.is Tatmini Olgegi

Arastirmada galisanlarin is tatminlerini 6lgmek igin, konu kapsaminda yaygin olarak kullanilan
Minnesota is Tatmin Olgegi kullanilmistir. 100 maddelik uzun formdan olusan Minnesota is
Tatmini Olgegini R.V. Dawis, D.J. Weiss, G.W. England, ve L.H. Lofquist diizenleyerek 20
soruluk kisa formunu gelistirmislerdir. Minnesota Tatmin Olcegi, Deniz Gékcora ve Giiliz
Gokgora tarafindan ingilizce formundan Tiirkce 'ye cevrilmistir (Ozdayi, 1990) Minnesota s
Tatmin Olgegi, icsel, dissan ve her ikisinin toplamindan olusan genel tatminin belirlemeye
yonelik iki faktorden olusmaktadir. Besli likert tipinde olan 6lcek “5- Cok Memnunum”, “4-
Memnunum”, “3- Orta Diizeyde Memnunum”, “2- Biraz memnunum”, “1- Hic memnun

degilim” seklinde puanlanmistir.
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3.6.1.4.is Stresi Olgegi

Bu arastirmada galisanlar Gzerindeki is stresinin 6lgmek i¢in House ve Rizzo (1972) tarafindan
gelistirilen Tarkceye Efeoglu(2006) tarafindan uyarlanan yedi maddelik is stres oOlcegi
kullanilmistir.  Kullanilan 6lgek calisanlarin is yerlerinde yasadiklari stresle iliskili olan
psikolojik semptomlari dlgmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Calismada dlgek “5- tamamen
katiliyorum”, “4- katihyorum”, “3- kararsizim”, “2- Pek katilmiyorum”, “1- Hi¢ katilmiyorum”

seklinde begli likert tipinde kullaniimigtir.

3.7.Bulgular

3.7.1.Verilerin istatistiksel Analizi

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 24.00 programi kullanilarak analizler yapilmistir.
Nepotizmin calisan davranisi olan orgltsel baglilk, is tatmini ve is stresi Gizerindeki etkilerini
belirleyebilmek icin istatistiki analizler yapilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim
durumu, yas, cinsiyet, calisma sireleri, su anki is yerlerinde calisma stireleri ve is yerindeki
gorevi ile ilgili bilgileri kapsayan sosyo-demografik 6zelliklerini analiz edebilmek icin frekans
analizi yapilmistir. Kullanilan élgeklerin givenirligini 6lgmek igin Cronbach’s Alpha katsayilari
hesaplanmistir. Nepotizmin belirlemis oldugumuz orgltsel davranislara etkisini anlamak igin

korelasyon analizinden yararlaniimistir.
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3.7.2.Sosyo-Demografik Degiskenler

Arastirma grubunun sosyo-demografik 6zellikleri asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 1'de goéruldigu gibi, arastirmaya katilan 306 galisanin %48,7’sinin kadin, %51,3’lnln
erkek; %59,5’inin 33 yas ve altinda, %40,5’inin 33 yasin Ustliinde; %4,9’unun lise ve dengi
okul mezunu, %82,0’sinin yuksekokul/Universite mezunu, %13,1’inin yiksek lisans/doktora
dizeyinde egitimi oldugu; %55,6’sinin kamu sektoriinde, %44,4’linlin 6zel sektérde calistigl;
%48,0'inin memur/uzman yardimcisi, %40,2’sinin kidemli memur/uzman, %11,8’inin maddr

yardimcisi olarak galistigi gorilmektedir.

Tablo 1.Sosyo-Demografik Ozellikler

n:306 Sayi Yiizde
Cinsivet Kadin 149 48,7
y Erkek 157 51,3
<33 VYas 182 59,5
Yas
>33 Yas 124 40,5
Lise ve Dengi Okul 15 49
Ogrenim Durumu Yiuiksek Okul / Universite 251 82,0
Yiksek Lisans / Doktora 40 13,1
. Kamu Sektori 170 55,6
Calisilan Sektor — —
Ozel Sektor 136 44,4
Memur/Uzman Yardimcisi 147 48,0
is Yerindeki Goéreviniz Kidemli Memur/Uzman 123 40,2
Midur Yardimcisi 36 11,8

Tablo 2’de gorildigi gibi, arastirma grubunun yas ortalamasi 33 oldugu, ortalama 10,05 yil

calistiklari ve bu is yerinde ortalama 7,23 yil calistiklari gozlenmistir.

Tablo 2.Yas, Calisma Siiresi, Bu s Yerindeki Calisma Siireleri

Demografik Degiskenler Ortalama |S.Sapma | Min Max
Yas 33,15 6,15 19 59
Calisma Suresi (yil) 10,05 6,29 1 34
Bu is Yerindeki Calisma Siiresi (yil) 7,23 5,36 0 32
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3.7.3.Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analiz Sonuglari
Anket ¢alismasinin givenilirlik arastirmasi sonucunda nepotizm, is tatmini, is stresi, orgitsel

baglilik ve alt boyutlari icin Cronbach-Alpha ic tutarlihk katsayilari Tablo 4’te yer almaktadir.

Cronbach-Alpha degeri nepotizm igin 0.95, is tatmini icin 0.93, is stresi icin 0.87, orgitsel
baghlik icin 0.75, duygusal baghlik icin 0.75, devam baglilik icin 0.69, normatif baghhk icin

0.65 olarak bulunmustur.

Tablo 3.Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analiz Sonuglari

Cronbach's Madde
Alpha Sayisi
Nepotizm 0,95 15
is Tatmini 0,93 20
s Stresi 0,87 7
@ | Orgltsel Baghlik | 0,75 18
kS
:2 Duygusal Baghlik | 0,75 6
:%D Devam Baglihk |0,69 6
2
w | Normatif Baghlik | 0,65 6
:0

3.7.4.Korelasyon Analizi

iki degiskenin birebirleri arasindaki iliskinin hangi yénli oldugunu ve bu degiskenlerin
siddetinin belirlenmesi icin korelasyon analizi yapilmaktadir. Korelasyon katsayilari -1 ile +1
arasinda bir deger alir. 1’e yakin degerler yiiksek korelasyonu betimlerken sifira yakin
degerlen dislik korelasyonu isaret eder. Korelasyon kat sayilarini yorumlarken r<40 orani
zayif, r=40 ile 59 arasindaki oranlar orta, r=60 ile 74 arasindaki oranlar iyi ve r>75 olan

oranlar mikemmel kabul edilmektedir (Fleiss ve ark., 1981; aktaran; Sencan,2005).
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Anket verileri dogrultusunda hem nepotizmin ile 6rgiitsel baghlik-alt boyutlari, is tatmini ve is
stresi arasinda iliski olup olmadigi, hem de orgitsel davranis tiirlerinin birbiri arasindaki
iliskinin belirlenmesi igin korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 5’de degiskenler arasindaki

korelasyonlar gosterilmektedir.

Tablo 4.Korelasyon Analiz Sonuglari

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglilik Baglilik Baglilik Baglilig is Tatmini is Stresi
Nepotizm ,034 ,004 ,266** -,210%* -,334** ,378**
Orguitsel Baglilik ,629%* ,668* [ 722%* ,0202%** 0,106
Duygusal Baglilik ,115* ,256** ,231** ,029
Normatif Baghlik ,178** -,190** ,252**
Devam Baglihg ,389** -,075
is Tatmini ,;-322%*

**, p<,001; *p<,005

Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular incelendiginde nepotizm ile 6rgitsel baglilk
ve oOrgutsel baghhgin alt boyutu olan duygusal baghlik arasinda anlamh bir iliski
bulunamamistir. Nepotizm ile orgitsel baghhk alt boyutu olan normatif baglilik arasinda
(r=,266) ve is stresi (r=,378) arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
dogrultuda orglitlerde nepotizm algisinin  artmasi  c¢alisanlarin  normatif baglarini
artirmaktadir denilebilir. Fakat daha glgli bir iliski is stresinde ortaya c¢ikmaktadir.
Orgitlerdeki nepotizm algisinin artmasi is stresinin daha yogun bir sekilde yasanmasina

neden olacaktir.

Literatir incelendiginde, bu ¢alismada nepotizm ile is stresi arasindaki elde ettigimiz verilere
benzer verilere daha 6nceki arastirmalarda da elde edildigi gorilmistiir. Ornegin Biite’nin
2011 yilinda Trabzon ilinde aile isletmelerinde g¢alisan 130 kisi Uzerinde vyaptigi bir
arastirmada nepotizmin is stresi (zerinde pozitif anlamh bir iliski oldugu sonucuna
ulasiimistir. Nepotizmin temelinde yer alan kayirmacilik kavrami ve bunun sonucunda ortaya
cikan Ucret esitsizlikleri, terfide kayirmacilik, ise alma silirecinde kayirmacilik ve adil olmayan
basari degerlendirilmeleri gibi esitsizlikler nedeni ile bireylerin adaletsiz ve dengesiz bir is
ortaminda calismalari is stresine neden olacaktir (Bite, 2011). Ayrica nepotizmin yogun
olarak gorildigl isletmelerde nepotizmden etkilenen calisanlar nepotizmden faydalanan

calisanlar ile rekabet edemeyecegini bu nedenle terfi edemeyecegini ve zaten isletmedeki
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yiksek mevkilerin kan bagina dayali iliski icinde olanlar tarafindan dolduruldugunu, yeni bir
mevki acilsa dahi akrabalik iliskisi olan kisinin terfi edecegini dislineceklerdir. Bu adil
olmayan rekabet kosullari calisanlarin is stresi hissetmelerine neden olacaktir. Nepotizm ile
normatif baghlk arasindaki pozitif yonli iliski normatif baghhgin ahlaki 6grenilmis bir kiltirel
bag olmasindan kaynaklanmaktadir. Nepotizm kan bagi iliskisine dayah kiltirel baglar ile
bltlnlesmis bir kayirmacilik tlrl olmasi normatif baglhktaki artisi agiklamaktadir. Konu ile
ilgili diger ¢alismalari incelendigindenepotizm ile normatif bagllk arasinda negatif bulgular
elde edilmistir. Ornegin Karahan ve Yilmaz'in 2014 yilinda 272 ¢alisan {izerinde yaptiklari bir
arastirmada nepotizmin normatif baglihg! azalttig yoniinde bir sonuc elde etmislerdir. Tam
tersi bir sekilde nepotizm ile normatif baghlik arasindaki pozitif yonla iliski elde ettigimiz
¢alismamizi inceledigimizde, kiiltiire ve aile yapisina bagh olarak gelisen normatif baghligin
nepotizm davranisindan olumlu yonde etkilenmesi aile baglari yardimi ile calisma hayatina
giren ¢alisanlarin yine mevcut aile baglarina saygl ve sadakatinden dolayi orgltlerine karsi

baglilik hissettigi seklinde yorumlanabilir.

Diger degiskenleri kendi aralarinda incelendiginde bir takim korelasyonlar oldugu
gdziikmektedir. Orgiitsel baghhk ve bir takim alt diizeyleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda yazinin basinda beri bahsedilen 6rgitsel
baghlik ile is tatmini arasindaki iligskiselligin varhgini da somutlagsmaktadir. Bu bulgu Karatas
ve Glles’in 2010 yilinda 204 ilkdgretim ogretmeni Uzerinde yaptigl bir arastirma ile de
ortismektedir. Arastirma sonucuna gore orgltsel baglilk ile is tatmini arasinda pozitif
anlamli bir iliski tespit edilmis olup, arastirmaya katilan 6gretmenlerin is tatmini ve orgtitsel
baglihk dizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin mesleklerini
severek ve isteyerek yaptiklari ve egitim kurumlari disinda baska sektérlerde calisma
olanaklarinin sinirh olmasi etkili olmustur. Calisanlarin moral seviyeleri ve o6rgitiin
beklentilerini karsilamasi gibi is tatmini Uzerinde etkili faktorlerin olumlu seyretmesi
bireylerin gidiilenmesini saglayarak 6rgiite baglanmalarini saglamaktadir (Karatas ve Giiles,
2010). Yine Hos ve Oksay’'in 2015 yilinda bir devlet hastanesinde calisan 250 hemsire
Uzerinde yapmis olduklari bir calismada is tatmini ve orglitsel baghlik arasinda pozitif anlamli
glcli bir iliski tespit etmislerdir. Yani is tatmini, is tatmini konularindaki artis-azalis,
calisanlarin orgutsel baghhigini artirip azaltmaktadir denilebilir(Hos ve Okay; 2015). Ayrica is

tatmini ile is stresi arasinda negatif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu durum is tatmininin
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yiksek olmasi is stresinin disuk olacagli anlamina gelmektedir. Turung ve arkadaslarinin 2010
yilinda kamu Universitesinde ¢alisan 224 6gretim Uyesi (izerinde yaptiklari bir arastirmada da
¢alismamiza benzer bir sekilde is tatmininin is stresini negatif anlamda etkiledigi sonucuna
ulasiimistir. is stresi calisanin Gzerindeki baskinin ve mutsuzlugun sonucuyken, is tatmini
calisanlar islerinden memnun olmasi ve islerinin maddi manevi beklentilerini karsilamasinin
bir sonucudur. Bu baglamda calisanin isten beklentisi karsilandik¢a is stres seviyesinin
dismesi beklenen bir sonucgtur. Literatlir taramasi yaptigimiz bu iki degiskeni temel alan
¢alismalar karsimiza gikmaktadir. Ambulans ve acil midahale ekiplerinde (Young ve Couper,
1995), hemsirelerde (Tetrick ve LaRocco, 1887) ve satis personellerinde (Babakus vd. 1999)
yapilan arastirmalarda is tatmini ile is stresi arasinda negatif anlamli iliskiler tespit edilmistir
(Aktaran; Turung ve ark, 2010). Buna ek olarak Yaprakli ve Yilmaz’'in 2007 yilinda ilag
mimessilleri tizerinde yaptiklari bir arastirmada is tatmini ve is stresi arasinda negatif anlamli
bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Elde ettikleri sonug is stresinin artmasi ile isten

saglanan tatminin azaldigi yoénindedir (Yaprakh ve Yilmaz; 2007).

Korelasyon analizi sonuglari dogrultusunda hipotezlerimizi degerlendirdigimizde;
H1: Nepotizm ile orgiitsel baghlik arasinda negatif anlamli bir iliski vardir

H-1 hipotezinde iddia edildigi gibi nepotizm ile orgitsel baglihk arasinda negatif yonli bir
iliski bulunamamistir. Buna ragmen kismen bir iliskiden bahsedilebilir. Orgiitsel baghligin alt
boyutu olan devam baghligi ile nepotizm arasinda negatif anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Bu sonug nepotizm algisi artik¢a ¢alisanlardaki devam baghligi duygusunun azaldigi anlamina
gelmektedir. Benzer bir sonug 2014 yilinda Karahan ve Yilmazin 272 saglk personeli tizerinde
yaptiklari bir arastirmada da ortaya c¢ikmistir. Arastirma sonucuna gobre nepotizmin
¢alisanlardaki devam baghligini azalttigi gorilmustiir(Karahan ve Yilmaz, 2014). Yine
nepotizm ile 6rglitsel baglihg! inceleyen Sariboga’nin 2017'de hizmet sektoriinde g¢alisan 491
kisi Gzerinde yapmis oldugu yiksek lisans tez arastirmasinda bizim bulgularimiza paralel bir
sekilde nepotizm ile devam baghligi arasinda negatif anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Literatlir taramasi yapildiginda daha cok nepotizm ile orgitsel baghlik arasindaki iliski
Uzerinde yogun olarak duruldugu goriilmektedir bu nedenle alt boyutlar arasindaki iliski

Uzerine cok fazla inceleme bulunmamaktadir. Calisanlarin 6rgltten sagladigi faydalarin
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coklugu, is alternatiflerinin azhgr ve kidem gibi unsurlara bagh olan devam baghlig ile
nepotizm arasindaki negatif iliski bize bireylerin kayirmaciliga karsi olusturdugu tepkinin
yogunlugunu gostermektedir. Liyakat ilkelerinin dikkate alinmadan, akrabalik iliskilerinin esas
alinarak istihdam saglanmasi, terfi ve c¢alisan olanaklarinin dagitilmasi magdurlarin
olusmasina neden olacaktir. Calisanlarin magdur duruma dlismesi bireylerin orgitten
edindikleri faydalarin, kidemin 6niine gececektir. Nepotizmin oldugu isletmelerde c¢alisan
bireyler icin is alternatiflerinin azhgi dahi insanlarin orgiite devam baglihigl hissetmesini
saglayamayacaktir denilebilir. Liyakatsiz 6rgit ortaminda c¢alismak bireylerin zorunluluk
duygusunun 6niine gecmektedir. Orgiitsel Baghligin alt boyutlarindan olan normatif baghlik
ile nepotizm arasindaki iliskiyi incelendiginde pozitif anlamli bir sonug¢ elde edilmistir.
Literatliri incelendiginde genellikle nepotizmle normatif bagllik arasinda negatif anlamli
iligkiler tespit edildigi goérilmistiir. Ornegin Erdem ve arkadaslarinin 2013 yilinda hizmet
sektoriinde yer alan 99 calisan lizerinde yaptiklari ¢alismadan nepotizm ile normatif baghlik
arasinda negatif anlamli zayif diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Arastirma sonucuna gore
nepotizmin normatif baglilig azalttigi sonucuna ulasiimistir(Erdem ve ark;2013). Beklentilerin
tersine nepotizm ile normatif baglihk arasindaki elde ettigimiz pozitif yonli iliski normatif
baglihgin kiltirel temele dayali ahlaki bir baghhk tiri olmasindan kaynaklanabilir. Akraba
kayirmacihgl olan nepotizmde kiltirel égelerle iliskilidir, kayirmacilik her toplumda var iken
akraba kayirmaciligi daha c¢ok toplulukcu kultirlerde gorilmektedir(Wasti,2012). Bu
baglamda aile yetistirilme tarzina ve kiltire bagh olarak gelisen sadakat duygusu ile orgiite
baglh olan calisanlara nepotizmin yogun gorildigl vyerlerde daha c¢ok rastlanmasi
karsilasilmasi muhtemel bir sonuctur. Clinki isine ve ailesine sadik olmasi gerektigi bilgisi ile
yetistirilen bireyler ailesinden birinin yardimi ile ise girdiginde, terfi almasi saglandiginda
veya is olanaklarinin dizelmesine katki saglandiginda o isletmeye isletmenin kosullarindan
veya aldigi faydadan 6te sadakat bagi temelli 6grenilmis bir baglilik hissedecektir denilebilir.
Bu arastirmanin sonucunun diger arastirmalardan farkli olmasi érneklem sayisi, sektor, yas
arahgl veya nepotizmin gorilme yogunlugu arasindaki farklardan kaynaklanabilir. Nepotizm
ile orgitsel baglihk arasinda bir iliski saptanamamis olmasi ve alt boyutlardan normatif
baglilik ile pozitif yonli seyrettigi sonucuna ulasilmis olmasi, akraba kayirmaciligi ile ise giren
veya isin olanaklarin ayricalikli yararlanan calisanlarin akrabalarina duyduklari minnet

duygusu sonucu orgit icin olumlu duygular gelistirdigini gdsterebilir.
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H2: Nepotizm ile is tatmini arasinda negatif anlamli bir iliski vardir.

Arastirmada iddia edilen H-2 hipotezinde is tatmini ile nepotizm arasindaki iliskinin negatif
yonli oldugu dogrulanmistir. Calisanlarda nepotizm algisi arttikga is tatmini seviyesi
diusecektir. Literatlirdeki konuyla ilgili diger calismalar incelendiginde bu arastirmayla benzer
sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Asunakutlu ve Avci’'nin 2010 yilinda mermer isletmesinde
calisan 123 kisi lizerinde yaptiklari arastirmada nepotizm ile is tatmini arasinda negatif
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu durum tim c¢alisanlara karsi esit davranilmamasi bazi
calisanlarin kayrilmasi, kaynaklarin dagitiminda ve terfi sirecinde de liyakat ilkelerini
uygulamaksizin esitsiz bir yaklasim ile personele iliskin 6rgiitsel stireclerin yuratilmesi gibi
olgular calisanlarda is tatminlerinin olumsuz etkilendigini gostermektedir (Asunakutlu ve
Avci; 2010). Konu ile ilgili Tungbilek ve Akkus’un 2017 yilinda hizmet sektoriinde ¢alisan 134
kisi Gzerinde yapmis oldugu bir arastirmada da nepotizm ile is tatmini arasinda negatif
anlamli bir sonug¢ elde edilmigstir. Literatlirde is tatmini ile nepotizm arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalara bakildiginda genel olarak negatif iliskili oldugu sonucuna ulasildigi
gorilmektedir. Clnkd is tatmini ¢alisanhlarin islerine karsi hissettigi olumlu duygular olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin yaptigi is maddi ve manevi anlamda beklentilerini karsiliyorsa, sarf
ettigi emek ve zamanin karsihgini aliyor ise bireylerde ise karsi olumlu duygular olusacaktir.
Fakat isletmede esitsizlik var ise terfi ve Ucret gibi konularda bireylerin performanslari degil
de Ust yonetim ile olan akrabalik iliskileri dikkate aliniyor, liyakat ol¢litleri Ghemsenmiyor ise
diger calisanlar isten beklentileri karsilanmayacaktir ve bu durum is tatmin dizeylerine
olumsuz yansiyacaktir. Yukarida degiskenlerin kendi aralarindaki korelasyon hesaplamasi
sonucu is tatmini ile orgutsel bagllik arasinda ayni yonli pozitif bir iliski tespit edilmisti. Bu
dogrultuda is tatmini nepotizmden negatif yonli etkilendiginde is tatmin seviyesinde azalma
olacaktir. Bu durum orgitsel baghhga olumsuz olarak yansiyacaktir ve orgilitsel bagllik
seviyesinde de diislis meydana gelecektir. Arastirma sonucunda nepotizm ile 6rglitsel baghlik
arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Fakat nepotizm ile is tatmini arasindaki negatif
anlaml iliski dolayl yoldan orgltsel baghligin da negatif yonde etkilenmesine neden

olacaktir.
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H3: Nepotizm ile is stresi arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

Arastirmada iddia edilen H-3 hipotezinde Nepotizm ile is stresi arasinda pozitif anlaml bir
iliski oldugu tespiti dogrulanmistir. isletmede nepotizm algisi artik¢a calisanlardaki is stresi de
artmaktadir denilebilir. Nepotizm adaletsizlik ve esitsizlik temelli bir davranis oldugu igin
¢alisanlarda olumsuz etki birakmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin is stres diizeylerindeki
artisin 6nemli bir boyutu nepotizm kaynakli olmaktadir. Yamug ve Tirker’in 2015 yilinda bir
uretim firmasinda yari yapilandiriimis goriisme teknigi kullanilarak yapmis olduklari bir
arastirma sonucunda bu calismaya benzer bir sekilde nepotizmin is stresine neden oldugu
yoniinde sonuca ulasmislardir. isletmede yiikselme ve degerlendirilme kriterlerinin net
olmamasi orgltsel adalet ve gliven probleminin varligi calisanlarda strese neden olmaktadir
(Yamug ve Tirker; 2015). Benzer bir sekilde Arash ve Timer’in 2008 yilinda Kuzey Kibris’taki
576 banka ¢alisani lizerinde yapmis olduklari bir arastirmada nepotizm ve is stresi arasinda
negatif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Nepotizm o6rglitteki adalet iklimini bozdugu ve
calisanlara esitsiz muamele yapildig algisi olusturdugu icin bireylerde is stresi seviyesinin
artisina neden olmaktadir. Her ¢alisan emeginin karsiigi almak ve performansi
dogrultusunda odullendirilmeyi ister. Bu baglamda odillendirme, ise alma, terfi gibi
noktalarda performans-yeterlilik olcitleri dikkate alinmaksizin (ist yonetimle akrabalik
iliskisinin 6n planda tutulmasi diger calisanlarda adaletsiz bir ortamda calistiklari ve

emeklerinin karsiliklarini alamadiklari algisi olusacak ve is stresi seviyeleri artacaktir.

3.7.5.Sektérlere Gore Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut
Puanlarinin Karsilagtirilmasi

Nepotizmin genellikle kamuda daha yogun olduguna dair bir goriis mevcuttur. Bu
arastirmada da kamu bankalarindaki nepotizm algisinin, 6zel bankalara gore daha fazla

oldugu sonucuna ulasilimistir.

65



Tablo 5.Calisilan Sektore Gére Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastiriimasi

Kamu Bankasi Ozel Banka
Nepotizm* 2,96 2,68
Orgiitsel Baghlik** 3,06 2,89
Duygusal Baglilik 3,14 3,05
Normatif Baghlik* 3,09 2,86
Devam Baglihgi* 2,95 2,75
is Tatmini* 3,34 3,19
s Stresi 3,01 2,91

** pe 001; *p<,005

Yapilan t testi sonuglarina gére, kamu bankalarinda nepotizm ortalamasi, 6zel bankalara gére
anlamli bicimde daha yiksektir. Benzer bir sonu¢ Bute’nin 2011 yilinda kamu bankasinda
¢alisan 243 kisi lzerinde yapmis oldugu ¢alismada da ortaya ¢ikmistir. Buna karsin kamu
bankasi calisanlarinda orgitsel baghlik, normatif baghlik ve devam baghligi anlamh bir
bicimde ylkselmektedir. Duygusal bagliik ortalamasi da daha yilksek olmakla birlikte;
aradaki iliskinin istatistiki olarak anlamli olmadigi gorilmektedir. Literatiir incelendiginde
genellikle nepotizmin orgltsel baghhgl olumsuz etkiledigine iliskin bulgular ile
karsilasiimaktadir. Fakat bu arastirmada tam tersi bir sonug ortaya ¢ikmistir. Ozel bankalara
oranla kamu bankalarinda nepotizmin daha yogun oldugu sonucu ile birlikte kamu
bankalarinda 6zel bankalara gore orgitsel baghhigin ve alt boyutlarinin yiikselmekte olmasi
iki farkli nedene baglanabilir. Birincisi nepotizmle dogru orantili olarak akraba iliskisi temelli
¢alisan sayisinin yiksek olmasindan miutevellit akrabalara duyulan minnet duygusu ile
bireyler orgiite baglilik hissedeceklerdir. Bu durum bize nepotizm temelli ise girenlerin
sayisinin diger calisanlardan daha yiiksek oldugunu gosterebilir. ikincisi ise; kamu
bankalarindaki ¢alisma kosullarinin 6zel bankalara oranla daha iyi oldugu bilinen bir gergektir
bu baglamda kamu bankalarinda satis baskisinin olmamasi, sosyal ve emeklilik haklarinin ¢cok
iyi dizenlenmis olmasi, calisanlarin is glivencesi olmasi nepotizm ne kadar yogun goriinse de

bireylerin orglte olan bagliliklarinin ¢ok fazla 6niine gegmemektedir denilebilir.

Buna ek olarak bu calismada kamu bankasi calisanlarinda is tatmininin, 6zel banka

calisanlarina gore anlamh bir bicimde daha yliksek ortalamalara sahip oldugu tespit
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edilmistir. Literatlir taramasi yapildiginda bu arastirmanin sonucuna paralel bir sekilde kamu
sektord calisanlarinin is tatmini 6zel sektore gore daha yiksek oldugu gorilmektedir.
Ornegin Eginli’nin 2009 yilinda 370 calisan Uzerinde yaptigl bir arastirmada kamu ve 6zel
sektér calisanlarinin is doyumu dizeylerinin belirgin derecede farkh oldugu sonucuna
ulasiimis olup kamu sektori ¢alisanlarinin is doyumunun 6zel sektor calisanlarina gére daha
yuksek oldugu tespit edilmistir (Eginli, 2009). Yine ayni konuda Kog ve Yazicioglu’nun 2011’de
kamu ve 0Ozel sektorde calisan 704 kisi lizerinde yapmis olduklari ¢alismada da arastirma
sonuglarimiz benzer bir sekilde kamu sektoriinde ¢alisanlarin 6zel sektor ¢alisanlara oranla is
tatminin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. is stresi bakimindan iki tiir banka
¢alisani arasinda anlamli bir fark ile karsilasilmamistir. Bankacilik stres seviyesi en yilksek
mesleklerden biri kabul edilmektedir. Bu baglamda 6zel ve kamu bankalarinda is stresi

bakimindan bir fark tespit edilememis olmasi bankacilik sektoriinden kaynakli olabilir.

Kamu bankasi calisanlarinin nepotizm, is tatmini, is stresi, orgltsel baglilk ve alt boyutlar

arasindaki korelasyon analiz sonugclari Tablo 6’de yer almaktadir.

Tablo 6.Kamu Bankasi ¢alisanlarinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baglilik Ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilagtiriimasi

Orgitsel Duygusal | Normatif | Devam |is s )
o o . A .. | ls Stresi

Baglilik Baghhk |Baghlik |Bagliligi | Tatmini
Nepotizm -0,131 -0,001 0,109 -,352** [.275%* ,324%*
Orguitsel Baglilik ,646%* | 638** | 741** | 271**  |0,057
Duygusal Baglilik 0,095 ,289%* [ 216%* 0,031
Normatif Baglilik ,172%* -0,096 ,154*
Devam Baghligi ,A420%* -0,066
is Tatmini ,-351%*

** p<,001; *p<,005

Tabloda 6’da goruldugi Gizere, kamu bankasi calisanlari arasinda nepotizm algisi yiikseldikce;
orgltsel ve duygusal baglilik negatif, normatif baghlik pozitif yonli bir artis gostermektedir.
Ancak bu degiskenler arasinda istatistiksel bir iliski yoktur. Buna karsin nepotizm algisindaki
artislar, devam bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan
olan devam baglligi zorunluluk iceren ve ahlaki degere dayanmayan sadece bireyin orgitten
aldig1 fayda ile iliskilendirilen bir baghlk turtdir. isletmelerde nepotizm olgusunun yogun
olarak gorilmesi diger calisanlarin terfi, yiikselme, sosyal hak gibi orglitsel 6geleri olumsuz
etkileyecektir ve bu durumun sonucu olarak calisanin 6rglitten aldigl fayda azalacaktir. Bu

faydanin azalmasi da calisanin fayda temelli olan devam baglihgini olumsuz etkileyecektir.
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Benzer yonde bir iliski de is tatmini acisindan gecerlidir. Tablo 7’de gorildugi lizere kamu
bankasi calisanlari arasinda nepotizm algisinin artmasi is tatminini azaltmaktadir. Nepotizmin
orglit icerisinde olusturdugu adaletsiz iklim, calisanlari olumsuz etkilemektedir. Bireylerin
islerine karsi hissettikleri duygu olarak tanimlanan is tatmini ¢alisanin isine karsi hissettigi
olumlu duygular ile saglanmaktadir. isletmedeki nepotist uygulamalar esitsizlige neden
olmaktadir. Bu durumda adaletsiz davranildigini diisiinen calisanlarin islerine karsi olumlu
duygu gelistirmeleri oldukca zordur aksine nepotist uygulamalar calisanlarin islerine karsi
negatif duygular gelistirmelerine neden olacak bu da is tatminini azaltacaktir. Buna karsin
nepotizm algisi kamu bankasi calisanlari arasinda is stresini 6nemli Ol¢lide arttirmaktadir.
Bankacilik yapisi itibari ile stresli bir meslektir kamu bankalarindaki ¢alisma sartlari ozel
bankalara oranla iyi olsa da meslegin stresini ekarte edememektedir. Zaten stresli bir
ortamda calisan bireyler nepotizm gibi kayirmaci uygulamalara maruz kaldiklarinda, ne kadar
¢abalasalar da birilerinin hep onlarin 6nlinde oldugunu duslindikleri icin umutsuzluk
duygusuna kapilacaklardir ve bu duygu zamanla calisanlarda is streslerinin armasina neden

olacaktir.

Ozel banka calisanlarinin nepotizm, is tatmini, is stresi, érgiitsel baghhk ve alt boyutlari

arasindaki korelasyon analiz sonuglari Tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7.6zel Banka ¢alisanlarinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastirdmasi

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglilik Baghlk Baghlk Baghlig Is Tatmini s Stresi
Nepotizm ,146 -,013 ,364%** -,102 -, 414%* ,410%*
Orgiitsel Baglilik ,605** ,691** ,691** ,092 ,163
Duygusal Baglilik ,107 ,209* ,229%* ,015
Normatif Baglilk ,174 -, 311** ,339%*
Devam Baglihgi ,332%* -,059
is Tatmini -,302**

** pe, 001; *p<,005

Tablo 7’de gorildigi gibi nepotizm algisi 6zel sektorde kamudan farkh olarak anlamh bir
sekilde normatif baghligi arttirici bir etki yapmaktadir. Calisanlarin normatif bagliiginda
nepotizme bagh bir yikselisin olmasi ahlaki temelli bir baghlik oldugunun gostergesidir.
Ozmen ve Kahraman’in 2017 yilinda 276 aile isletmesi calisani izerinde yapmis olduklari bir
arastirmada en yiksek baglilik diizeyinin normatif baglilikta oldugunu tespit etmislerdir. Bu
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durum cahlsanlarin aile baglarini temel alarak isletmelerine ahlaki bir sorumlulukla
baglandiklarini ve kendilerini isletmeleri ile dzlestirdikleri sonucuna varmislardir (Ozmen ve
Kahraman; 2017). Buna karsin is tatminini kamu bankasi calisanlari arasinda oldugu gibi
glclu sekilde dusirmekte ve yine kamu bankalarinda oldugu gibi is stresini arttirmaktadir.
Nepotizm algisi olusan calisanlar 6rgltteki esitsiz davranislardan o6tird islerinin beklentilerini
karsilamadigl kanisina vararak is tatminleri disecektir ve nepotist davranislar sonucu
beklentilerini karsilayamayan calisanlar islerine karsi negatiflesecekler ve bu durum uzun

vadede is stresi olarak ¢alisana geri dénecektir.

Kamu ve 6zel banka calisanlarin nepotizm ve diger degiskenlere bagl 6rgltsel davranislari
incelendiginde, kamu bankalarinda nepotizm algisinin daha yiksek oldugu goérilmekle
birlikte 6rgltsel bagllik ve is tatmini degiskenlerinin de 6zel bankalara oranla daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasiimistir. Nepotizm algisinin kamu bankalarinda 6zel bankalara oranla
yuksek cikmasi aralarindaki yonetim ve denetim anlayisi farkindan kaynaklanmaktadir.
Calisanlarda is tatmininde orgiltsel baglamda licret, ¢calisma kosullari, sosyal haklar, yonetim
anlayisi, calisma haklari gibi faktorler etkilidir. Kamu bankalarinda da bahsettigimiz tim bu
haklar kamu glivencesi altinda oldugu igin ¢alisanlara given vermektedir. Ayrica 06zel
bankalara oranla sosyal haklarin kapsami, calisma kosullarinin rahathg! ve lcret glivencesi
kamu bankasi calisanlarin is tatminlerini olumlu etkilemektedir. Bu dogrultuda is tatmini
yliksek olan calisanin orgltsel baglihgl da ylksek olacaktir ve analiz sonuglari da onu
gostermektedir. Ayrica kamu bankalarinda kamu gilivencesine dayali olan is glivencesi de
calisanlarin orgltsel baghligini artirmaktadir. Bankacilik stresli mesleklerden biri olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda her iki sektorde de stres seviyesinin yliksek olmasi beklenen bir

sonuctur.

Ozel ve kamu bankalarinda calisanlarin nepotizme bagh &rgiitsel davranislari
incelendiginden; her iki sektérde de is tatminini azaltici ve is stresini artirici etkide
bulunmaktadir. Bunun nedeni nepotizm magduru c¢alisanlarin yonetimin adaletsiz
davranarak esitliksiz bir ortam olusturulduklarini diisinmeleridir. Her insan esittir anlayisina
ters disen nepotist davranisalar bireylerin adalet algilarini olumsuz etkilemektedir ve hicbir
kimse ayrimciliga ugradigi bir ortamda bulunmak istemez bu nedenden 6tiri ¢alisanlarin is

tatminleri diserken is stresleri artacaktir. Nepotizm algisindaki artislar genellikle orgiitsel
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baglihgr disirmektedir. Fakat bizim calismada hem kamu hem 06zel bankalarda o6rgitsel

baghligi ve boyutlarini farkli bicimlerde pozitif etkiledigi gortilmektedir.

3.7.6. Cinsiyetlere Gore Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut
Puanlarinin Karsilastirilmasi

Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgitsel Bagliik Ve Alt Boyutlarina dahil cinsiyetler arasi

farkhliklarin korelasyon analiz sonuglari Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8.Cinsiyetlere Gére Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastiriimasi

Kadin Erkek
Nepotizm 2,76 2,91
Orguitsel Baglilik 3,02 2,95
Duygusal Baghlik 3,10 3,11
Normatif Baglilik 3,03 2,95
Devam Baglhgi 2,95 2,80
is Tatmini 3,27 3,28
is Stresi 3,02 2,93

Tablo 8de degiskenlerin cinsiyetler arasi farki gosterilmistir. Kullanilan degiskenlerin hig
birisinde cinsiyetler, ortalamalar arasinda anlamh farklar yaratmamaktadir. Kurt ve
Dogramacinin 2014’de 63 calisan lizerinde yaptiklari bir arastirmada da kayirmacilik algisi ile
cinsiyetler arasinda anlamli bir fark saptanamamistir. Fakat nepotizm algisi erkeklerde daha
yiksek ortalamalara sahiptir. Ancak arada onemli bir fark yoktur. Genellikle erkeklerin
yasamlarindaki odak noktalari is hayatlaridir. Bu nedenle is hayatindaki herhangi bir negatif

etkiye karsi tepkilerinin kadinlara gére daha duyarli olmalari beklenebilir bir tepkidir.

Buna karsin oOrgltsel baghlik ve alt boyutlarinda kadinlarin ortalamasi erkeklerin
ortalamasinin lizerindedir. Ancak bu farklar yine istatistiki olarak anlaml degildir. Hrebiniak
ve Alutto (1972) kadin calisanlar erkek calisanlara gore orgilite daha fazla baghlik hissettigi
soylemektedir. Bunun nedenini Mowday ve arkadaslar (1982) kadinlarin organizasyonda
bulunduklari pozisyonu elde ederken erkeklere oranla daha fazla zorluklari astiklarini ve bu

durumun onlar tarafindan orgiit Gyeligini daha 6nemli hale getirildigi soylemistir.
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Is tatmini ortalamasi erkeklerde, is stresi ortalamasi ise kadinlarda cok az farkla daha fazladir.
Buna karsin s6z konusu kiglk farklar istatistiki olarak anlamli bulunmamistir. Bireylerin
beklentilerinin karsilanmasi ile tatmin seviyeleri dogru orantihdir. Erkeklerin g¢alisma
hayatindan beklentileri kadinlara gore daha fazladir ve bu beklettiler karsilandikga is tatmin
seviyeleri yiiksek olacaktir. is stresi konusunda karsilastirlma yapildiginda kadinlarin
ortalamasinin daha fazla olmasi kadinlarin duygusal yapilari ile kaynakli olabilir. Kadinlar
erkeklere gore negatif etmenlerden daha cabuk etkilenmektedir ve bu nedenle isletmedeki

istenmeyen durumlar kadinlarda strese neden olmasi daha kolaydir.

Kadinlarin nepotizm algisinin diger degiskenler ile iliskisi tablo 9’da gosterilmektedir

Tablo 9.Kadin Calisanlarin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastiriimasi

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglihk | Baghhk Baglilik Baglilig is Tatmini is Stresi
Nepotizm ,203** ,041 LA1T7** -,075 -,336** ,344**
Orgiitsel Baglilik ,715%* ,691%* ,667** ,177* ,154
Duygusal Baglilik ,246** ,284** ,216** ,084
Normatif Baghlik ,124 -,205** ,242%*
Devam Baglihgi ,395%* -,020
is Tatmini -,208**

Tablo 9’da gorildigu gibi kadin banka calisanlari arasinda nepotizm ile normatif baghlik ve is
stresi arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur. Daha 6nce de bahsedildigi Gizere nepotizm ile
normatif baghligin temelleri ahlaki ve ailevi unsurlara dayanmaktadir. Bu baglamda
kadinlarin aileye baghliklarinin ve kiltirel baglara karsi daha duyarli olmalari bu iki
degiskenin ayni yonli ilerlemesini etkileyebilmektedir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore farkh
baglihk dizeylerinde olabileceklerine iliskin bir takim ¢alismalar bulunmakla beraber tam bir
fikir birligine varilamamistir, bazi calismalarda kadinlarin erkeklere oranla daha fazla orgiitsel
baghlik hissettikleri sonucuna varilmistir (Angle ve Perry, 1981: 7; Durna ve Eren, 2005: 212,
Aktaran; Tekin ve Birincioglu, 2017). Nepotizmin bir kayirmacilik eylemi olmasi nepotizm
magdurlarinin Gzerinde is stresini artirici bir etki yapacaktir. Buna karsin is tatmini ile
nepotizm arasinda ters yonli bir iliski bulunmustur. is stresi yiiksek olan insanlarin is tatmin

seviyeleri olumsuz etkilenecektir ayrica nepotizm orgitteki esitlik dengesini de bozdugu icin

calisanlarin is tatminlerini dislirecektir.
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Erkeklerin nepotizm algisinin diger degiskenler ile iliskisi tablo 10’da gosterilmektedir

Tablo 10.Erkek Calisanlarin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilagtiriimasi

Orgiitsel Duygusal Normatif Devam

Baglilik Baghlik Baghlik Baghlig Is Tatmini Is Stresi
Nepotizm -,107 -,035 ,142 -,303** -,335** ,A14%*
Orgitsel Bagllik ,540%* ,644%* ,770%* ,224%% ,069
Duygusal Baghlik -,023 ,235%** ,243%* -,009
Normatif Baglihk ,218%* -,174* ,260**
Devam Baglihg ,388** -,117
is Tatmini -,413%*

** p<,001; *p<,005

Kadinlarda nepotizm, normatif baghligi anlamli sekilde arttirirken; erkeklerde bu pozitif yonli
bir iliski bulunmasina ragmen, istatistiki bir anlama sahip degildir. Buna karsin kadinlardan
farkh olarak nepotizm ile devam baghligi arasindaki negatif yonli iliski erkek banka calisanlari
arasinda daha gicli ve istatistiki olarak anlamlidir. Kisinin 6rgitten aldigi fayda ile dogru
orantili olan devam bagliiginin erkeklerde nepotizme karsi daha duyarli olmasinin nedeni
erkeklerin is hayatindan olan beklentileri ile ilgili olabilir. Ornegin terfi bekleyen bir
calisandan 6nce nepotizm temelli terfi zamani gelmeyen baska bir kisinin terfi etmesi diger
¢alisanin hem lcretinin hem de statislnin artmasini engelleyecektir. Bu durumda kisinin
aldigi fayda azalacak ve devam baghhgi zayiflayacaktir. is tatmini ve is stresi bakimindan
kadin bankacilar arasinda goériilen tablonun bir benzeri ile karsilasilmaktadir. Bu durum da
bize nepotizmin is stresini artirici is tatminin ise azaltici bir etkiye sahip olmasinin cinsiyetler

arasinda bir fark yaratmadigini gosterir.
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3.7.7. Egitim Diizeyinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlarina
Etkisi

Tablo 11.Egitim Diizeyinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastiriimasi

Lise Universite YL/DR

Nepotizm 2,87 2,85 2,75
Orguitsel Baglilik* 3,20 2,99 2,87
Duygusal Baghlik 3,28 3,11 3,02
Normatif Baglilik 3,17 3,01 2,82
Devam Bagliligr* 3,14 2,85 2,76
is Tatmini 3,49 3,25 3,31
s Stresi 2,85 3,01 2,81
*p<,005

Arastirmanin sonucunda tablo 11'de gorildiglu gibi egitim durumunun degiskenler arasi

farkini  gostermektedir. Nepotizm ile egitim dizeyi arasinda anlamh bir fark

bulunmamaktadir. Ancak orgltsel baghlik ile devam baglhg! alt boyutunda lise mezunu
banka calisanlar ile yiksek lisans ve Ustli banka calisanlarinin ortalamalari, anlamli bir
bicimde farklilasmaktadir. Lise mezunu ¢alisanlarin bu iki degiskene ait ortalamalari, daha
yuksektir. Lise mezunu c¢alisanlarini orgitsel baglhginin  6zelliklede devam baghligi
boyutunun yliksek olmasinin sebebi lisans ve lisansiistl ¢alisanlara oranla is alternatiflerinin

daha az olmasindan kaynaklanmaktadir denilebilir.

Lise mezunu banka calisanlari arasinda degiskenlerin iliskilerini Tablo 12’de gostermektedir.

Tablo 12.Lise Mezunlarinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastiriimasi

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglihk | Baghhk Baglilik Baglilig Is Tatmini is Stresi
Nepotizm ,177 -,006 ,246 ,169 -,608** ,586**
Orgiitsel Baglilik JT27** ,842%* ,779** ,190 ,129
Duygusal Baglilik ,363 ,243 ,069 -,030
Normatif Baglilk ,665** ,263 ,289
Devam Baglilgi ,151 ,072
is Tatmini -,632%*

** p<,001
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Lise mezunlar arasinda nepotizm algisi arttikca is tatmini dismekte is stresi ise artis
gostermektedir. Buna karsin asagidaki tablo 13’de Universite mezunlari arasinda nepotizm ile
normatif baglihk arasinda pozitif yonli anlamh bir iliski oldugunu gostermektedir. Buna
karsin lise mezunlarindan farkh olarak nepotizm devam baglihg arasinda ters yonli anlamli
bir iliski bulunmustur. Universite mezunlarinda nepotizme bagli devam baghhginin azalmasi
lise mezunlarina oranla daha ¢ok is alternatifleri oldugu icin kendilerine fayda saglamayan bir
orgiite karsi devam baglihgi hissetmeyeceklerdir. Universite mezunlarinda normatif bagliligin
nepotizme bagl artmasi daha 6nce de bahsettigimiz gibi aile yetistirilme tarzi ve kultirel
ogeler ile ilgilidir. Ayrica nepotizm temelli ise girenlerin genellikle tniversite mezunu oldugu
sonucuna da ulasilabilir. Lise mezunu ¢alisanlar 90’h yillarda tniversite mezununun ¢ok fazla
olmadigi donemde mevcut acigl kapatmak icin ise alinmis olup zamanla kurumlardaki sayilari
azalmistir. Cinkii iK sisteminin gelismesi ile personel sayisinin ¢ogunlugunu Universite
mezunlarindan olusmaya baslamistir bu baglamda nepotizmden faydalananlarin
cogunlugunun da Universite mezunlarindan olmasi beklenen bir durumdur. Nepotizmin, Is
tatmini ve is stresi ile ilgili iliskiler, lise mezunlar kadar gigli olmasa da benzer 6zelliklere

sahiptir.

Tablo 13.Universite Mezunlarinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilagtiriimasi

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglilik Baglilik Baglihk Baglilig Is Tatmini s Stresi
Nepotizm ,037 ,011 ,289%* -,237** -,318** ,346
Orguitsel Bagllik ,596** ,B6AT** ,710** ,180** ,121
Duygusal Baglilik ,053 ,227** ,234** ,036
Normatif Baghlik ,138 -,240** ,270**
Devam Baglihg ,390** -,082
is Tatmini -,281%*

** p<,001
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Yiiksek Lisans ve Lisans Ustii mezunu banka ¢alisanlari arasinda degiskenlerin iliskilerini Tablo

14’de gostermektedir.

Tablo 14.Yiiksek Lisans ve Lisans Ustii Mezunlarinin Nepotizm, is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyut Puanlarinin

Karsilagtiriimasi

Orgiitsel | Duygusal Normatif | Devam

Baglihk | Baghhk Baglilik Baglilig Is Tatmini s Stresi
Nepotizm -,064 -,047 ,111 -,201 -,299 LA41**
Orguitsel Baglilik ,755** ,731** ,765** ,326* ,017
Duygusal Baglilik ,376* LA12%% ,287 ,026
Normatif Baghlik ,258 -,005 ,045
Devam Baglihg ,443%* -,034
is Tatmini -,416%*

Yiksek lisans ve Usti mezunlar arasinda Universite mezunlarina benzer bir tablo ile
karsilasilmakla birlikte, korelasyon iliskilerinin istatistiksel anlamlilik duzeyleri farkhdir. Bu
egitim dlzeyindeki banka calisanlari arasinda nepotizmin sadece is stresi ile olan pozitif
yonlu iliskisi istatistiki olarak anlamh bulunmustur. Yapilan bu galismayi inceledigimiz de
nepotizmin genel anlamda is stresini artirdigi goérilmektedir. Bireyler belirli hedefler ve
ihtiyaglari dogrultusunda is hayatina girerler ve her zaman kariyerlerinin ylkselmesini ve
daha fazla kazanmayi amaglarlar. Bunun i¢in emek ve ¢aba sarf eden c¢alisanlar zamanla
kendilerinin olmasi gerektigi noktalarda kayrilan kisilerin getirildigini gormeleri anlamsiz yere
emek sarf ettiklerini dislinmelerine neden olacaktir. Bu durum da stres seviyelerinin
artmasina neden olacaktir. Egitim dizeyinin yaptigi bu etkiler, kisilerin is alternatifleri, is
hayatina bakis acilari, yasam tarzlari, onlari mutlu eden etmenleri bile etkilemektedir. Bu
nedenle nepotizm algisina da farkh egitim dizeyindeki insan farkli tepkileri verirken benzer
egitim duzeyindeki insanlar benzer tepkileri vermektedir. Egitim diizeyi duslik olan insanlar
nepotizme bagl is stresleri artsa dahi is alternatifleri az oldugu icin orgitlerine karsi devam
baghliklarini sirdirmektedirler. Buna karsin nepotizmin Universite mezunlari Gzerindeki
normatif baglihg artirici etkisi onlara fayda saglayan aile liyesine hissettikleri sadak duygusu
ile iliskilidir. is stresindeki artis ise zaten stresli bir meslek olan bankacilikta ayrimciliga maruz

kalan calisanlarin vermis olduklari tepkidir.
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3.7.8. Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada nepotizm algisinin kamu ve 6zel bankalarda ¢alisan bireyler Uzerindeki
etkileri incelenmistir. Yapilan anket galismasinda nepotizmin(akraba kayirmaciligi); orgitsel
baghlik, is tatmini ve is stresi ile iliskilerine bakilmistir. Arastirmada elde edilen veriler

asagidaki gibidir:

Kamu bankalarinda nepotizm algisi daha yuksek olup her iki sektorde de nepotizm algisi
genel anlamda calisanlarda olumsuz etki birakmaktadir. Bu sonug nepotizm ile ilgili gesitli
arastirmalarla da desteklenmektedir (Blte ve Tekaslan, 2010; Asunakutlu ve Avci, 2010;

Arasli ve Timer, 2008)

Nepotizm ile orgltsel baghlik arasindaki iliskiyi gosteren H1 hipotezimiz nepotizmin 6rgitsel
baglihg negatif etkiledigi yoniindeydi. Fakat nepotizm ile 6rgitsel baghlik arasinda anlaml
bir iliski tespit edilememistir. Bu nedenle H1 hipotezimiz gecersizdir. Fakat nepotizmin
orgutsel baghligin alt boyutu olan normatif baglilik ile pozitif anlamh bir iliski bulunmus olup

literatlrde benzer bir sonug ile karsilasiimamistir.

Nepotizm ile is tatmini arasinda negatif yonli anlaml bir iliski tespit edilmigtir. Nepotizm ile
is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren H2 hipotezi; nepotizm ile is tatmini arasindaki iliskiye
bakildiginda korelasyon degeri -334 olarak hesaplanmistir P degeri 0,01 altinda oldugu icin
H2 hipotezi kabul edilmistir. Benzer sonuglara konu ile ilgili farkli arastirmalarda da elde
edilmistir (Asuankutlu ve Avci, 2010; Tugbilek ve Akkus, 2017). Degiskenlerin kendi
aralarindaki korelasyon sonucuna bakildiginda is tatmini ile orgitsel baglilik arasinda pozitif
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu baglamda nepotizm dogrudan orgitsel baglilig
etkilemese de is tatminini etkiledigi icin dolayli yoldan orgilitsel baglihig da negatif yonde

etkileyecektir.

Nepotizm ile is stresi arasinda pozitif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Calisanlar arasindaki
terfi, ise alma, licret ve is slirecleri gibi konularda yapilan kayirmacilik artikca stres de
artmaktadir. Nepotizm ile is stresi arasindaki iliskiyi gosteren H3 hipotezi; nepotizmle is stresi
arasindaki iliskiye bakildiginda korelasyon degeri 378 olarak hesaplanmistir P degeri 0,01
altinda oldugu icin H3 hipotezi kabul edilmistir. Literatlirdeki diger arastirmalarda da paralel
sonuclar tespit edilmistir (Arash ve Tiimer,2008; Biite, 2011; Yamug ve Turker, 2015).
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Arastirma sonuclari kamu ve 6zel bankalar agisindan degerlendirildiginde nepotizmin kamu
bankalarinda daha ¢ok goriilmesine ragmen orgltsel baghlk ve is tatmini dizeyleri 6zel
bankalara oranla daha yuksek g¢ikmistir. Bu durum kamu bankalarinda ¢alisma sartlari ve

sosyal haklarin 6zel bankalara oranla daha avantajli olmasindan kaynaklanmaktadir.

Nepotizmin 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisanlarin orgltsel davranislara etkisi ise her iki
sektérde de is tatminin azaltici is stresini artici bir etki gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Yine
her iki sektorde de farkli derecede normatif baglihg artirdigi gorilmektedir. Bunun nedeni
ise arastirmanin yapilmis oldugu cografi bolgedeki kiltlirel anlayis ve kayrilanlar igin aile

bireylerine karsi duyduklari sadakatten dolayi 6rglite baglanmalari olarak agiklanabilir.

Bu arastirmada elde ettigimiz verileri genel anlamda degerlendirdigimizde, bir oOrgitte
calisan bireylerin, isyerindeki nepotizm uygulamalari is tatmin seviyelerini disuirirken is
streslerini artirdigi sonucuna varilabilir. Ayrica orgutsel baglilik ile anlamli bir iliskisi
olmadigini fakat is tatminini olumsuz etkiledigi icin dolayli yonden orgitsel baghhg da
dustrebilecegini soylemek yanls olmaz. Bu durum isletme calisanlarini olumsuz etkilerken
orglitlin basarisini da dustrecektir ve uzun vadede toplumun refahini olumsuz sekilde etki
edecektir. Bu arastirmada nepotizmin normatif bagliligi artirdigi sonucuna ulasiimistir. Fakat

bu durum genel anlamda 6rguitsel bagllik hakkinda yeteri bilgiyi vermemektedir.

Arastirmada elde ettigimiz verilere gére nepotizmin profesyonel bir yonetim anlayisi ile
bagdasmayacagi, orgiit icinde sadece kan bagi iliskileri olanlara fayda saglayacagi digerlerine
fayda saglamadigi gibi negatif yonde etkileyerek 6rgiite olan inanclarini kaybetmelerine
neden olacaktir. Nepotizm o0zellikle calisanlar arasinda is tatminin ve is stresini
etkilemektedir. Organizasyonun basariya ulasabilmesi icin sahip oldugu beseri sermayenin
her bir biriminin katkisina ihtiyaclari vardir. Nepotizm ise, Orgit Uyelerinin basariya
ulagsmasini engellemektedir. Ortaya cikan adaletsiz iklim ¢alisanlarin is tatminine buylk

zararlar verecektir.

Organizasyonlarin tam anlamiyla amaclarina ulasabilmesi icin tim calisanlarin katkisi
gerekmektedir. Nepotizm algisinin yogun oldugu isletmelerde hem bireysel hem de orgitsel
performans disik olacaktir. Ayrica nepotizmin yogun gorildigi orgltlerde, calisanlar terfi
elde etmek, pozisyonlarini korumak veya licret artisi talep edebilmek icin daha fazla caba

sarf etmek yerine, kayirma gorebilecegi herhangi bir yonetici ile yakin iliski kurmaya calisacak
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veya tamamen umutsuzluga kapilarak hi¢cbir zaman terfi edemeyecegini, calisma kosullarinin
iyilesmeyecegini duslinerek isletmeden ve isinden soguyacak zamanla isten ayrilma egilimine

girecektir.

Ozetle nepotizm aile iyesi olmayan calisanlar iizerinde olumsuz etkiler olusturmaktadir.
Nepotizm artikgca ¢alisanlarin is stresi artmakta, is tatminleri diismektedir. Bu durumda
¢alisanlarin isverene glivenlerini ve 6rglitteki adaletin varligina inanglarini azaltacaktir. Bu da
¢alisanlarin verimliligini duslirecek ve isglicl devir hizinin artmasina neden olacaktir(Bite ve
Tekarslan, 2010). Nepotizmin, nepotizmden faydalananlar agisindan normatif baglilig

artirmak gibi birtakim faydalari olmakla beraber genel anlamda zararlari daha fazladir.
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SONUC VE ONERILER

Klresellesen diinya ile birlikte ekonomide kiiresellesme yoluna gitmis olup sirketlerin
rekabet kosullari zorlasmistir. Zorlu rekabet kosullarinda strdirdlebilirligini devam ettirmeye
¢alisan firmalarin Gzerinde durmasini gereken 6nemli noktalardan biri insan kaynagidir. Aktif,
nitelikli, bilgili, gelisime agik, isini severek yapan galisanlarin varligl isletmelerin rekabet
edilebilirligini artiracaktir. Bu baglamda isletmeler insan kaynagina gerekli nemi vermeleri
gerekmektedir. Calisanlarin islerini severek vyapmalari, beklentilerin Uzerinde ¢aba
gostermeleri, isin gerekliligi dogrultusunda sahip oldugu bilgi ve deneyimi etkin bir sekilde
kullanmalari isletmeye katki saglayarak hem rekabet glicini artiracaktir hem de karhlig
pozitif yonde etkileyecektir. Bu dogrultuda sirketler yonetim anlayisini; calisanlarin is tatmini,
orgltsel baghlik, aidiyet, motivasyon gibi isletme icin yararli orgitsel davraniglari artirmaya
yonelik politikalar gelistirmelidir. Bahsi gecen orglitsel davranislarin olumlu yonde artmasi
sonucunda calisanlarin performansi artacak ve bu durum isletme verimliligine olumlu bir
sekilde yansiyacaktir. Aksi takdirde diislik performans ile calisan isletmeye ve ise herhangi bir
baghligi olmayan is tatmini dlstk olan g¢alisanlarin  firmanin  karhhgini  olumsuz
etkileyebilecegi gibi uzun vadede firmanin yok olmasina neden olabilecektir. Bu nedenle
firmalarin zorlu rekabet kosullarinda ayakta kalabilmeleri ve basarili bir sekilde devam
etmeleri icin calisanlarin performanslarini artirmaya yoénelik c¢alismalar yapilmali ve

¢alisanlari etkileyen olumsuz durumlari iyilestirici politikalar Gzerinde durulmalidir.

Tarihi 6ncesi ¢aglardan itibaren bireylerin kendi kabilesinden, kendi kanindan olani koruma
egilimleri zamanla everilerek glinimize kadar gelmis olup is hayatina yansimasi kan bagina
dayali akraba kayirmaciligi olarak adrandirilan nepotizm eylemi seklinde olmustur.
Kendinden olani koruma icgiidiisii ile gerceklesen nepotizm eylemi, bazi kiltirlerde olumlu
bazi kiltlrlerde olumsuz olarak karsilanarak kilttirden kiltire farklilik géstermektedir. Genel
anlamda negatif bir anlam atfedilen nepotizm davranisi bazi durumlarda firmaya olumlu
etkileri olabilmektedir. Nepotizm akraba iliskileri dayal bir davranis oldugu icin genellikle aile
isletmelerinde karsilasiimakla beraber pek cok kurumsal firmalarda da nepotist uygulamalar
ile karsilasilmaktadir. Aileden olan bireye duyulan giiven duygusu ve personel bulma ve
secme maliyetinden kacinma amaci ile firmalarda nepotist davranislar sergilenebilmektedir.

Kayrilan ve kayirana fayda saglayan fakat ayrimciliga ugrayan diger calisanlar icin olumsuz
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etkileri goriilen nepotizm davranisi ¢alisanlarin orgilitsel davranislari lizerinde 6nemli etkilere

sahiptir.

Yapmis oldugumuz bu calismada nepotizmin ¢alisan davranislari Gzerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma Bursa ilinde yer alan kamu ve 6zel bankalarda ¢alisanlarin nepotizmi
algilama sekilleri ve bunu orgitsel davranislarina nasil  yansittiklarini  belirlemeyi
amaclamaktadir. Bircok orglitsel davranis tirl oldugundan ve hepsi incelenemeyecegi icin

nepotizmin orgitsel baglilik, is tatmini ve is stresine olan etkisi arastiriimistir.

Arastirmada Bursa ilinde yer alan 170 tane kamu ve 136 tane 6zel banka ¢alisani olmak lizere
toplam 306 personel ankete katilmistir. Katilimcilarin 149 tanesi kadin, 157 tanesi erkek
galisandir. Katilimcilarin yas ortalamasi 33 olup, ¢ogunluk Universite/ytksekokul mezunudur.
Ortalama 10 yildir ¢alisma hayatinda olan katilimcilar, ortalama 7 yildir mevcut isyerlerinde

calismaktadir.

Arastirma sonucunda nepotizm ile orgltsel bagllik ve alt boyutlarindan biri olan duygusal
bagllik arasinda anlamli bir iliski olmadigl tespit edilmistir. Orgiitsel baghhgin alt
boyutlarindan olan devam baglilg! ile nepotizm arasinda negatif anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Korelasyon analizinde iliski (r=-0,210, p<0,001) olarak belirlenmistir Diger bir
degisle isletmelerde nepotist wuygulamalarin artmasi nepotizmden faydalanmayan
¢alisanlarin devam baghliklarinin azalmasina neden olacaktir. Devam baghligi galisanlarin
orgitlerinden sagladiklari  faydalarin  ¢oklugu veya is alternatiflerinin  azlig§inda
kaynaklanmaktadir. Nepotizm birtakim esitsizliklere neden oldugu icin bireylerin fayda

seviyesi diismektedir buna bagli olan devam baglihg! da zayiflayacaktir.

Orgiitsel baglhiligin alt boyutlarindan olan normatif baglilik ile nepotizm arasinda pozitif
anlamli iliski tespit edilmistir. Korelasyon analizinde iliski (r=0,226, p<0,001) olarak
belirlenmistir. Normatif bagllik kiltirel 6zellikler ve aile yapisi ile ilgili olup bir 6rglitte uzun
slire kaldiktan sonra calisanin 6rglite bagh olmayi bir gérev olarak algilamasi seklindedir.
Nepotizm ile normatif baglihk arasindaki pozitif anlamli iliski bize nepotizmin yogun
goruldugi isletmelerde normatif baghhgin arttigini gostermektedir. Kiltlirel 6grenme ile
kazanilmis aile vyetistiriime tarzi temeline dayanan normatif baghligin nepotizme bagh
artmasi bireylerin aileden birinin destegi ile bir isletmeye girmeleri sadakat- vefa ekseninde

gerceklesen minnet duygusuna bagh bu baghhklarini artiracaktir. Nepotizmden
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faydalanmayan calisanlar icinse normatif bagliliklari kiltirel 6grenmeye dayali 6rgiite bagh
olmayl goérev olarak hissettikleri igin nepotizm olgusu bu goérev tabularinin 6nine

gecememektedir denilebilir.

Nepotizm ile is tatmini arasinda negatif anlamh bir iliski tespit edilmistir. Korelasyon
analizinde iliski (r=-0,334, p<0,001) olarak belirlenmistir. Nepotizmin is tatminini olumsuz
etkiledigini nepotizm algisi arttikga is tatminin diistiigiini séylenebilir. is tatmini kisinin
yaptigi ise karsi olusturdugu duygular bitlintdir. Yani kisinin isinden memnuniyet duymasi,
emeginin karsihgini aldigini distinmesi kisacasi isine karsi olumlu duygular beslemesidir.
Basarili bir calisanin basarisinin en temel noktalarindan biri is tatminidir. is tatmin seviyesi
olumlu duygular gelistirmenin temelini de atmis olur. Bu baglamda ¢alisanin is tatmininin
duymasi orgltsel verimliligi artiracagini, is tatminin azalmasinin ise verimliligi olumsuz yonde
etkileyecegini soylenebilir. Nepotizmin yogun olarak goruldigi isletmelerde is tatmini distk
olacaktir. Nepotizm firmanin basarisi olumsuz etkiledigi icin isletmelerde nepotizme karsi
dnlem alinmasi isletmenin yararina olacaktir. is tatmini ile drgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
incelendigindearalarinda pozitif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Korelasyon analizinde iliski
(r=0,202, p<0,001) olarak belirlenmistir. Nepotizm ile orgltsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski tespit edilememis olsa da dolayli yoldan nepotizm is tatminini azalttig igin 6rgitsel

baglihg! da azaltacaktir.

Arastirma sonucunda nepotizm ile is stresi arasinda pozitif anlaml disitk diizeyde bir iliski
tespit edilmistir. Korelasyon analizinde iliski (r=0,35, p<0,01) olarak belirlenmistir. Nepotizm
algisi artikga is stresinin artigini séylenebilir. Calisanlar lzerinden olumsuz baski yaratan ve
zamanla saglik problemlerine yol acan is stresi calisanin performansi lzerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. is hayatinda cok fazla strese maruz kalan bireyler agresif bir yapiya biiriinerek
uyum sorunu cikarmaya baslarlar bu durum is yerinde huzursuzluga neden olacaktir ve bu
huzursuzluk diger ¢alisanlara da yansiyarak mutsuz bir ortamin olusmasina neden olacaktir.
Sonuc olarak calisanlarin verimlilikleri olumsuz etkilenecektir. Nepotizm algisinin yogun
oldugu isletmelerde calisanlarda adalet algisi zayiflayacagi icin “ne kadar calisirsak calisalim
Ust yonetimle akrabalik iliskisi olan kisiler ile yarisamayiz” algisi olacaktir. Bu durumda birey
bosa calistigini hicbir sonuc elde edemedigini distinecek bu da kiside baski olusturarak strese

neden olacaktir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanhlarin calistiklari kurum tiiriine goére nepotizm algisinda anlamli bir
fark olup olmadigini T testi analizleri sonucu ile tespit edilmistir. Kamu sektorinde
calisanlarin nepotizm algisinin, 6zel sektérde calisanlara gore daha fazla oldugu tespit

edilmistir.

Arastirmada nepotizmin calisan davranislar tizerindeki etkisi incelenmektedir. Orgitsel
davranig turleri ¢ok kapsamli bir konu oldugundan bu arastirmada c¢alisan davranislari;

orgutsel baglilik, is tatmini ve is stresi olarak sinirlandiriimistir.

Nepotizm ile ilgili literatir incelendiginde, ¢ok fazla ¢alisma bulunmayan nepotizm
uygulamasinin, orgltsel baghlik, is tatmini ve is stresi etkileri belirlenmis ve elde edilen
sonuclarin bu alanda vyapilacak calismalarda bir katki saglayacagi dustnilmektedir.
Arastirmada kamu ve 6zel bankalarda var olan nepotizm algisinin ¢alisanlarin genel anlamda
is tatminini, is stresini ve devam baghhgini olumsuz, dolayl yoldan orgitsel bagliligi negatif
etkilerken normatif baghhg pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Bu sonuglar
dogrultusunda isletmelerin, calisanlarim psikolojik ve bedensel sorunlar yasayarak
performanslarinin  diismesi ve verimliliklerinin azalmasina neden olan nepotizm
uygulamalarina yonelik calismalar yaparak bu durumu iyilestirme yoluna gitmeleri
gerekmektedir. Organizasyonlar ise alim, terfi, is olanaklari ve egitim siireclerinde daha
esitlik¢i davranmali, profesyonel bir insan kaynaklari birimi olusturmali veya disardan destek
almali ve ilaveten isin gereklerine sahip olan nitelikteki bireyler ile adaletli bir sekilde

calismayi sirket politikasi haline getirmeleridir.
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EKLER
EK-1

Nepotizm Algisi Anket Formu

1=Kesinlikle Katilmiyorum
2=Katilmiyorum
3=Kararsizim
4=Katiliyorum
5=Tamamen katiliyorum

Bu kuruma galismak tzere personel alinirken isletmede

! akrabasi olanlara 6ncelik verilmektedir

) Bu kurumda galismak Gzere personel aliminda yonetim
kadrosunda yer alan kisilerin referansi aranir.
Bu kurumda galisan personelin terfi etmesinde yoneticilerle

3 akrabalik iliskisi olanlarin yeterlilik, beceri ve bilgi diizeyi daha
az dikkate alinmaktadir.
Bu kurumda, personelin islerinde basarili olsalar bile mevcut

4 akrabalik iliskileri nedeniyle bekledikleri ve arzu ettikleri
konuma gelemeyecekleri diistincesi hakimdir

5 Bu kurumda yoneticilerle akrabalik iliskisi icinde bulunanlarin
terfi etmesi daha kolaydir
Bu kurumda, isin gerektirdigi nitelikler ve beceriler disindaki

6 kayirmacilk vb. etkenler is gérenlerin terfisinde 6ne
¢ikmaktadir.
Bu kurumun yénetim kadrosunda akrabasi bulunan is

7 gorenler diger calisanlardan daha fazla itibar ve deger
gormektedirler
Bu kurumdaki alt ve orta diizey yoneticiler, lst yonetimde

8 akrabasi bulunan calisanlara karsi ayricalikli davranislar
gostermektedirler.

9 Bu kurumda yoneticilerle akrabalik bagi bulunanlarin isten
cikarilmasi veya ceza verilmesi ¢ok zordur.

10 Bu kurumda, diger calisanlar, st yonetici ile akraba olan
cahisanlardan ¢ekinmektedirler.

11 Bu kurumda akrabasi olanlar diger ¢alisanlara gére daha fazla
Ucret elde etmektedirler.

12 Bu kurumda, performans degerlendirmesi yapilirken
yoneticilerin akrabalari ayricalikli isleme tabi tutulurlar.

13 Bu kurumda, ddillendirme s6z konusu oldugunda
yoneticilerin akrabalari hak etmedikleri 6diilleri elde ederler

14 Bu kurumun performans degerlendirme sistemi yazili
kurallarin dikkate alinmadigl yontemlerle gerceklestirilir.

15 Bu kurumda yonetici akrabalarinin basarilari haddinden fazla

itibar gordar.
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EK-2

Orgiitsel Baghlik Anket Formu

1=Kesinlikle Katilmiyorum
2=Katilmiyorum
3=Kararsizim
4=Katiliyorum
5=Tamamen katiliyorum

Kariyerimin geriye kalan bolimuni bu isletmede

! gecirmek bana mutluluk verir.

5 Bu isletmenin sorunlari bana gergekten kendi
sorunlarimmis gibi gelir.

3 Cahstigim isletmeye giicli bir aitlik duygusu
tagimiyorum.

4 Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak baglanmis ”
hissetmiyorum.

5 Bu isletmede kendimi aileden biri gibi
hissetmiyorum.

6 Bu isletme benim icin 6nemli dlcide kisisel anlam
tasir.
Su anda bu isletmede ¢alismak benim icin bir istek

7 o .
oldugu kadar bir zorunluluktur.

8 istesem bile bu isletmeden ayrilmam benim icin cok
zor olur.

9 Su anda bu isletmeden ayrilirsam biitiin hayatim alt
ust olur.

10 Su anda bu isletmeden ayrilamayacak kadar az
secenegim var.

11 Su anda kendimi bu isletmeye bu kadar vermemis
olsaydim, baska bir yerde g¢alismayi disiinebilirdim.

12 Bu isletmeden ayrilmamamin nedenlerinden biri
mevcut segeneklerin azligidir.

13 Su anki isverenimle calismak icin higbir zorunluluk
duymuyorum.

14 Su anda bu isletmeden ayrilmam benim yararima bile
olsa ayrilmamin dogru olmayacagini dlistiniiyorum.

15 Su anda isletmeden ayrilirsam kendimi suglu
hissederim

16 |Buisletme benim sadakatimi hak ediyor.
isletmenin igindeki insanlara olan sorumluluk

17 .
hissimden dolayi bu kurumdan ayrilamam.

18 |isletmeye karsi kendimi borglu hissediyorum.
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EK-3

is Tatmini Anket Formu

1= Hi¢ memnun degilim

2= Biraz memnunum

3= Orta diizeyde memnunum
4= Memnunum

5= Cok memnunum

1 Surekli bir seylerle mesgul olabilme imkanindan

2 Tek basina ¢alisma imkanindan

3 Zaman zaman farkli pozisyonlarda ¢alisma imkanindan
4 Calisma ortaminda bir yer edinme imkanindan

5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzindan

6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden
7 Yoneticimin davranisindan

8 Surekli bir ise sahip olma imkanindan

9 Baskalari icin bir seyler yapabilme imkanindan

10 Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkanindan

11 Yeteneklerimi kullanabilme imkanindan

12 Firma politikasini uygulama imkanindan

13 Aldigim Ucret

14 Bu iste ilerleme imkanimdan

15 Kendi kararimi verme 6zglrlgi

16 is yaparken kendi yéntemlerimi deneme imkanindan
17 Calisma kosullar

18 Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

19 Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilmemden

20 isimden elde ettigim basari duygusu
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EK-4

is Stresi Anket Formu

1= Higbir zaman
2= Nadiren
3=Bazen

4= Sikhkla

5= Her Zaman

isim saglimi dogrudan etkilemeye yatkindir.

Oldukga biyik bir gerilim altinda ¢alisiyorum

isimden dolayi kendimi asabi hissediyorum

H (WIN|F-

Farkh bir iste ¢alisiyor olsam saghgim
muhtemelen daha iyi olur.

isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama
neden oluyor

Sirketimde diizenlenen toplantilar 6ncesi
kendimi gergin hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor
olsam da siklikla isimle ilgili konulari diisiinilyorum
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